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OZET

112 Acil Saghk Hizmetleri Cahsanlarinda Rol Belirsizliginin Rol
Catismasina Etkisinde Cevik Liderligin Aracilik Rolii

112 acil saglik hizmetleri; ambulans, olay yeri gibi saglik kurumlar1 diginda
farkli ortamlarda sunulan hizmetlerdir. Hizmetin basarisi; miimkiin olan en kisa
stirede, dogru eylemlerin yapilmasina baglidir. Bu nedenle acil saglik ekibinde
kimin, ne zaman, neyi, nasil ve hangi araclarla yapacaginin net olmasi, ¢alisanlar
arasinda koordinasyon ve ahengin oldugu bir ekibin varhigi 6nemlidir. Ayrica
ongoriilemeyen caligma senaryolarda basarili olma yetenegini giiclendiren, bireysel
otorite yerine ekip calismasina odaklanan gevik liderlige ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
calismada 112 acil saglik hizmetleri istasyonlarinda gérev yapan saglik ¢alisanlarinin
rol belirsizligi ile rol catismasi arasindaki iligkiyi belirlemek ve bu iliskiye cevik

liderligin aracilik edip etmedigini tespit etmek amaclanmistir.

Tanimlayic1 ve kesitsel tiirde olan ¢alismanin verileri Eskisehir 112 acil
saglik hizmetleri istasyonlarinda galisan 310 saglik ¢alisanindan, Agustos-Ekim 2022
tarihleri arasinda toplanmustir. Veri toplama formu; sosyodemografik 6zelliklere
iliskin sorular, Rol Catismas1 ve Rol Belirsizligi ile Cevik Liderlik Olgegi’nden
olugmaktadir. Buna gore; rol catismasi ile rol belirsizligi arasinda orta diizeyde,
pozitif yonli ve istatistiksel olarak anlamli (r: .423; p< .001); rol gatismasi ile ¢evik
liderlik arasinda diisiik diizeyde, negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki
(r: -.208; p< .001) bulunmustur. Rol belirsizliginin, cevik liderlik Uzerindeki
etkisinin negatif yonlii ve anlamli diizeyde oldugu tespit edilmistir (b= -2.071; t= -
8.336; p< .001). Sonug¢ olarak rol belirsizliginin, rol ¢atigmasi lizerinde dolayli

2 <¢

etkisinin oldugu ve bu etkinin anlamli oldugu, dolayisiyla “cevik liderligin” “rol

belirsizligi” ile “rol catigmas1” arasindaki iliskiye aracilik ettigi bulunmustur.

112 acil saglik istasyonlarda gorev yapan saglik ¢aliganlarmin gorev, yetki ve
sorumluluklarmin netlestirilmesi, ¢alisanlarin gorev, yetki ve sorumluluklarina iliskin
farkindaliklarmi ve etkili iletisim, ekip calismasi ve gevik liderlik Ozelliklerini

artirmaya yonelik egitimlerin diizenlenmesi dnerilmektedir.

Anahtar Sozcukler: Acil Saglik Calisanlari, Cevik Liderlik, Rol Belirsizligi,
Rol Catigmasi, 112 Acil Saglik Hizmetleri.



ABSTRACT

112 The Mediating Role of Agile Leadership in the Effect of Role

Ambiguity on Role Conflict in Emergency Health Services Workers

112 emergency medical services; These are services provided in different
environments other than health institutions such as ambulances and crime scenes.
The success of the service; It depends on taking the right actions as soon as possible.
For this reason, it is important to be clear who will do what, when, what and how in
the emergency medical team, and to have a team with coordination and harmony
among the employees. There is also a need for agile leadership that strengthens the
ability to succeed in unpredictable work scenarios and focuses on teamwork rather
than individual authority. This study aimed to determine the relationship between
role ambiguity and role conflict of healthcare professionals working in 112
emergency healthcare stations and to determine whether agile leadership mediates
this relationship.

The data of the study, which is descriptive and cross-sectional, was collected
from 310 healthcare professionals working in 112 emergency healthcare stations in
Eskisehir between August and October 2022. Data collection form; It consists of
questions regarding sociodemographic characteristics, Role Conflict and Role
Ambiguity, and the Agile Leadership Scale. According to this; between role conflict
and role ambiguity is moderate, positive and statistically significant (r: .423; p<
.001); A low-level, negative and statistically significant relationship (r: -.208; p<
.001) was found between role conflict and agile leadership. It was determined that
the effect of role ambiguity on agile leadership was negative and significant (b= -
2.071; t=-8.336; p< .001). As a result, it was found that role ambiguity had an
indirect effect on role conflict and this effect was significant, therefore "agile
leadership™ mediated the relationship between "role ambiguity"” and "role conflict".

It is recommended to clarify the duties, authorities and responsibilities of
healthcare professionals working in 112 emergency healthcare stations, and to
organize training to increase employees' awareness of their duties, authorities and
responsibilities and effective communication, teamwork and agile leadership
characteristics.

Key Words: Agile Leadership, Emergency Health Workers, Role Ambiguity,
Role Conflict, 112 Emergency Health Services.
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1. GIRIS

Orgiitler fiziksel, kiltiirel, sosyal olusumlardir ve degisimlerden dogrudan
etkilenmektedirler. Kiiresellesme, bilgi ve teknolojideki gelisme bu degisimlerin
hizim1 artirmaktadir. Bu duruma ayak uyduramayan orgitlerin ise canliligini

kaybedecegi diistiniilmektedir (1,2).

Gunumuzde orgltler, yasamlarini siirdiirebilmek ve diger orgiitlerle rekabet
edebilmek igin donanim, teghizat ve malzeme gibi lojistik ve teknolojik Urlinlere
ihtiya¢c duydugu kadar insan kaynaklarina da ihtiya¢ duymaktadir. Orgitlerde insan
kaynagi, diger iiretim faktorlerini kullanan, gelistiren ve yonlendirebilen bir {iretim
faktorii olarak degerlendirildiginde, en ©nemli sermaye unsurlarinin basinda
gelmektedir (3,4). Orgiitlerin yasadig1 degisim ve doniisiim oOrgiitsel yapilarin
yaninda insan kaynaklarinm da farkli rol ve davraniglar {stlenmesini

gerektirmektedir (1,2,5,6,7).

Birey a¢isindan rol, bireyin topluma oryantasyon siirecinde egitim ve gozlem
yoluyla 6grenilen bir dizi beklentiyi karsilamak i¢in edindigi davraniglar biitiiniidiir
(8). Orgiitsel yasam agisindan ele alindiginda ise rol, bireyin sahip oldugu mevki
smirlarinda neyi yapip, neyi yapamayacagini belirleyen davraniglar toplami olarak
ifade edilmektedir (9). Orgiitlerde galisanlarin gérevlerini tam olarak yapabilmeleri
ve etkin performans gosterebilmeleri, isleriyle ilgili rolleri iyi bir sekilde bilmeleri ve
yerine getirmeleri ile iligkilidir (10,11). Bu kapsamda ¢alisanlarin rollerini tam olarak
kavrayamamalar1 rol belirsizligi ve rol catismalarina neden olabilmektedir (6,7,11).
Rol belirsizligi belirli bir rolle ilgili yeterli bilgi olmamasma isaret eder ve
iliskilendirilmis tutarli bilgilere yonelik beklentilerin net olmayigini igermektedir
(5,7,8,12). Rol gatismasi ise “ayn1 anda iki veya daha fazla rol gonderiminden birine

uymanin, digerine uymayr gli¢lestirecek bicimde ortaya ¢ikmasi” olarak



tanimlanmaktadir (13). Rol ¢atigmasi ve rol belirsizliginin ortaya ¢ikardigi olumsuz

durumlar bireysel ve 6rgutsel performans agisindan 6nem arz etmektedir (8,14,15).

