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HEMSIRELERIN ORGUT KULTURU VE GUCLENDIRME ALGILARININ
INCELENMESI!

OZET

Arastirma, hemsirelerin 6rgiit kiiltiirii ve giiclendirme algilarinin incelenmesi amaciyla tanimlayici olarak yapilmigtir. Ocak
2012- Mart 2012 tarihleri arasinda bir {iniversite hastanesinde yapilan arastirmanin evrenini, kurumda en az bir yildir ¢alisan
tiim hemsireler olugturmustur. Hastanede ¢alisan hemsirelerin yillik izin, licretsiz izin, rapor vb. izin kullanmalarindan dolay1,
kendilerine ulagilabilen, ¢aligmaya katilmaya goniillii olan ve deneyim siiresi en az bir yil olan 244 hemsire arastirmanin
orneklemini olusturmustur. Calisma verileri, arastirmaci tarafindan Birey Tanitim Formu, Giiclendirme Algist Olcegi (alt
boyutlar; otonomi, sorumluluk, katihim) ve Orgiit Kiiltiirii Olgegi (alt boyutlar; giic kiiltiirii, rol kiiltiirii, rekabet kiiltiirii, isbirligi
kiiltiirti) kullanilarak toplanmigtir. Elde edilen verilerin istatistiksel degerlendirilmelerinde degiskenlerin 6zelligine gore say1
ve ylizde dagilimlari, ortalama, Cronbach Alfa katsayisi, korelasyon analizi, bagimsiz gruplarda t-testi, tek yonlii varyans
analizi, Kruskal Wallis, ki-kare testi ve Tukey (HSD) testi kullanilmistir. Kurumda ¢aligan hemgirelerin gii¢lendirme algilarinin
orta diizeyde oldugu ve islerine karsi algilanan sorumlulugun yiiksek, otonominin ise diisiik oldugu belirlenmistir.
Hemsgirelerin, medeni durum, mesleki deneyim siiresi, ortalama nobet sayisi, yonetim tarzi, egitsel faaliyet, sosyal faaliyet,
kadro durumu gibi degiskenlerin giiclendirme algis1 iizerinde etkisi oldugu sdylenebilir. Kurumda gii¢ kiiltiiriiniin egemen
oldugu ve kadro durumunun &rgiit kiiltiirii iizerinde etkisi oldugu saptanmustir. Giiglendirme algisinin igbirligi kiiltiirinde daha
yiikksek oldugu belirlenmistir. Giiclendirilmis caliganlarin isbirligi kiiltliriinii benimsemesiyle yonetime katilimlar1 da
saglanacaktir. Boylece hem verimliligin hem de performansin artmastyla, daha kaliteli hasta sonuglari elde edilecektir.
Anahtar Kelimeler: Hemsirelik, Orgiit Kiiltiirii, Giiglendirme

EXAMINATION OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND EMPOWERMENT
PERCEPTIONS OF NURSES’

ABSTRACT

This descriptive research was studied to examine nurses’ perception of organizational culture and empowerment. This research
was performed in a University Hospital, between January 2012-March 2012. The research population consisted of all nurses
who work at least one year. Because of using annual leave, unpaid leave, reports, study sample consisted of 244 nurses who
can be reached, volunteered to participate in the study and have at least one year of experience in the organization. The
Individual Identification Form, Perception of Empowerment Instrument (PEI) (sub-scales; autonomy, responsibility,
participation) and Culture Scale (sub-scales; power culture, role culture, competition culture ve collaboration culture) were
used for data collection of the study by researcher. In the statistical evaluation of the data, number and percentage distributions,
mean, Cronbach's alpha coefficient, correlation analysis, t-test in independent groups, one-way analysis of variance, Kruskal
Wallis, chi-square test and Tukey (HSD) test were used. It was determined empowerment perceptions of nurses” who work in
the organization is medium level and against the things the perceived responsibility is high level, autonomy is less perceived.
It can be said marital status, professional experience, staffing level, manager's management style, in-house and outside
educational and social activities were found effective factors on nurses’ perception of empowerment. It was detected “Power
culture” (43.0%) was the most dominant culture style and staffing level effects organization culture. Empowerment perception
was found higher in the collaboration culture. Participation in management will be provided adopting collaboration culture by
empowered employees. Thus, improving both performance and productivity, better quality patient results will be obtained.
Keywords: Nursing, Organizational Culture, Empowerment
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1. GIRIS

Son yillarda orgiitsel degisimde belirleyici etkiye sahip oldugu 6ne siiriilen kavramlarin basinda orgiit
kiiltiirii gelmektedir. Orgiit kiiltiirii; ¢alisanlarin, calisma ortamlarinda islerini yapmalarimi yénlendiren
davranis normlarin1 ve beklentilerini igerir (Trus ve digerleri, 2019). Boylelikle dolayli ve dolaysiz
olarak calisanlarin i yasamlarimin kalitesini ve baglilik, motivasyon, memnuniyet, moral ve gii¢c gibi
¢iktilarla ¢alisanlarin bireysel tavirlarini etkiler (Gifford, Zammuto, Goodmand ve Hill, 2002). Esneklik,
o0grenme ve katilim konusunda yiiksek degerlere sahip olan bir kiiltiir, calisanlarin giliglendirilmesini
desteklemektedir (Giimiistekin ve Emet, 2007; Senel, 2006). Bu nedenle ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi,
calisan sagliginin ve yeniden yapilandirilmis saglik hizmeti ortamlarindaki refahin belirlenmesinde
giderek daha 6nemli bir faktor haline gelmistir (Laschinger ve Finegan, 2005). Giliglendirme, hemsireler
ve diger hastane calisanlar1 arasinda olumlu iliskileri saglayarak, rahat bir ¢aligma ortaminin
olusturulmasinda ve motivasyonun arttirilmasinda 6nemli bir yere sahiptir (Nursalam ve digerleri,
2018). Giiglendirilmis c¢alisanlardan olusan bir Orgiitte, ¢alisanlarin 6rgiit amaglar1 dogrultusunda
sorumluluk duyarak ve benimseyerek calismasi saglanmaktadir (Giimiistekin ve Emet, 2007). Bu
durumda 6rgiit kiiltiirii ve giiclendirme kavramlarinin birbiriyle iliskili oldugunu sdylemek miimkiindiir.