Saglik hizmetleri sektorii yogun ¢aba ve emek gerektiren bir ¢aligma alanidir
ve orgiitsel hedeflere ulagsma ve basari igin insan faktorl yani ¢alisanlarin
performanst  Onemlidir.  Saglik  hizmetlerinin  etkinligi, kalitesi, ¢alisan
performansindan etkilenir. Buna karsin saglik hizmeti sunumunun aksamasi maddi
ve manevi geri doniisii olmayan sonuglara neden olabilmektedir (4,5,16,17,18). Bu
baglamda uygulama alani insan olan ve yapilan her miidahalenin dogrudan insan
hayatim1 etkiledigi saglik hizmetlerinde, rol belirsizligi ve rol catigmasi geri
doniilemez sorunlara yol agabilir. Ote yandan bu riskler herhangi bir hastalik, kaza
ya da yaralanma sonucu gelisen acil durumlarda hasta ve ¢alisan giivenligi agisindan
ek riskler de icermektedir. Bu riskler arasinda; 112 acil saghk hizmetleri
calisanlarinin, ambulans, olay yeri gibi saglik kurumlar1 disinda farkli ortamlarda
caligmalari, ayn1 anda birden fazla tibbi uygulamanin yapilmasi, etkin ve kaliteli
saglik hizmeti vermelerini giiclestirmektedir. Ote yandan hizmetin dogas1 geregi acil
miidahalenin beraberinde getirdigi zaman baskisi, ortam sartlar1 ve diger stresorler de
hizmet sunumunu daha karmasik hale getirmektedir. Bu nedenle 112 acil saghk
hizmetlerinde kimin, ne zaman, neyi, nasil ve hangi araglarla yapacaginin net oldugu
ve c¢alisanlar arasinda koordinasyon ve ahengin oldugu bir ekip uyumu gereklidir.
Buna karsin tibbi hatalari, istenmeyen olaylar1 azaltmak, hasta ve ¢alisan giivenligini
artirmak i¢in 112 acil saglk hizmetleri ekibinde rol belirsizligi ve rol ¢atismalarini

ortadan kaldirmak 6nemlidir.

112 acil saglik hizmetleri istasyonlarinda gorev yapan galisanlar vakalara
multidisipliner bir yaklasimla ve ekiplerle midahale etmektedirler. Bu ekipte yer
alan her bir ¢alisanin belirli rolleri yerine getirmesi beklenmektedir. Bu nedenle
standart mudahaleler icin belirli roller tanimlanmis ve rehberler olusturulmustur. Bu
rehberlere gore uygun tibbi tedavinin yapilmasi, bir ekip liderinin kontroliinde
gerceklesmektedir. Ekip Uyelerinin gorev, yetki ve sorumluluklarmin bilincinde
olarak ekip liderinin yonlendirmesinde isb6liimii ile uyum iginde ¢aligmalar1 ekibin
basaris1 agisindan 6nemlidir. EKip liderinin temel gorevi, ekip tyelerinin bir arada
uyum i¢inde ¢aligmalarini gdzetmek, gerekli durumlarda ¢alismalar1 yonlendirmektir.
Ekip lideri gézetim ve yonlendirme yetkisini kullanirken; ekip Uyelerini dinlemeli,

ornek davraniglar sergilemeli, ekip iiyeleri arasinda giliven ve agiklik ortami
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saglamali, gerekirse danigsman ve Ogretici olmali, ekip iyelerinin ¢aligmalarinin
olumlu bir iletisim dahilinde ve 6rgutsel iklimde yerine getirilmesi saglamalidir. EKip
liderinin performansi ekip iiyelerinin performansinit etkileyecegi i¢in ekip liderinin

liderlik 6zellikleri 6nem kazanmaktadir. (19,20).

Liderlik, bir bireyin ya da grubun istenilen hedeflere ulasabilmesi i¢in
bagkalarinin faaliyetlerini etkileme ve yonlendirme siirecinin tamamidir. Bu
baglamda karsilasilan olaylarda ne yapilacagi, ne Ongoriilecegi ve nasil yanit
verilecegi konusunda liderler belirleyicidir. Gilclii, dengeli, gilivenilir liderlik
ozellikle karmasiklik ve belirsiz zamanlarda her zamankinden daha 6nemli hale gelir.
(21,22). Hizl1 degisen ve karmasik durumlarda ihtiya¢ duyulan liderlik, ortaya ¢ikan
zorluklara veya firsatlara duyarli, hizli adaptasyon, Ogrenme ve iyilestirme
gerektiren, efektif bir liderlik tarzini igeren ¢evik liderliktir (23). Bir baska ifade ile
cevik liderlik, belirsizlik ya da ani degisen durumlara adapte olunamamasi
sonucunda zorlu kosulara yanit olarak dogan bir kavram ve liderliktir (24,25). Buna
karsin cevik liderlik 6zelliklerine sahip olma; bireylerin, ekiplerin ve kurumlarin
dinamik bir ortamda isi nasil gordiiklerini, degerlendirdiklerini ve yorumladiklarini
sekillendirir ve dolayisiyla g¢alisan davramiglarii etkiler (26). 112 acil saghk
hizmetlerinin 6zellikleri dikkate alindiginda 6ngoriilemeyen galisma senaryolarinda
basarili olma yetenegini gii¢lendiren, bireysel otorite yerine ekip olarak ¢alismaya

odaklanan gevik liderlere ihtiya¢ oldugu bir gercektir. (18,19).

Bu ¢alismada hastane 6ncesi 112 acil saglik hizmetleri istasyonlarinda gorev
yapan saglik ¢alisanlarmin rol belirsizligi ve rol ¢atismasi arasindaki iliski duizeyini
belirlemek ve bu iliskiye g¢evik liderligin aracilik edip etmedigini tespit etmek

amaclanmustir.

Sonug olarak literatiirde 112 acil saglik hizmetleri c¢alisanlarmm rol
belirsizligi ve rol catigmasi arasindaki iliskide cevik liderligin aracilik rolii olup
olmadigin1 belirlemeye yonelik bir ¢aligma olmamasi ¢aligmanin 6zgilinligiini
olusturmaktadir ve bu c¢alismanin literatiirdeki bu boslugu dolduracagi

diistiniilmektedir.



2. GENEL BIiLGILER

2.1. 112 Acil Saghk Hizmetleri

112 Acil Saglik Hizmetleri, acil durumlarda ve yaralanma hallerinde,
alaninda 6zel egitim almis profesyonel ekipler tarafindan, tibbi arag ve gereg destegi
ile olay yerinde, nakil esnasinda, saglik kurum ve kuruluslarinda sunulan saghk
hizmetlerini kapsamaktadir (27). Acil saglik hizmetleri herhangi bir acil durum,
yaralanma, hastalik ya da kaza gibi durumlarin bildirilmesinden hasta/yaralilara
kesin tedavinin yapilmasina kadar gegen siireyi kapsamaktadir. Bu gecen siire
zarfinda hasta/yaralilarin tibbi durumlarinin kotiiye gitmesini, sakatliklar: ve 6liimleri
engellemek i¢in gerekli olan miidahaleyi ve hizli karar vermeyi igeren bir disiplin
olarak tamimlanan acil saglik hizmetleri temel saglik hizmetlerinin 6nemli yap1
taglarindandir (28,29). Acil saglhik hizmetleri, temel ve destek hizmet birimlerinden
olugsmaktadir. Temel hizmet birimleri; acil saglik hizmetleri sube midirligi, il
ambulans servisi bagshekimligi ve hastane acil servisleri iken, destek hizmet birimleri
ise birinci basamak saglik kuruluslari, yatakli tedavi kurumlari, saglik hizmetiyle
ilgili hizmet veren kamu kurumlar1 ve acil saglik hizmetleriyle ilgili hizmet sunan

0zel kuruluslar ve sahislardir (27).

Hastane Oncesi Acil Saglik Hizmetleri ise; acil saglik hizmetlerinin bir alt
dali olarak illerde saglik miidiirliiklerinin acil saglik hizmetleri subesi biinyesinde
kurulmus il ambulans servisi bashekimligine baghh acil saglik hizmetleri
istasyonlarida calisan profesyonel saglik calisanlar1 araciligiyla verilen hizmetlerin
batunaddr. Bu hizmet; herhangi bir afet, kaza ya da yaralanma durumunda
hasta/yaralilarin durumlarinin daha kotiiye gitmesini engellemek, yasam kurtarmak
amactyla alaninda 06zel egitim almig 112 ekipleri tarafindan, tam donanimlh
ambulans, tibbi ara¢ ve gere¢ destegiyle olay yerinde ve transport esnasinda
verilmektedir (29,30).



2.2. Ambulans

Ambulanslar, “hasta nakli ya da acil tibbi miidahale amaciyla kullanilan,
teknik ve tibbi malzemelerle 6zel olarak donatilmis kara, deniz ve hava araglaridir.”
Ambulanslar kara, deniz, hava ambulanslar1 olarak ayrilmaktadir. Kara ambulanslar1
ise acil yardim ambulansi, hasta nakil ambulansi, yogun bakim ambulansi ve 6zel
donanimli ambulanslar olarak kullanim amaglarina gore smiflandirilmaktadir. Hava
ambulanslari, hasta/yaralilarm nakli ve acil tibbi bakimi i¢cin kullanilan ugak ve
helikopterlerdir. Deniz ambulanslar1 ise, hasta/yaralilarin nakli ve acil tibbi bakimi

i¢in kullanilan deniz araglaridir (30).

2.2.1. Acil Yardim Ambulansi

Acil durumlarda, olaym oldugu yerde ve ambulansin igerisinde
hasta/yaralilara acil tibbi miidahaleyi yapabilecek profesyonel ekiple birlikte uygun
tibbi ve teknik donanima sahip kirmizi seritli kara ambulanslar1 acil yardim
ambulans1 olarak tanimlanmaktadir. Acil yardim ambulanslarinda en az bir hekim
ve/veya Paramedik (AABT) ve bir saglik personeli olmak {izere en az {i¢ hastane
oncesi acil saglik hizmeti c¢alisan1 gorev yapmaktadir. Hekim bulundurulmayan
ekiplerde gorev yapan calisanlardan en az bir tanesi paramedik olmak zorundadir
(28,29,30).

2.2.2. Hasta Nakil Ambulansi

Acil tibbi miidahale gerektirmeyen, stabil vakalarm nakli i¢in kullanilan, tibbi
donanimi basit olan mavi seritli ambulanslardir. Gerekli hallerde lojistik takviyesi
yapilarak acil yardim amagli da kullanilabilir. Hasta nakil ambulanslarinda hekim

bulundurma zorunlulugu bulunmamaktadir (28,29,30).

2.2.3. Ozel Donanimh Ambulanslar

Acil hasta/yaralilara olay yerinde acil tibbi bakimi saglamak veya gorev
yaptig1 bolgenin cografi 6zelliklerine gore ya da hasta/yaralilarin yas, fiziksel ve

tibbi durumlarma gore 6zel olarak dizayn edilmis ambulanslardir. Ozel donaniml
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ambulanslara yogun bakim ambulansi, yeni dogan nakil ambulanslari, arazi tipi kar
paletli, ¢oklu hasta tasiyabilen, obez hasta tasiyabilen, hovercraft, kara, deniz ve kar
motosikleti, pedallr ya da motorlu bisiklet ve ATV gibi araglar rnek verilebilir. Ozel
donanimli ambulanslarda en az bir hekim ve/veya paramedik olmak (izere en az (¢

personel gorev yapmaktadir. Gerekli hallerde ekibe sofor de eklenir (28,29,30).

2.3. Acil Yardim istasyonu Tipleri

Ambulans istasyonlari; acil saglik hizmeti sunmak ve tibbi miidahalede
bulunmak amaciyla kurulan birimlerdir. 112 acil saglik hizmetleri istasyonlar1
verdikleri hizmete gore ii¢ tipte ayrilmaktadir. Bunlar A, B ve C tipi istasyonlardir
(27,28,29).

2.3.1. A Tipi Istasyon

24 saat kesintisiz sadece ambulans hizmeti verilen, ihtiyaca gére birden fazla
ekip ve ambulans bulundurulan acil yardim istasyonlaridir. Idari ve 0zIik
bakimindan il ambulans servisi bashekimligine bagli ve kadrolu personeli olan
istasyonlardir. A tipi acil yardim istasyonlarindan ekip icerisinde hekim bulunan
istasyonlar Al tipi istasyon, ekip icerisinde hekim bulunmayan istasyonlar ise A2 tip
istasyon olarak adlandirilir (27,28,29).

2.3.2. B Tipi istasyon

Birinci, ikinci, tiglincii basamak resmi saglik kurumlari ile entegre, kesintisiz
ambulans ve acil servis hizmeti verilen istasyonlardir. B tipi istasyonlar ambulans
hizmeti bakimindan merkeze bagh iken kadro ve Ozlik hakki bakimimdan

biinyesinde bulundugu kuruma baghdir (27,28,29).



2.3.3. C Tipi Istasyon

Gundn belirli saatlerinde ihtiyaca gére ambulans hizmeti verilen 6zlik ve
idari haklar1 bakimindan bashekimlige bagh ve kadrolu personeli olan acil saglik

istasyonlaridir (27,28,29).

2.4. Komuta Kontrol Merkezi

Herhangi bir acil yardim ihtiyaci durumunda gelen c¢agrilarin karsilandigi,
degerlendirildigi ve ambulans gorevlendirilmesinin gerekli olup olmadigina karar
verildigi birimdir. KKM’de gorev yapan danigsman hekim/hekimler, ambulans
gorevlendirilmesinin gerekli olup olmadigmma karar verdigi gibi uygun ekibin
gorevlendirilmesiyle ilgili sevk ve idare kisminda da yetkiye sahiptirler. KKM’de
genellikle paramedik ve ATT’lerden olusan g¢agri karsilayici ¢alisanlar mevcuttur.
KKM ayn1 zamanda hasta/yaralilarin  hangi hastanelere nakledilecegi
organizasyonunu sagladigi gibi hastaneler arasi nakillerin de koordinasyonunu
saglamaktadir. Acil yardim istasyonlarinda gorev yapan paramedikler yetkileri
disinda kalan ila¢ ve uygulamalar icin KKM danisman hekiminden onay almak

zorundadir (27).