2.  ORGUT KULTURU

Orgiitlerin toplumlar gibi kendine ait davranislari, inanglar1 ve degerleri vardir. Orgiitlerin kisiligini
olusturan ve yonetim tarzini belirleyen bu unsurlar kiiltiir olarak kabul edilir. Giiniimiizde 6rgiit kiiltiiri,
belirli bir gruba iliskin baskin olan ve paylasilan degerler olarak tanimlanirken (Esenli ve Aktel, 2019),
bu konudaki klasik bilgilere gore orgiit kiiltiirii; aile, toplumdaki tiim kurum, kurulus, millet ve devlet
ile bi¢imsel ve bigimsel olmayan tiim gruplasmalarda o toplulugun 6zelliklerini yansitan ve ¢evresiyle
iligkilerini diizenleyen bir unsur olarak belirtilmektedir. Bu agidan orgiit kiiltiiri “6rgiit tiyelerinin
paylastig1 sosyal degerler, standartlar, normlar, inanglar ve anlayislar toplulugu” olarak tanimlanabilir.
Bir orgiit icinde yasayan ve onun iiyesi olan kimseler, davranislar ile orgiitiin kiiltiirel 6zelliklerini
benliklerine sindirerek orgiit icinde koklii gelenekler, ahlaksal tavirlar ve aligkanliklari olustururlar
(Eren, 2014; Onal ve Ekici, 2012; Saffold, 1988). Orgiit kiiltiiriiniin en 6nemli unsurlarindan biri;
iiyelerine saglikli, giivenli bir ortam sunabilmesi ve orgiitsel etkinligi saglayabilmesidir (Esenli ve Aktel,
2019).

Degisimin ve gelisimin kaginilmaz oldugu gilinlimiizde giiclii bir 6rgiit kiiltiiriine sahip olan Grgiitler
icten ve distan gelen degisimlere daha hazirliklidir. Orgiitte yer alan bireyler, drgiitiin hedeflerini, drgiit
icin iyi veya kotii olan seyleri, nasil hareket edeceklerini orgiit kiiltilirli sayesinde 6grenirler. Bireyler
orgiit kiiltiiriinii hedeflerine ulasmada bir yol haritast olarak kabul ederler. Orgiitlere anlam kazandiran
kiiltiir, alt kademeden iist kademeye kadar dinamik ve sosyal bir yapinin olusmasini saglar (Sahin,
2007).

Hastaneler saglik hizmeti veren karmasik organizasyonlardir. Burada ¢aligan her meslek iiyesinin farkli
kiiltiirel yapida olmasi beklenen bir durumdur (Seren, 2005). Hemsireler, hastanelerde 6rgiit kiiltirini
devam ettirmede ve degistirmede dnemli rollere sahiptir. Hemsireler giiglii orgiit kiiltiir{i yaratarak ve
paylasilan bilgi, anlayis, davraniglarla hemsirelik hizmetinin kalitesini ve verimliligini daha etkin hale
getirebilmektedir. Boylece orgiitsel kazanim da saglanmaktadir (Alp ve Ardahan, 2015).

3.  GUCLENDIRME

Giiclendirme kavrami, kullanilan kiiltiire, igerige ve kuramsal yaklasima bagh olarak farkli sekilde
tanmimlanabilir (Kennedy, Hardiker ve Staniland, 2015; Kuokkanen ve Leino-Kilpi, 2000). Gliglendirme,
calisanlara “gii¢” vermeyi ifade etmektedir. Giig, orgiitsel kaynaklar lizerinde kontrol veya resmi yetkiye
sahip olmak olarak tanimlanirken bir bagka agidan bagimli ve bagimsiz kisilerin fonksiyonu olarak da
diistiniilebilir. Giiclendirme ile kurumlarda giigsiizliife neden olan ve bunlar1 artiran faktorlerin
belirlenmesi, buna karsilik gii¢siizliiklere neden olan faktdrleri ortadan kaldirarak orgiit iiyelerinin
Ozgiliveninin  arttirilmast  hedeflenmektedir (Conger ve Kanungo, 1988). Giiglendirmenin
uygulanabilmesi i¢in, orgiit i¢inde bilgi paylasimi, acik iletisim, kisilerin sorumluluk almalari, karar
verme ve katilimin saglanmasi gereklidir (Giimiistekin ve Emet, 2007).