Tablo 2.1. Ambulans tipleri ve sayilar1 (29,30)

Ambulans Tipi Adet
Kara Ambulansi 4526
4x4 Kar Paletli 265
Yogun Bakim & Obez 91
Dort Sedyeli 64
Motorsiklet 60
Snowtrack 20
Toplam 5026




Tablo 2.2. Istasyon tipi ve sayilar1 (29,30)

Istasyon Tipi Istasyon Sayisi
Al 277
A2 1742
Bl 243
B2 79
C 22
Toplam 2363

Al: Doktorlu Miistakil Istasyon
A2: Paramedikli Miistakil Istasyon
B1: Hastanelere Entegre Istasyon

B2: TSM’ye Entegre Istasyon

2.5. 112 Acil Saghk Hizmetlerinde Gorev Yapan Calisanlar

112 ASHi’rinda hekimler, paramedikler, acil tip teknisyenleri ve siiriiciiler
gorev yapmaktadir. Hekimler Al tipi istasyonlarda ekip sorumlusu olarak gorev
yaparken, paramedikler A2 tipi istasyonlarda ekip sorumlusu olarak gorev

yapmaktadir.

2.5.1. Hekim

112 acil saglik hizmetleri ambulans servisinde hekimler isimlerine
diizenlenmis personel ¢alisma evraklariyla caligabilirler. 24 saat nobet sistemine gore
faaliyet gosteren 112 acil saglik hizmetleri ambulans servisinde gorev yapan
hekimlerin iki ndbeti arasindaki siirenin en az 48 saat olmas1 gerekmektedir. 112
hekimleri; hasta ve yaralilara uygulanan tibbi acil bakimdan, bu acil bakim
hizmetinin kaydinin tutulmasindan sorumludur. Hekim bulunmayan acil yardim
ambulanslarinda calisan acil bakim teknikerlerine (Paramedik/AABT) yapilan tibbi
danigsmanlik ¢agr1 merkezindeki/KKM ndeki hekimler tarafindan yapilmaktadir (30).



2.5.2. Paramedik/Ambulans ve Acil Bakim Teknikerleri

Paramedik; herhangi bir kaza ya da yaralanma gibi acil durumlara midahale
edebilmek i¢in, hastane Oncesi acil saglik hizmetleri alanina 6zel egitim almis
profesyonel saglik personellerine verilen isimdir. Paramedikler, olay yerinde ve nakil
esnasinda hasta ve yaralilara ihtiya¢ duyduklar1 acil tibbi bakim hizmetini yetki ve
sorumluluklar1 ¢ercevesinde tibbi ekipman ve ilaglar1 kullanarak uygularlar

(27,28,31,32).

Paramedik/Ambulans ve Acil Bakim Teknikerlerinin yetki ve sorumluluklari

sunlardir:

Intravendz girisim yapmak.

Hastaneye ulasincaya kadar kabul edilen ilaglar1 ve sivilar1 kullanmak.
Oksijen uygulamasi yapmak.

Endotrakeal entiibasyon uygulamas1 yapmak.

Kardiyopulmoner resusitasyon ve defibrilasyon yapmak.

Travma stabilizasyonu yaparak hastani nakle hazir hale gelmesini saglamak.
Uygun tagima tekniklerini bilmek ve uygulamak.

Monitdrizasyon ve defibrilasyon yapmak.
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Kirik, ¢ikik ve burkulmalarda stabilizasyonu saglamak.
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. Yara kapatma ve basit kanama kontroll yapmak.
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. Acil dogum durumlarinda dogum eylemine yardimci olmak.

Paramedikler bu yetkilerini sadece hastane 6ncesi acil saglik hizmetlerinde
gbérev yapan hekimsiz ambulanslarda temel egitim programlarint tamamladiktan
sonra uygun acil tibbi akis semalarina gore uygulayabilmektedirler. Paramedikler
mezuniyet sonrasi zorunlu egitim programinda yer alan 40 saatlik “Temel Egitim”,
20 saatlik Erigkin “Temel Yasam Destegi”, 32 saatlik “Travma Ileri Yasam Destegi”,
28 saatlik “Cocuklarda Ileri Yasam Destegi” ve 32 saatlik “Ambulans Kullanimi ve

Bakimi Egitimi” programlarini almasi gerekmektedir (30,31).



2.5.3. Acil Tip Teknisyeni

Saglik Bakanligi tarafindan Milli Egitim Bakanlig1 biinyesindeki saglik
meslek liselerinin acil tip teknisyenligi boliimiinden mezun olan, hasta/yaralilara acil

tibbi bakim uygulayan kisilere Acil Tip Teknisyeni unvani verilmektedir (33,34).
Acil Tip Teknisyenlerinin yetki ve sorumluluklar1 sunlardir:

Intravendz girisim yapmak.

Oksijen uygulamasi yapmak.

Endotrakeal entiibasyon uygulamasi yapmak.

Uygun tasima tekniklerini bilmek ve uygulamak.
Kirik, ¢ikik ve burkulmalarda stabilizasyonu saglamak.
Yara kapatma ve basit kanama kontroli yapmak.

Temel yagam destegi protokollerini uygulamak.
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Temel yasam destegi uygulamasi sirasinda yari1 otomatik ve tam otomatik
eksternal defibrilatorleri kullanmak.

9. Travma stabilizasyonu yaparak hastanin nakle hazir hale gelmesini saglamak.

ATT’ler bu yetkilerini sadece hastane Oncesi acil saglik hizmetlerinde gorev
yapan hekimli ve/veya paramedikli ambulanslarda ya da paramedik bulunmayan
nakil ambulanslarinda temel egitim programlarini tamamladiktan sonra uygun acil
tibbi akis semalarina gore uygulayabilmektedirler. ATT ler i¢in mezuniyet sonrasi
zorunlu egitim programlar1 ise “Temel Egitim Programi” ve “Ambulans Kullanimi

ve Bakimi1 Egitim Programi” olarak belirlenmistir (27,28).

2.6. Rol Kavramm

TDK’ya gore rol; “bir iste bir kimse veya seyin lstiine diisen gorev” olarak
tanimlanmaktadir (35). Rol, bireyin sahip oldugu mevki smirlarinda neyi yapip, neyi
yapamayacagmi belirleyen davraniglar toplami olarak da ifade edilmektedir (9).
Diger bir ifade ile rol, bireyin topluma uyum siirecinde egitim ve gozlem yoluyla
ogrenilen bir dizi beklentiyi karsilamak i¢in edindigi davraniglar biitiiniidiir. Rol
kavrammin literatlirde ilk olarak Hegel tarafindan, daha sonra ise Mead tarafindan

ele alindig1 sdylenebilir (8,36). Insanlar sosyal varliklardir ve her insanm toplumda
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belirli rolleri vardir. Insanlar toplum i¢inde davramislarina bu roller araciligiyla karar

vermektedirler ve statulerine gore belirli rolleri icra ederler (37).

Sosyologlar rol kavramini farkli bir perspektiften degerlendirerek insanlarin
kisisel alg1 ¢cercevesiyle sekillendigini ifade etmektedirler. Rol davranisi ise; statii ile
tanimlanan hak ve zorunluluklarin yerine getirilmesi olarak ifade edilmektedir
(13,14). Rol davranisi, insanin yasadigi toplumun deger algilarma bagli olarak
sekillenmektedir. Bu baglamda rol davranist zoraki degil, dogal bir etkilesim
sonucunda olusmaktadir (38,39). Insanlar bir meslek mensubu olmanin gerekliligiyle
farkli rollere girebilmektedirler. Yani insanlar, bir 6gretmen, hemsire, polis gibi
unvanlarma bagl olarak mesleklerinin getirdigi sorumluluklara gore hareket ettigi
kadar i¢inde bulundugu toplumun dogasina uyum saglayarak da kendiliginden roller

edinmektedirler (38).