Giuglendirme sayesinde, calisanlarin nasil inisiyatif alacaklar1 ve isyerinde zorluklara nasil tepki
verecekleri konusunda deneyim kazanmalart saglanir (Laschinger, Finegan, Shamian ve Wilk, 2004).
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Giglendirilmis kisiler, calisma ortami icin pasif olmak yerine, ¢aligma ortamlarini sekillendirmeye ve
yonlendirmeye yonelik proaktif bir yaklasim sergilerler (Spreitzer, De Janasz ve Quinn, 1999).
Gliclendirme, bir calisana karar verme yetkisi verme mekanizmasidir ve genellikle sorumlulugun
yoneticilerden diger calisanlara dagitilmasiyla iliskilendirilir (Saif ve Saleh, 2013). Kisiye otorite ve
sorumluluk verilirse, mesleki konularda kendi basina karar alabilir ve gérevlerin istenilen nitelikte etkili,
verimli bir sekilde yerine getirilmesi saglanir (Burkhard ve Nathaniel, 2013). Dolayisiyla ¢alisanlar
pozitif diislince gelistirir ve isyerinde iyi bir performans sergilemek i¢in ellerinden geleni yaparlar.
Boylece calisanlar giiclendirerek bireysel hedefler, takim hedefleri ve kurum hedefleri arasinda bir
uyum saglanir (Wadhwa ve Verghese, 2015). Giiclendirme bu agidan hemsirelerin ¢alisma ortamlarini
gelistirmek icin Orgiitsel amaglara ulasmada bir temel saglar. Gliglenmis ¢alisma ortamlarinda ¢alisanlar,
daha az stres yasamakla birlikte daha iyi orgiitsel ¢iktilarla sonuglanan pozitif bir yanit elde ederler.
Giiglendirilmis calisma ortamlarinin calisanin isine bagliligi ve olumlu ¢alisan sonuglar1 saglamasi
miimkiindiir (Laschinger ve Finegan, 2005).

4,  ORGUT KULTURU VE GUCLENDIRME

Orgiitteki faaliyetlerin yiiriitiilmesinde énemli bir belirleyici olan rgiit kiiltiirii, personel giiclendirme
ile iliskilidir. Personel giiclendirme, 6rgiit kiiltiiriinden etkilenen ve ¢alisani motive edici bir degiskendir
(Erdem, 2007). Pradhan, Panda ve Jena (2017) isyerinde uygun bir orgiitsel kiiltiiriin varlig: ile
orgiitlerdeki psikolojik giiclenmenin gelistirilebilecegini belirtmistir. Fan, Zheng, Liu & Li (2016) ise;
calisanlarin bilgi ve kaynaklara erisimi, desteklenmesi, gelisimleri konusunda firsatlar sunulmasi
yoluyla yapisal olarak giigclendirilecegini ifade etmektedir. Otoritenin, kaynaklarin, bilginin ve 6diillerin
paylasildigi bir siire¢ olan personel giiclendirmenin uygulanabilmesi orgiitiin bu siireci destekleyen ve
uygulayabilecek bir orgiit kiiltliriine sahip olmasi ile saglanabilir (Fernandez ve Moldogaziev, 2012).
Dolayistyla bu ¢aligma, bir iiniversite hastanesinde, kurumun orgiit kiiltiir tipini belirlemek, hastanedeki
hemsirelerin giiclendirme algilarini incelemek, oOrgiit kiiltiirii ile giiclendirme arasindaki iligkiyi
saptayarak mevcut durumu belirlemek amaciyla gergeklestirilmistir.

5. YONTEM

5.1. Arastirmanin Modeli

Aragtirma, tanimlayici bir ¢aligsmadir.

5.2. Arastirmanin Zamani, Evren ve Orneklemi

Bu aragtirma, Izmir ilinde bir iiniversite hastanesinde Ocak 2012- Mart 2012 tarihleri arasinda
gergeklestirilmistir. Arastirmanin evrenini, ¢aligma siiresi iginde ilgili hastanede ¢alisan toplam 960
hemsire olusturmaktadir Arastirmada ayrica ornekleme yontemine gidilmemis olup, veri toplama
formalarimin uygulandig tarihlerde izinli olmayan, ¢alismaya katilmaya goniillii ve caligma siiresi bir
yildan fazla olan 244 hemsire ¢alismanin 6rneklemini olusturmustur. Hemsirelerin orgiit kiiltiiriinii
kapsayan iligkileri ve isleyisi algilamalar1 g6z oniinde bulunduruldugunda, drneklem kapsamina,
deneyim siiresi en az bir yil olan hemsireler alinmustir.

[statistiksel olarak gii¢ analizi (Power Analysis) yapilan ¢alisma sonucuna gére hemsire sayismnin 244
olmasi arastirma icin yeterli ve giivenilirdir (Karasar, 2019).

5.3. Veri Toplama Araclar
Veri toplama araci {i¢ béliimden olugsmaktadir:

l. Tamtic1 Ozellikler Soru Formu: Hemsirelerin sosyodemografik ve ¢alisma 6zelliklerini igeren
17 sorudan olugsmaktadir.

1. Giiclendirme Algis1 Olcegi (Perception of Empowerment Instrument): Hemsirelerin
giiclendirme algis1 diizeyini belirlemek i¢in 1999 yilinda Roller tarafindan gelistirilen bu dlgek, Oztiirk
(2010) tarafindan Tirk¢eye uyarlanarak, 6l¢egin Tiirk toplumunda gegerliligi ve giivenilirligi test
edilmistir. Giiclendirme Algis1 Olgegi (GAO) 13 ifadeden olusan besli likert puan ile degerlendirilen bir
Olgektir (1- Kesinlikle Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3- Tarafsizim 4- Katiliyorum 5- Tamamen
Katiliyorum). Olgegin degerlendirilmesinde madde puan ortalamalari kullanilmaktadir. Bu ¢alismada
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Cronbach Alfa katsayis1 6l¢ek geneli icin 0.85, otonomi alt boyutunda 0.61, sorumluluk alt boyutunda
0.89, katilim alt boyutunda 0.85’tir.