2.6.1. Rol Cesitleri

Icra edilme sekillerine ve yaygmliklarma goére roller farkli bigimlerde
smiflandirilmaktadir. Siklikla kullanilan rol siniflandirmasi Banton tarafindan
yapilmistir ve bu smiflandirma o6zellikle orgiitsel davranis ve sosyal psikoloji
alaninda c¢okg¢a karsimiza ¢ikmaktadir. Buna gore rol ¢esitleri; temel roller, genel

roller ve bagimsiz roller olarak ti¢ kategoriye ayrilmaktadir (10,17,40).

e Temel Roller: Bireylerin yas, cinsiyet gibi demografik dzelliklerine
gore gerceklestirdikleri anne, baba, kardes, es gibi uzun yillardir
degismeyen ve toplumlarda kabul goren rollerdir. Toplumlarin dogal
olarak insanlardan demografik 6zelliklerine gdre kadindan annelik,
erkekten babalik gibi beklentileri mevcuttur. Bu beklentiler temel
rollerle ifade edilmektedir.

e Genel Roller: Bireylerin demografik 6zelliklerinden ziyade kisisel
yetenekleri ve niteliklerinden 6tlrl verilen ve etkileri topluma mal
olan yeteneklerdir. Bu roller toplum tarafindan kabul gérmiis rollerdir
ve bireylerin bu rolleri biinyesinde gergeklestirdigi davranis kaliplari
diger insanlar1 etkilemektedir. Meslek rolleri geregi icra edilen roller;

polisin  kolluk kuvveti hizmeti, Ogretmenim egitim hizmeti,
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hemsirenin saglik sunumu hizmeti genel rollere Ornek olarak
verilebilir.

e Bagimsiz Roller: Zorunlu olmayan, bireyin yalnizca kendi istek ve
arzularma  goére  bos  zamanlarmi  degerlendirmek  igin
gerceklestirdikleri rollerdir. Hobi rolleri olarak da adlandirilan bu
roller goniilliik esasina tabidir. Ornegin bir 112 acil saglik hizmetleri
caliganmin resim kursuna yazilmasi ya da dag tirmanisi ig¢in egitim

almasi bagimsiz rollere 6rnek olarak verilebilir.

2.7. Orgiitsel Rol Kavram

Orgiitsel agidan rol kavrami; calisanin is sdzlesmesi kapsaminda iistlendigi
davraniglar disinda, kurumsal ve sosyal statlisi nedeniyle kendisinden beklenen ya da
gerceklestirmeyi amagladigi davranis olarak ifade edilmektedir (38,40). Rol
davranislarmi bireyler farkl sekillerde algilayabilirler ve bu nedenle ayni statiideki
calisanlar beklenen rol davranislarini gergeklestirmeyip farkli rol davranislari
sergileyebilirler. Rol davraniglariyla ilgili beklentiler, caliganlara orgiit tarafindan
acikca ifade edilerek ayni rol davranigsinin beklendigi durumlarda farkh davraniglarin

sergilenmesi engellenmelidir (38).

Orgiitler, rol sistemleri seklinde ele alinarak orgiitsel teoride rol kavramimin
merkezi bir noktada oldugu belirtilmistir ve organizasyon i¢inde yer alan birbiriyle
baglantili eylemler, calisanlar arasinda simbiyotik iliskiler kurulmasina yol
acmaktadir. Orgiitlerdeki rol alma siirecinde, ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerinin yani
sira, Orgiitsel faktorler ve sosyal dinamikler de rol oynamaktadir ve rol alma siireci
birden fazla etmene bagh bir siire¢ olarak goériilmektedir. Bu baglamda orgutsel rol

alma siireci asagidaki sekildeki gibi ifade edilmistir (8,38,40).
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Sekil 2.1. Orgtsel rol Gstlenme siirecini agiklayan teorik model (8,38,40).

2.8. Saghk Hizmetlerinde Rol Kavrami ve Ekip Calismasi

Saglik hizmetleri yogun emek ve ¢aba gerektiren ve insan faktoriiniin 6nemli
unsur oldugu bir sektdrdir ve saglik sektoriinde ¢alisanlarin rol davranislar1 6nem arz
etmektedir. Degisen ve siirekli glincellenen saglik hizmetleri sektoriinde saglik
profesyonellerinden,  sorumluluklar1  geregi  beklenen rol  davranislarini
gerceklestirerek, ekip uyumu iginde tibbi etik ilkelerine uygun hasta bakim ve tedavi
streclerini gergeklestirmeleri beklenmektedir (38,41). Bir¢ok meslekte oldugu gibi
saglik hizmetleri sektoriindeki meslekler de dinamik bir yapiya sahiptir ve degisen
teknolojik, kiiltiirel, sosyal unsurlarla birlikte yeni meslek rolleri ortaya ¢ikmaktadir.
Ornegin hastane oOncesi acil saglk hizmetlerinin 6neminin artmasiyla birlikte
Paramedik ve Acil Tip Teknisyenligi meslekleri ortaya ¢ikmistir ve donanim, cihaz,
teknolojik gelismelerle bu meslek gruplarmin rol sorumluluklar1 da farklilagsmistir.
Saglik hizmetlerindeki hizmet sunumu teknolojik gelisimlerle dogru orantili olarak
degismektedir ve geleneksel hiyerarsik modelden, ekip dyelerinin bireysel
profesyonel katkilariyla birlikte, ekip caligmasinin on plana ¢iktigi bir modele

evrimlesmektedir (17).

Saglik hizmetlerinde ekip; ortak gayesi bireylere etkin saglik hizmeti sunmak

ve bu hizmet sunumunda uzmanliklarmi, yeteneklerini, bilgi ve tecriibelerini, gorev
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ve sorumluluklar1 gergevesi dahilinde paylasan farkli iinvanlardaki profesyonel
saglik calisanlarindan olusan birlik olarak ifade edilmektedir. Glnlimiizde modern
saglik hizmetleri sunumunda ekip kavrami 6nemli bir parametredir. Saglik hizmeti
sunumu, etkili bir ekip caligmasiyla, rol ve sorumluluklarmi bilen, profesyonel
calisanlar tarafindan multidisipliner bir yapida verilmektedir. Bu baglamda ekip
caligmasinin etkinligi, tiim hizmet sunumunun kalitesini dogrudan etkilemektedir.
Saglik hizmetlerinde etkin ekip kavrami, modern saglik hizmeti sunumuna ayak
uydurarak, meslektaslar1 ve hasta/yakinlariyla etkili iletisim kurabilen, dinamik

caligma slreclerine oryante olabilen bir grubu ifade etmektedir (42,43).

2.9. Rol Belirsizligi

Rol belirsizligi belirli bir rolle ilgili yeterli bilgi olmamasma isaret eder ve
iligkilendirilmis tutarh bilgilere yonelik beklentilerin net olmayisini igermektedir
(5,7,8,12,17). Rol belirsizligiyle ilgili yapilan tanimlarda genel olarak odaklanilan
husus bireylerin rolleri konusunda yetersiz bilgiye sahip olmasidir (17). Rol
belirsizligi genellikle bilgi ya da iletisim eksikligi sonucu ortaya cikabilmektedir.
Bana (2019) tarafindan Rizzo ve ark. (1970)’dan aktarildigina gore rol belirsizligi
“Calisanin gorevini yerine getirirken is yerinde kendisinden beklenenlerin netligi ve
kiginin roliiyle ilgili davramislarinin anlagilmamasi seklindedir” (38,44). Rol
belirsizligi, bir isin gereginden daha fazla zamanda yapilmasina neden olabildigi i¢in
calisanlarin isi ge¢ tamamlamasma ve dolayisiyla calisanlarin islerine karsi
guveninin olumsuz etkilenmesine neden olabilmektedir (5). Rol belirsizligi, yetersiz
is taniminin oldugu bir calisma ortaminda, ydneticilerin calisanlardan belirgin
olmayan beklenti ve taleplerde bulunmasi sonucunda ya da calisanin is
arkadaslarinin belirsiz davranislar1 ve ifadelerinden dolay1 da ortaya ¢ikabilmektedir
(6,7). Rol belirsizligi galisanlar1 etkilemektedir ve ¢alisanlar iizerinde bazi etkileri
mevcuttur. Belirsiz rol beklentileri nedeniyle ¢alisanlar karar vermekte zorlanabilir
ve beklentilerini bir deneme yanilma siireciyle karsilamak zorunda kalabilirler.
Sonug olarak ¢alisan is roliiyle ilgili memnuniyetsizlik yasayarak stres ve kaygisi
artmakta ve dolayisiyla performanst diismektedir (44,45). Bu kapsamda rol
belirsizligi cesitleri iki baslik altinda incelenmistir. Bunlar gorev belirsizligi ve

sosyal-duygusal belirsizliktir (17).
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2.10. Gorev Belirsizligi

Orgiit icindeki calisanlarin isleriyle ilgili belirsizligin olmasidir. Gorev
belirsizligi, c¢alisma ortaminda ¢alisanin  sorumluluklariyla  yOneticilerin
beklentilerinin  Ortiismemesi olarak da ifade edilmektedir (17,40). Gorev
belirsizliginin derecesini roliin nasil yerine getirilmesi hususundaki eksik bilgi diizeyi

belirlemektedir (17). Ug farkli durumda gérev belirsizligi ortaya ¢cikmaktadir (40,46):

e Sorumluluklarmin bir pargasi olarak kisi, kendisinden ne
beklendigiyle ilgili yeterli bilgiye sahip degilse,

e Kisinin davraniglariyla ilgili kisisel sorumluluk beklentilerini
karsilamak i¢in hangi davraniglarin gerekli olduguyla ilgili belirsizlik
olmussa,

e Kisinin sorumluluklar1 kapsaminda birden fazla beklentiyi karsilamak

icin hangisine dncelik vermesi konusunda belirsizlik varsa.

2.11. Sosyal-Duygusal Belirsizlik

Orgiit i¢inde calisanlarm yaptiklar1 is ya da kendileriyle ilgili baskalar
tarafindan yapilan degerlendirmeleri bilmemesinden kaynaklanmaktadir. Belirli bir
calisma standardmin ve performans 6l¢iimiiniin olmadigi, degerlendirme kriterlerinin
0znel oldugu, acik, net ifadelerin olmadig1 ve geri bildirimin alinamadig1 durumlarda

sosyal-duygusal belirsizlik meydana gelmektedir (17,40).

2.12. Rol Belirsizligi Nedenleri

Calisanlarin yetki ve sorumluluklarini tam olarak bilmemesi, rol ve gorev
dagiliminin belirgin olmamasi, yoneticilerle calisanlarin beklenti ve talepleri arasinda
uyum olmamasi, calisanlarin arasindaki iletisimin ve geri bildirimlerin yeterli
olmamasi gibi nedenlerden dolay1 rol belirsizligi ortaya ¢ikabilmektedir. Rol
belirsizliginin nedenleri Ceylan ve Ulutiirk (2006) tarafindan su sekilde belirlenmistir
(47):
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e Calisanin isiyle ilgili kisisel sorumluluklarmni ve yetkilerini bilmemesi,

e Calisanin igiyle ilgili kigisel sorumluluklarinin ve yetkilerinin anlagilir
sekilde olmamasi,

e Calisanin isiyle ilgili planlarin anlasilir bir sekilde agiklanmis
olmamasi,

e Calisanin isle ilgili siire¢lerde zaman planlamasini etkin yapamamasi,

e (alisanin isiyle ilgili kendisinden tam olarak ne beklendigini

bilmemesidir.
Kahn ve ark. (1964)’a gore ise rol belirsizliginin nedenleri ise (12,17,48):

e Biiyiik ve karmasik organizasyonlar,

e Hizh oOrgiitsel biiyiime ve gorevlerin, yetkilerin ve sorumluluklarin
yeniden dagitilmasi,

e Benzer isleri yapan calisanlarin gorev yerlerinin degistirilmesi,

e Yonetimin etkin bilgi akis1 saglayamamasi olarak ifade edilmektedir.

Rol belirsizliginin diger nedenleri arasinda ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri de
bulunmaktadir. Calisanin kisisel ozellikleri, rol belirsizligi ve c¢atisma ortamlari
yaratabilir. Calisanin {istlendigi rolleri ve sorumluluklar1 kisisel olarak nasil

algiladig1 rol belirsizligini etkilemektedir (40,48).

2.13. Rol Catismasi

Rol ¢atismas1 kavramini ilk kez Khan ve ark. (1964) sistemli bir sekilde
aragtirma konusu olacak sekilde ifade edilmistir (12). Rol ¢atismasi, rol
performansin etkileyen bir dizi standartlar ve kosullara goére uyum ve uyumsuzluk
boyutlar1 olarak tanimlanmustir (38,44). Rol ¢atigsmasi “ayni anda iki veya daha fazla
rol gonderiminden birine uymanin, digerine uymay1 giiglestirecek bigimde ortaya
cikmas1” seklinde ifade edilmektedir (13). Yapilan bir bagka tanimda ise “bireyin
sorumlulugunda gergeklesmesi beklenen rol davraniglar1 veya gorevler arasindaki
uyusmazlik nedeniyle olusan durumdur” seklinde ifade edilmektedir (38,41). Fisher
(2001), ise rol catismasini ¢aliganin is ortaminda birbirleriyle g¢elisen beklenti ve
taleplerle karsilasmasi sonucunda olusan durumlar olarak tanimlamaktadir (4,7,14).

Rol catismasi, kisilerin birbirleriyle etkilesim i¢inde bulundugu ortamlarda
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kaginilmaz bir durum olarak goriilmektedir. iki ya da daha fazla kisiden olusan
gruplar, grup ve orgiit hedeflerini gerceklestirmek igin zoraki bir iletisim halinde
bulunmak durumundalardir. Bu zorunlu iletisimin sonucu olarak da farkli rol, gorev
ve sorumluluklara sahip grup tyeleri arasindaki uyusmazliklar c¢atigsmalara neden
olabilmektedir (40). Rol ¢atigmasi, ¢alisanlardan beklenen rollerin hem gereginden
fazla olmast hem de birbirleriyle ¢elismesi sonucunda da meydana gelebilmektedir
(47). Saglik ¢alisanlar1 da rol ¢atismasinin yiiksek oldugu bir grup olarak karsimiza
cikmaktadir. Saglk calisanlarinin mesleki degerleri ile ilgili klinik roller ve orgiitsel
degerlerle ilgili yonetsel roller arasinda kalarak yasadiklar1 gizli catigmalar en ¢ok

yasadiklar1 ¢atismalardir (4,14,17,49).