1. Orgiit Kiiltiirii Olcegi: Erkmen ve Ordun tarafindan 2001 yilinda gelistirilen ve orgiit
kiiltiirinii dort boyutta tanimlayan bu 6l¢ek, nonparametrik bir 6lgek olup, 28 maddeden olugsmaktadir.
Olgegin her bir maddesi, 6rgiit kiiltiir tipinin dort boyutunu tammlayacak ifadeleri igermektedir. Olgek
degerlendirilirken, her dort kiiltiir boyutu igin verilen yanitlarin toplam sayilar1 belirlenmekte ve en fazla
toplam sayiy1 gosteren kiiltiir tipi ""orgiit kiiltiir tipi" olarak kabul edilmektedir. Bu ¢alismada 6lgegin
Cronbach Alfa katsayis1 0.78’dir.

Olgegin kiiltiir boyutlar1, “gii¢ kiiltiirii”, “rol kiiltiirii”, “rekabet kiiltiirii” ve “isbirligi kiiltiirii” seklinde
sinirlanmistir (Seren, 2005).

5.4. Verilerin Degerlendirilmesi

Elde edilen verilerin istatistiksel degerlendirilmelerinde degiskenlerin 6zelligine gore say1 ve yiizde
dagilimlari, ortalama, Cronbach Alfa katsayisi, korelasyon analizi, bagimsiz gruplarda t-testi, tek yonlii
varyans analizi, Kruskal Wallis, ki-kare testi ve Tukey (HSD) testi kullanilmistir. Ortalamalar standart
sapma ile verilmis (Ort.+Ss), p<0.05 istatistiksel anlamlilik olarak degerlendirilmistir (Aksayan ve
Emiroglu, 2004).

5.5.  Arastirma Simirhliklari

Calisma kapsamina alinan hastanede calisan hemsirelerle yapilmis olmasi aragtirmanin sinirliligidir.
Aragtirmanin farkli kurumlarda ¢aligan hemsirelerde ve daha biiyiik bir grupta karsilastirilmali yapilmasi
sonuglarin etkinligini artirabilecektir.

5.6. Arastirmamn Etigi

Bu arastirmanin yapilabilmesi i¢in arastirmanin yapildigi hastaneden ve Ege Universitesi Hemsirelik
Fakiiltesi Bilimsel Etik Kurul’undan yazili izin (Say1:2011-203), aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin
sahiplerinden elektronik posta yoluyla yazili izin, arastirma kapsamina alinan hemsirelerden de sozel
izin alinmugtir.

6. BULGULAR

6.1. Hemsirelere liskin Tamitic1 Bulgular
Tablo 1. Hemsirelerin Sosyodemografik ve Mesleki Ozelliklerine iliskin Bulgularin Dagilimi (n=244)

DEGISKENLER Say1 Yiizde Ort £Ss

Yas Grubu

20-29 yas 103 42.2

30-39 yas 93 381 32.25+6.85

40-49 yas 48 19.7

Egitim Durumu

Saglik Meslek Lisesi 14 5.7

On Lisans 18 7.4

Lisans 189 77.5

Yiiksek Lisans/Doktora 23 9.4

I;Jisllelgla]lzfneylm Siiresi 86 35.2

10w 73 29.9 10.22+8.70
o 85 34.8

11 y1l ve tizeri

Kurumdaki Calisma Siiresi

5 yil ve alt1 116 47.5

6-10 yil 63 25.8 7.83+£7.12

11 y1l ve iizeri 65 26.6
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Tablo 1. Hemsirelerin Sosyodemografik ve Mesleki Ozelliklerine iliskin Bulgularin Dagilimi (n=244) (Devam)

DEGISKENLER Sayi Yiizde Ort +Ss
Birim/Klinik

Dahili Klinikler 145 59.4
Cerrahi Klinikler 99 40.6
Mesleki Pozisyon

Klinik Hemsgiresi 130 53.3
Yonetici Hemgire 23 9.4
Yogun Bakim Hemsiresi 56 23.0 5.39+5.18
Diger (Ameliyathane,plk,alet basi...) 35 143
Kadro Durumu

S6zlesmeli Devlet Memuru 39 16.0
Kadrolu Devlet Memuru 205 84.0
Bir Ust Yoneticinin Yonetim Tarz

Otokratik 41 16.8
Yardimsever 87 35.7
Katilimc1 50 20.5
Demokratik 66 27.0
Egitsel Faaliyetler

Evet 67 27.5
Hayir 79 32.4
Kismen 98 40.2
Sosyal Faaliyetler

Evet 33 135
Hayir 128 52.5
Kismen 83 34.0

Aragtirmaya katilan hemsirelerin yas ortalamasit 32.25+6.85 (min:20, max:49)’tir. Hemsirelerin
sosyodemografik 6zelliklerine goére %57.8’inin evli, %61.9’unun ¢ocuk sahibi olmadigi, %77.5’inin
lisans mezunu oldugu saptanmustir. Toplam ¢alisma y1l1 ortalamalar1 10.22+8.70 (min:1 y1l, max:38 yil),
bu kurumda ¢aligma y1l1 ortalamalart 7.83+7.12 (min:1 y1l, max:38 yil)’dir. Hemsirelerin %59.4’1 dahili
birimlerde, %53.3’i klinik hemsiresi olarak goérev yapmakta olup, bu pozisyondaki c¢alisma yili
ortalamas: 5.39+5.18 (min:1 yil-max:37 yil)’dir. Hemsirelerin %84.0’1 kadrolu devlet memurudur.
Hemsirelerin haftalik ¢alisma saati ortalamasi 44.07+5.00 (min:40 saat-max:74 saat), aylik nobet sayisi
ortalamasi 6.26+3.86 (min:0-max:13)’dir. Hemsirelerin %35.7’si bir iist yoneticinin yonetim tarzini,
“yardimsever” olarak belirtmistir. Kurum i¢i ve kurum disi egitsel faaliyetleri, hemsirelerin %40.2’sinin
kismen yeterli buldugu, kurum igi ve kurum dis1 sosyal faaliyetleri ise %52.5’inin yetersiz buldugu
saptanmustir (Tablo 1).

6.2. Giiclendirme Algis1 Olcegi’ne iliskin Bulgular
Tablo 2. GAO ve Alt Boyut Puan Ortalamalarinin Dagilimi (n=244)

GAO ve Alt Boyutlari Ort +Ss

Katilim 2.93+0.78
Sorumluluk 4.28+0.67
Otonomi 3.38+0.78
Genel 3.35+0.60

Tablo 2’de arastirma kapsamina alinan hemsirelerin GAO’niin “Katihm” alt boyutu ortalamasi
2.93+0.78, “Sorumluluk” alt boyutu ortalamasi 4.28+0.67 ve “Otonomi” alt boyutu ortalamasi
3.38+0.78 olarak, GAO Genel Puan Ortalamas1 3.35t0.60 (maksimum deger 5.00) olarak

bulunmustur.
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Tablo 3. GAO niin Alt Boyutlar ile iliskisi Saptanan Degiskenler

Alt Boyut Degiskenler

Medeni Durum n X Ss Sonug

Evli 141 3.01 0.78 t=1.95

Bekar 103 2.82 0.74 p=0.052

Mesleki Deneyim Siiresi n X Ss Sonug

1-5yil 86 2.77 0.76 F=3.51
Katilim 6-10 y1l . 73 3.09 0.75 p=0.031

11 y1l ve tizeri 85 2.94 0.78

Bir Ust Yoneticinin Yonetim Tarzi n X Ss Sonuc¢

Otokratik 41 245 0.73 F=11.92

Yardimsever 87 2.80 0.72 p=0.00

Katilimc1 50 3.26 0.74

Demokratik 66 3.13 0.71

Bir Ust Yoneticinin Yonetim Tarzi n X Ss Sonug¢

Otokratik 41 3.07 0.72 F=7.78
Otonomi  Yardimsever 87 3.31 0.77 p=0.00

Katilimci 50 3.80 0.67

Demokratik 66 3.35 0.78

Bir Ust Yoneticinin Yonetim Tarz n X Ss Sonug¢

Otokratik 41 3.02 0.52 F=10.56
Genel Yardimsever 87 3.27 0.56 p=0.00

Katilimet 50 3.66 0.51

Demokratik 66 3.42 0.62

Tablo 3’ te GAO ve alt boyut puan ortalamalart ile iligkisi saptanan degiskenler yer almaktadir.

Katilim alt boyutu puan ortalamasinin, hemsirelerin mesleki deneyim siiresi ve bir iist yoneticisinin
yOnetim tarzina gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi saptanmistir (<0.001).

Otonomi alt boyut puan ortalamasinin, bir {ist yoneticisinin yonetim tarzina gore istatistiksel olarak
anlamli farklilik gosterdigi belirlenmistir (p<<0.001).

GAO genel puan ortalamasi ile bir {ist yoneticinin yonetim tarzi arasinda anlamli farklihk oldugu
bulunmustur (p<0.001).

6.3. Orgiit Kiiltiirii Ol¢egi’ne Iliskin Bulgular
Tablo 4. Hemsirelerin Algiladiklari Orgiit Kiiltiirii Tiplerinin Dagilimi (n=244)

Orgiit Kiiltiirii Say1 Yiizde
Giig Kiiltiirii 105 43.0
Rol Kiiltiirii 45 18.4
Rekabet Kiiltiirii 55 22.5
Isbirligi Kiiltiirii 39 16.0

Orgiit kiiltiirii tiplerine iliskin dagilimlar incelendiginde, kurumda en fazla Giig kiiltiiriiniin (%43.0), en
diistik ise Isbirligi kiiltiiriiniin (%16.0) egemen oldugu saptanmustir (Tablo 4).
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Tablo 5. Orgiit Kiiltiirii Olgegi’nin Hemsirelerin Kadro Durumuna Gére Dagilimi (n=244)

Orgiit Kiiltiirii
Kadro Durumu Gii¢ Rol Rekabet isbirligi Sonug
n % n % n % n %
So6zlesmeli Devlet Memuru 10 9.5 5 11.1 16 29.1 8 20.5 2=11.69
Kadrolu Devlet Memuru 95 90.5 40 88.9 39 70.9 31 79.5 p:0.069
Toplam 105 100.0 45 100.0 55 100.0 39 100.0

Tablo 5’e gore orgiit kiiltiirii tipi kadro durumuna gére anlamli farklilik gostermektedir (p<0.05). Orgiit
kiiltiirii ile hemsirelerin kadro durumu disindaki diger sosyodemografik degiskenler arasinda anlamlilik
saptanmamustir (p>0.05).