Khan ve ark. (1964) tarafindan rol gatismasi ¢esitleri; rol gondericinin kendi
icinde ¢atigmasi, rol gondericiler arasinda gatisma, roller arasinda gatisma, kisi rol

catigmasi ve asir1 rol yiiklemesi seklinde belirlenmistir (4,12,14,17,40,48).

e Rol Gondericinin Kendi icinde Catismasi: Rol gondericinin, bekledigi rol
davranisinin  uyumsuz olmasi durumudur. Beklenilen rol davraniginin
yapildiginda baska bir rol davramisini yerine getirmenin miimkiin
olmamasidir. Rol gondericinin kendi i¢inde catigsmasinin temelinde ayni
andan birbirinden uyumsuz beklentilerin i¢inde olunmasi durumu
yatmaktadir.

e Rol Gondericiler Arasinda Catisma: Rol Ustlenicinin, birden fazla rol
gonderici tarafindan birbiriyle uyumsuz ve catisan rol beklentilerine maruz
kalmas1 sonucu yasadigi ¢atisma durumudur. Rol gondericilerin sahip oldugu
konum ve statii dogrultusunda rol iistlenici, hangi rol beklentisinin
karsilanacagi konusunda belirsizlik yasamaktadir.

e Roller Aras1 Catisma: Birden fazla role sahip olan rol Ustlenicinin bu
rollerden hangisini yapacagi konusunda belirsizlik yasamasidir. Bu durum
calisganin birden fazla grup ya da ekipte rol almasindan kaynakli
olabilmektedir. 112 acil saghk hizmetleri istasyonunda gdrev yapan bir
Paramedigin nobette iken gorevi ve annelik roliiniin arasinda kalmasi bu tiir
catigmaya Ornek olarak verilebilir.

¢ Kisi Rol Catismasi: Rol iistlenicinin kendi kisisel deger, inang yargilariyla,
beceri ve yetenek diizeyi ile roliin gercekleri arasinda uyum saglayamamasi

durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Kisinin kendisiyle, beklenen roliin uyumsuz
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olmas1 olarak da ifade edilebilir. Ornegin isiyle ilgili herhangi bir konuda
yalan soylemesi istenen bir rol dstlenicinin bu durumu deger yargilari
sonucunda dogru bulmamasi sonucu yasadigi catisma Ornek olarak
gOsterilebilir.

Asirt Rol Yiikleme: Kisinin iistlenebileceginden daha fazla rol sorumlulugu
verilmesi sonucunda ortaya ¢ikan catisma durumudur. Kisi, bireysel
yeteneklerini  ve  becerilerini  zorlasa dahi  beklenenleri  yerine
getiremeyecektir. Rol Ustleniciden beklenilenlerin, yetenek ve becerilerinden
daha yiiksek oldugu durumlar1 ifade etmektedir. Bir hastane 6ncesi acil saglik
hizmetleri calisaninin nobette doldurmasi gereken vaka formlarini vaka
sayisinin fazlaligindan dolay1 yetistiremeyip eve gotiirmesi 6rnek olarak

verilebilir.

2.14. Rol Catismasinin Nedenleri

Orgiitler i¢in emir, komuta birligi ve komuta zinciri ilkelerinin uygulanmasi

onem arz etmektedir. YOnetim kademeleri boyunca Ust ve alt kademelerde gorev ve

sorumluluklar, yetkiler agik¢a ifade edilmis olmalidir. Rol verici ve rol iistlenici

arasindaki gorev ve sorumluluklari, hiyerarsik iliskiden dogan yetkilerin agikca

belirlendigi orgiitlerde ¢alisanlar i¢in olumlu ydnde gelismeler olmaktadir. Rol

istlenicinin birden fazla kisiden emir almasi karmasiklia neden olarak rol

catigmasina neden olabilmektedir. Birden fazla odaktan rol sorumlulugu yiiklenen

caligan hangi gorevin yapilmasi gerektigi konusunda ¢atisma yasamaktadir (38,44).

Genel olarak literatiirde rol ¢atigmasmna neden olan faktorler genel ve orgiitsel

faktorler olmak tizere iki ana baslik altinda toplanmaktadir (4,12,13,17,40,48).

2.14.1. Genel Faktorler

e Rol gereksinimlerinin bilinmesine ragmen zaman igindeki toplumsal
degisimlerin bireyleri yeni ve geleneksel roller arasinda sikigmasina
neden olmasi,

e Roller ve bireysel deger yargilar1 arasinda ¢atigma,

e Birbiri ardina gergeklestirilen rollerin i¢ tutarliliginin olmamasi,

¢ Rol gondericinin ayn1 anda birden fazla rol talebinde bulunmasi,
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e Rol yiikiimliisiiniin maruz kaldig1 birden fazla rol talebinden hangisini
gerceklestirecegi konusunda kararsiz kalmasi,

e Rol yiikiimliisiiniin ger¢eklestirebileceginden fazla roliin yiiklenmesidir.

2.14.2. Orgutsel Faktorler

Calisanlar arasinda rol catismasma neden olan oOrglitsel faktorler;
organizasyon icindeki iletisim tarzi, profesyonellik, i uyumu, organizasyonel
yikiimliiliikler ve c¢alisanlara verilen talimatlar, hedefe ulasma, hedef farkliliklari,
kaynaklarin tahsisi, yOneticinin tutumu, calisanlarin 6zellikleri, gorev, yetki ve
sorumluklarin net olmamasi olarak siralanabilir. Kahn ve ark. (1964) tarafindan
orgiitsel acidan rol c¢atismasma neden olan hususlar1 {i¢ ana baglikta

siiflandirilmigtir (12):

> Roliin Orgiitsel Siirlar1 Asmay1 Gerektirmesi: Orgiitlerde bireylerin
orgiit ici ve orgiit dis1 rolleri vardir ve bu rollerin toplami bireyden
beklenen rollerin tamamini ifade etmektedir. Beklenen rol kapsaminin
genis olmasi, beklentilerin farklilagsmasina ve dolayisiyla rol catigmalaria
neden olabilmektedir.

» Roliin Yenilik Getirici ve Yaratic1 Sorun Coziimii Gerektiren Bir
Nitelik Tasimasi: Orgiitsel dinamizm ve vyeniliklere bagl olarak
calisanlara gonderilen roller esnek ve kreatif oldugunda orgiitsel yap1
icindeki geleneksel ve tutucu kisilerin mevcut durumu koruma istegi
catismalara neden olabilmektedir.

> Bireyler Arasi Iliskiler: Rol catismasmin ciddiyetini 6rgiitteki calisanlar
arasindaki iliskiler belirlemektedir. Orgiitteki iligkilerin asir1 otoriter,
baskici olmasi veya samimi bir nezaket gerektirmesi bireysel catigmalara

neden olabilir.