6.4. Orgiit Kiiltiirii Olcegi ve Gii¢lendirme Algis1 Olgcegi’nin Karsilastirilmasina Yéonelik
Bulgular

Tablo 6. Orgiit Kiiltiirii Olgegi ile Giiglendirme Algis1 Olgegi Puan Ortalamalariin Karsilastirilmasi (n=244)

Orgiit Kiiltiirii n GAO Puan Ort. = Ss Sonu¢
Giig 105 3.36+0.57 F=3.02
Rol 45 3.16+0.53 p=0.031
Rekabet 55 3.35+0.49
Isbirligi 39 3.54+0.81

Orgiit kiiltiiriine gore hemsirelerin giiclendirme algilar1 incelendiginde; en diisiik puan ortalamasinin rol
kiiltiiriinde, en yiiksek puan ortalamasinin ise igbirligi kiiltliriinde oldugu ve yapilan istatistiksel analizde
gruplar arasinda anlamli farkin bulundugu saptanmustir. Ileri analiz (Tukey HSD) ile gruplar ikili olarak
karsilastirildiginda; rol kiiltiirii ile isbirligi kiiltiirii puan ortalamalari arasinda ileri derecede anlamli
farklilik gorilmistiir (p<0.05).

7.  TARTISMA
7.1. Giiclendirme Algis1 Olgegi’ne iliskin Bulgularin incelenmesi

Bu arastirmada hemsirelerin giiglendirme algilarinin orta diizeyde oldugu ve islerine kars1 algiladiklari
sorumlulugun yiiksek oldugu sdylenebilir (Tablo 2). Oztiirk (2010)’{in yogun bakimlarda galisan
hemsirelerle yaptig1 calismada da benzer sekilde, hemsirelerinin giiclendirme algilarinin orta diizeyde
oldugu ve islerine karsi algiladiklari sorumlulugun yiiksek oldugu saptanmistir. Bish Kenny ve Nay
(2014) yaptig1 calismada, yonetici hemsireler kendilerini orta derecede giiclendirilmis olarak
algilamaktadirlar. Dursun ve arkadaslar1 (2011) ile Ozbas ve Tel’in (2013) arastirmalarinda da
hemsirelerin giliclendirme algilarinin orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Zurmehly, Martin ve
Fitzpatrick (2009) ile Balik ve Oztiirk (2016)’iin yaptiklari arastirmada da hemsirelerin kendilerini orta
diizeyde giiglendirilmis algiladiklari bulunmustur.

Hemsirelik bakiminda miikemmellik, hemsire yoneticilerin, liderlerin ve egitimcilerin; personelin
yenilikei ve girisimci olmasini destekleyerek, personeli yonlendirerek, giiclendirerek, tesvik ederek ve
kaynak saglayarak miimkiin olabilmektedir (McSherry, Pearse, Grimwood ve McSherry, 2012).
Hemsire yoneticiler giiclendirmeyi destekleyen bir calisma ortamun saglayarak orgiit yapilarim
iyilestirme olanagina sahiptir (Zurmehly, Martin ve Fitzpatrick, 2009). Giiglendirme yapilarina erisim,
daha yiiksek diizeyde ozerklik, 6z yeterlilik ve nihayetinde Orgiite baglilik duygularn ile
sonuglanmaktadir (Laschinger, 2008).

Giuglendirmenin en 6nemli unsurlarindan biri olan katilim, giiglendirilmis ¢alisanin yonetime katilimini
ifade eder. Calisanlarin yonetime katilmalari ile hem verimliligin hem de performansin arttig
goriilmektedir (Oztiirk, 2010). Giiclendirme katilimer 6rgiit kiiltiiriinde dnemli bir rol oynar.

Personel giiglendirme ¢aliganlarin kendi islerini yaparken cesurca karar vermelerine ve yaptiklari iglerde
sorumluluk almalarina izin veren bir stratejidir. Personel giliglendirmenin istenilen amaglar1 yerine
getirebilmesi, {ist yonetimin katilimci bir yonetim anlayigini benimsemis olmasina baglhidir. Katilime1
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bir yonetim anlayisi, yoneticilerin karar alma giiciiniin paylasimi ve ¢alisanlarin karar alma siirecinin
her asamasina dahil edilmesini igerir (Hussain ve Yousaf, 2011).

Aragtirma bulgularina gore, hemsirelerin yaslarinin giiclendirme algis1 iizerinde etkisi olmadigi
sOylenebilir. Benzer galismalarda yas ile otonomi diizeyi arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi
belirtilmektedir (Seren, 1998; Saragoglu, 2010). Bunun aksine, Durukan, Akyiirek ve Coskun (2010)
yaptiklari calismada yasa gore hemsirelerin igyeri gliclendirme algilar1 arasinda farkliliklar bulunmustur.
Yasi 30-49 arasinda olan hemsireler, yasi 20-29 olanlara gore oOrgiit tarafindan daha fazla
giiclendirildiklerini diisiinmektedirler. Bagaran ve Duygulu (2015)’nun ¢alismasinda 40 yasindan biiyiik
hemsireler kendilerini diger yas gruplarindan daha giiclii olarak algilamaktadirlar

Egitim durumu yiiksek olan hemsirelerin giligclendirme algilarinin da yiliksek olmasi beklenmektedir.
Ancak arastirma bulgularmma gore, egitim durumu ve gliclendirme algist alt boyutlar1 (katilim,
sorumluluk, otonomi) arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi saptanmistir (p>0.05).
Saglik meslek lisesi mezunu hemsirelerin, digerlerine gore giiclendirme algis1 puan ortalamasi daha
yiiksek ¢ikmasina karsin, bu fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir. Donahue, Piazza, Griffin,
Dykes ve Fitzpatrick (2008) ¢aligsmalarinda, aragtirma bulgularinin aksine, egitim diizeyi yiiksek olan
hemsirelerin giiclendirme algilarinin da yiiksek oldugu bulunmustur.

Alanyazinda otonomi ile deneyimin iligkili oldugu, ¢alisma yilinin artmasiyla kendine giivenin arttig
ve ¢aliganlarin daha bagimsiz oldugu, boylece otonominin de arttig1 belirtilmesine karsgin bu ¢alismada
sorumluluk ve otonomi alt boyutlar1 ile mesleki deneyim siiresi arasinda iliski saptanmamistir (Mrayyan,
2004; Saragoglu, 2010; Seren, 1998; Tosun, 2002). Arastirma bulgularina gore, katilim alt boyutu ile
mesleki deneyim siiresinin iliskili oldugu saptanmistir (Tablo 3). Karakisla (2012)’nin yaptigi
calismada, hemgirelerin ¢alistigi boliime gore “katilim kiiltiiri” puan ortalamalarinin istatistiksel olarak
anlamli farklilik gosterdigi bulunmustur. Sorumluluk, katilim ve otonomi, hemsirelik bakim sistemi
icinde, farkli klinik ortamlarda ¢alisan hemsirelerde farklilik gosterir (Oztiirk, 2010).

Orgiitsel bir hiyerarside daha yiiksek bir pozisyonun daha fazla giice sahip oldugu kabul edilir (Ellefsen
ve Hamilton, 2000). San Turgay (2006)’1n ¢alismasinda hemsirelerin ¢alisma yerindeki gii¢clendirme
algilari ile kuruma baglilik, mesleki otonomi, kuruma iligskin kararlara katilim, liderlik stili ve hiyerarsik
diizey gibi degiskenler arasinda anlaml1 iliski oldugu belirtilmektedir. Basaran ve Duygulu (2015)’nun
calismasinda da yonetici hemsireler kendilerini diger katilimci gruplardan daha giiclii olarak
algilamaktadirlar. Bu ¢aligmada ise yonetici hemsirelerin diger hemsirelere gore puan ortalamalar
yiiksek ¢ikmasina karsin istatistiksel analizde anlaml1 fark bulunmamustir.

Durukan ve arkadaslarimin (2010) yaptig1 calismada ve Balik ve Oztiirk (2016)’iin ¢alismasinda
hemsirelerin giiclendirme algilarinda medeni duruma, bu meslekteki toplam tecriibelerine, kurumdaki
kadro durumlarina, kurumda galigma siirelerine ve ¢alisilan boliimlere gore istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik olmadigi saptanmistir. Bu arastirmada da medeni durum mesleki deneyim siiresi, kurumda
caligma siiresi, birim/klinik gibi degiskenlerin GAO genel puan ortalamasi ve alt boyutlarin
etkilemedigi saptanmistir.

Aragtirma bulgularina gore, GAO genel puan ortalamasi, katilim ve otonomi alt boyut puan ortalamalar
bir iist yoneticinin yonetim tarzina gére anlaml farklilik gostermektedir. Bu farkin bir iist yoneticinin
yonetim tarzini katilimer olarak degerlendirenlerden kaynaklanmasi beklenen bir sonugtur (Tablo 3).
Yoneticiler astlarmma giiven duydukga yiliksek katilimli giiclendirme teorik durumdan uygulamaya
aktarilabilir (Senel, 2006). Yani calisanlarin kendi kararlarina aktif katilimi ile bir ileri asamaya
gecilerek giiclendirmede katilimin uygulanmasi s6z konusu olmaktadir.

Alanyazina gore, gliglendirmenin 6ziinde calisanlarin islerinin sahibi ya da kendi islerinin patronu
olmas: diisiincesi yatmaktadir. Isin ¢alisana devredilmesinde yonetim ve ¢alisan arasinda tam bir giiven
ortamimin bulunmas: gerekmektedir. Calisanlarin kurumun faaliyetlerine goniillii katilim ile igsel
bagliliklarinin olusacagi ve kuruma baghligin artacagi ifade edilmistir (Dogan ve Kilig, 2007).
Guglendirme adina iist yonetimin yaptigi faaliyetler, ¢alisanlar tarafindan kendilerini gii¢lendiren
uygulamalar olarak algilanmadigi siirece bir anlam ifade etmemektedir (Col, 2008).
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7.2. Orgiit Kiiltiirii Olcegi’ne Iliskin Bulgularin incelenmesi

Calismada kurumun kiiltiir tipi olarak saptanan gii¢ kiiltiirii, otorite sahibi olan insanlarin baskin oldugu,
diger caliganlarin gii¢ ve otorite sahibi olanlarin beklentilerini yerine getirmekle gorevli olduklar kiiltiir
tipidir (Seren, 2005) (Tablo 4). Giig kiiltiiriiniin hakim oldugu orgiitlerde baskici ¢alisma tarzi, inanglari,
yontemleri ve uygulamalar1 vardir. Merkezi kontroliin hakim oldugu bu orgiitlerde yiiriitiilen tiim
faaliyetler 6nceden belirlenmis kural ve prosediirlere gore yapilir (Zwaang, 2006). Seren ve Baykal
(2007)’m ve Shaw (2002)’ in yaptigi caligmalarda da kamu hastanelerinde en fazla gii¢ kiiltiiriiniin
egemen oldugu saptanmustir.

Aragtirmaya katilan hemsirelerin yas grubu, medeni durumu ve egitim durumu degiskenlerinin orgiit
kiiltiiriini  etkilemedigi saptanmistir. Gudilloglu ve Bahgecik (2011)’in yaptiklar1 ¢alismada da
hemsirelerin yas grubu, medeni durumu, egitim durumu ile orgiit kiiltiirii arasinda benzer sonuglar elde
edilmistir. Arastirma sonuglarinin aksine Kaya (2007) nin yaptig1 calismada, hemsirelerin yas: ve genel
calisma siiresi arttikga, oOrglit kiiltiirii 6gelerinden degerlerin paylasilmasina verdikleri 6nem de
artmaktadir. Giildal, Oglak ve Sermin (2000) bir tiniversite hastanesinde yaptiklari arastirmada ise
kurumda olumlu bir kiiltiiriin hakim oldugu, ¢alisanlarin kurumda ¢alisma siireleri arttik¢a inisiyatif
kullanmalarinin da arttig1 bulunmustur.

Kadro durumu ile orgiit kiiltiirii arasindaki farkin anlamli olduguna iligkin bulgulara gore, kadrolu ve
sozlesmeli olarak ¢alisanlarin kurumun kiiltiiriinii belirlemede 6nemli rol oynadiklar: diisiiniilebilir.

Alanyazinda otokratik yOnetim tarzinin benimsendigi kurumlarda gii¢ kiiltlirliniin egemen oldugu
belirtilmistir (Seren ve Baykal, 2007). Hemsirelerin ¢alisma ortamlarindaki kurum kiiltiirii, caliganlarin
karar verme yetkisini sinirlayan, asir1 biirokratik ve hiyerarsik bir diizenin egemen oldugu kurumlardir
(Kangalli, 2005). Erdem (2007)’in bulgularina gore, ¢alisanlar hastanelerini daha ¢ok hiyerarsi kiiltiirii
ile iliskilendirmektedirler.

Aragtirma sonuclarina gére hemsirelerin bir iist yoneticinin, yonetim tarzini yardimsever ve demokratik
olarak gormesi, astlarin isleri ile ilgili konular1 {stleri ile tartismada kendilerini rahat
hissedebileceklerini, kararlarin ¢alisanlarla birlikte alinabilecegini gostermektedir (Kogel, 2010; Seren,
2005).

7.3. Orgiit Kiiltiirii Olcegi ve Gii¢lendirme Algis1 Olgcegi’nin Karsilastirilmasina Yonelik
Bulgularin Incelenmesi

Orgiit kiiltiirii ile ¢alisanlarin giiglendirme algist puan ortalamalar1 karsilastirildiginda; en diisiik puan
ortalamasinin rol kiiltiiriinde, en yiliksek puan ortalamasinin ise isbirligi kiiltiiriinde oldugu ve yapilan
istatistiksel karsilastirmada gruplar arasinda anlamli farkin bulundugu saptanmustir. ileri analiz (Tukey
HSD) ile gruplar ikili olarak karsilastirildiginda; rol kiiltiirii ile isbirligi kiltiirii puan ortalamalar
arasinda ileri derecede anlamli farklilik goriilmiistiir. Foster- Fishman ve Keys (1995) yaptiklari caligma
sonucunda, orgiitlerde uygun bir kiiltiiriin olmamasi durumunda personel gii¢lendirme uygulamalarinin
basarisiz olacagini belirtmislerdir. Personel gii¢clendirmenin basarili bir sekilde uygulanmasi igin
biirokratik kiiltiir yerine ¢aliganlarin kararlara ve yonetime dahil edilebilecekleri demokratik bir kiiltiiriin
orgiitlerde olusturulmas: gerekmektedir. Orgiit kiiltiirii ve giiglendirme sonuglarina gore, katilimciligt
destekleyen orgiitlerde ¢alisanlarin kendilerini giiclii hissettikleri, otonomi sahibi olduklar1 ve buna bagl
olarak kurum iginde igbirligi olacagi ongoriilmektedir.

8. SONUC

Aragtirma bulgularina gore kurumda ¢alisan hemsirelerin giiglendirme algilarinin orta diizeyde oldugu
ve iglerine kars1 algiladiklar1 sorumlulugun yiiksek oldugu sdylenebilir. Buna karsin algilanan otonomi
daha diisiiktiir. Orgiit kiiltiirii 6lgegine gore; kurumun 6rgiit kiiltiirii tipinin giig kiiltiirii oldugu, ardindan
rekabet kiiltlirliniin yaygin oldugu saptanmustir.

Aragtirmadan elde edilen sonuglar dogrultusunda, hemsireleri gii¢clendirme siirecine baslamadan 6nce
orgiit kiiltlirtiniin belirlenmesi, gliclendirme siirecinin uygulama asamalarinda yoneticilerin katilimei
yOnetim tarzini benimsemeleri, kurum i¢i ve kurum dis1 egitsel ve sosyal faaliyetlere zaman ayirmalari,
calisanlarin katilimlarinin saglanmasi ve goriislerine yer verilmesi Onerilebilir. Bu uygulamalarda,
hemsirelerin mesleki deneyim siiresi ve kadro durumu gibi 6zelliklerini g6z 6niinde bulundurmalari
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onerilebilir. Giiglendirilmis ¢alisanlarin igbirligi kiiltiirlinii benimsemesiyle yonetime katilimlari da
saglanacaktir. Boylece, isbirligi kiiltlirtiyle gili¢lendirilmis c¢alisanlarla hem verimlilik hem de
performans artacak, daha kaliteli hasta sonuglar1 elde edilecektir.
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