2.15. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasinin Sonuclari

Rol belirsizligiyle ilgili yapilan bir¢ok arastirma sonucunda rol belirsizliginin
hem ¢aligan1 hem de is ortamini olumsuz yonde etkiledigi goriilmiistiir. Rol
belirsizligi sonucu goriilen giivensizlik ortamy, is tatminsizligi, stres, motivasyon ve

performans disiikliigii, gérevden ayrilis sayisinin artmasi gibi durumlar orgiitleri ve
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caliganlar1 etkileyen 6nemli hususlardandir (38,50). Siirekli olarak rol belirsizligi
yasayan calisanlarin diger calisanlara gore is hayatinda daha fazla 6zgiivensizlik,
stres, degersizlik, yetersiz ig tatmini yasadiklar1 goriilmektedir (4,12,48,51). Rol
belirsizligine tiim c¢alisanlar ayni seviyede tepki veremeyebilir. Rol belirsizligi
algisina bagl olarak bazi ¢alisanlar bu durumdan daha fazla etkilenirken, bazilari1ysa
daha az etkilenebilmektedir. Rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi is gorenlerde kaygi ve
psikolojik bozukluklara neden olabilmektedir ve bunun sonucunda ¢alisanlarda
fizyolojik ve psikolojik reaksiyonlar gorilmektedir (51). Ayrica rol gatismasinin
calisanlar iizerindeki en onemli etkilerinden biri de stres ve kaygi olarak karsimiza
cikmaktadir. Rol catismasi arttikga calisanin stres algist da dogru orantili olarak
artmaktadir. Stres kaynaklarina bagh olarak rol ¢atismasi sonucunda; is tatmini ve
calisanin Orgiite olan giiveni azalmaktadir (12,40). Ayrica rol belirsizligi ve rol

catigmasi Orgiitsel etkinlik algisinda azalmaya yol agmaktadir (40,44,50).

Rol c¢atigmalari, her tiirlii 6rgiitlerde meydana gelebilmektedir ve hem Orgiit
icin hem de c¢alisanlar i¢in bir¢ok olumsuz duruma neden olabilmektedir. Bu

olumsuz durumlar asagidaki gibi siralanabilir (40,48,52):

> Bireyin Engellemeye Ugramasi: Isletmelerde beklentiler ¢ift yonlii
ve karsiliklidir. Hem c¢alisanin isletmeden, hem de isletmenin
calisandan belli beklentileri olmaktadir. Bu beklentilerin birbiriyle
uyusmamasi durumunda ¢alisan kendisini engellenmis hissedecektir
ve dolayisiyla yeni is imkanlar1 arayisma girecektir. Boyle bir
durumda yonetici de yetistirdigi calisan1 kaybetmemek i¢in, ¢alisanin
beklentilerini karsilayabildigi 6l¢iide isletmede tutmaya ¢alisacaktir.

» Stresin Artmasi: Calisanlarin rol ¢atigmasi yasamasi stres ve kaygiya
neden olacaktir. Bu stres ve kaygi sonucunda da ¢alisanlarda fiziksel,
fizyolojik ve psikolojik tepkiler ortaya cikabilmektedir. Kalp hizinin
artmasi, mide kramplari, anksiyete, dikkat dagmiklig1 gibi strese bagli
olarak ortaya c¢ikan durumlar calisanlarin  bireysel olarak
huzursuzluklarmi artirarak is motivasyonunu ve performanslarmi
etkileyecektir.

> Diisiik Moral, Is Tatmini ve Giivenin Azalmasi: Rol catismasi
yasayan bireyler, bu catigmalardan kendisini uzak tutmak icin geri

planda durarak daha pasif rollere biiriinebilirler ve bu nedenle is
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performanslarinin  diistiigiinii  hissederek  ise  yaramadigini
diisiinebilirler. Ise yaramadigmni diisiinen ¢alisanin morali bozulacak
ve is tatminsizligi yasayacaktir.

> lletisim Giicliikleri: Bireyler ve gruplar arasindaki eksik iletisim rol
catigmasina neden olabilir. Rol ¢atigmasi yasayan bireyler kendi i¢
diinyasina kapanarak duygusal olarak kendini soyutlar. Cevresiyle
olan etkilesimi azalir ve iletisimi giiglesir, icine kapanir ve duygu,
diisiincelerini aktarmada zorlanwr. Bu olumsuzluklar sonucunda is

tatminsizligi gelisir.

2.16. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasinin Saghk Kurumlarn Acisindan

Onemi

Saghk kurumlarinda performans; calisanlarin verimliligi, saglik hizmeti
sunumunun kalitesi ve Orgiitsel istikrarla dogru orantilidir. Yanlis kararlar ve
uygulamalar saglik hizmetlerinin isleyisini olumsuz etkileyebilir. Calisanlarin
rollerinin yonetim kademesi tarafindan agik ve net bir sekilde ifade edilmemesi rol
belirsizliklerine ve ekip iiyeleri arasinda gatismalara neden olabilmektedir (17,18,41).
Bu durum da saglk calisanlar1 arasinda olumsuz sonuglara neden olarak saglik

hizmeti sunumunda aksamalara neden olabilmektedir (17,41).

Bir orgiitte rol belirsizligi oldugunda sorumluluk smirlarin1 tam olarak
kestiremeyen c¢alisanlarin, bagkalarmin smirlarini ihlal etmesi muhtemeldir. Bu
durum da oOrgiit i¢inde ¢atismalara neden olabilmektedir. Ortaya ¢ikan rol karmasasi
dolayisiyla calisanlar arasindaki yiiklenen rollerde dengesizlik olusabilmektedir.
Saglik sistemi yapisindaki ve hasta bakimindaki degisiklikler, beklentilerin artmasi,
teknolojik gelismeler ve artan maliyetler ¢alisanlarda is ylikiiniin artmasma neden
olmaktadir. Bu degisimler saglik ¢alisanlar1 ve hasta bakimi agisindan bir takim
olumsuz sonuglara yol a¢mustir. Saglik calisanlarinin yasadigi rol belirsizligi

diizeyinin artmasinin i§ memnuniyetini azalttig1 goriilmektedir (17,41).

Saglik hizmeti sunan orgiitler catigma agisidan degerlendirildiginde 6zellikli
durumlar mevcuttur. Saglik hizmeti, alaninda uzman, 6zellikli kurumlar tarafindan
yiiriitiilen, dogrudan sunulan bir hizmet olmasi nedeniyle insan faktoriiniin ve insan

iligkilerinin 6nemli oldugu bir sektordiir. Bu nedenle saglik hizmetleri ¢atigma
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ortamina agik bir hizmet alani1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir (53). 112 acil saglik
hizmetleri de yogun emegin gerektigi, fiziksel zorlayici kosullarmn oldugu,
multidisipliner bir yapida, birden fazla rol sorumluluklar1 olan profesyonel saglik
calisanlarinin bir ekip olusturarak hasta ve yaralilara miidahale ettigi bir hizmet alani
oldugu i¢in rol belirsizligi ve ¢atigmalar1 6nem arz etmektedir. Zaman baskisi, stres,
fiziksel ve psikolojik faktorlerle birlikte ayni anda birden fazla isin yapilma
zorunlulugu rol belirsizligi ve ¢atismasinin 6nemini ifade eden bir baska unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ornegin hasta/yaraliya ayn1 anda hem damar yolu agilmasi

gerekirken hem de tansiyonunun 6lgtilmesi gerekebilir (19,20).

2.17. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligine Yonelik C6ziim Yollarn

Rol belirsizligi ve rol catismasi, bireysel ve orgiitsel etkinligi olumsuz yonde
etkilese de bazen de degisimin ve gelisimin alt yapisini olusturacak sekilde pozitif
yonlu sonuglara neden olabilmektedir. Onemli olan &rgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda
rol belirsizligi ve catigmasini yoneterek oOrgiitsel performansa ve etkinlige katki
saglayabilmektir. Rotasyonlar, Orgiitsel sinirlarin genisletilmesi, koordinasyon
pozisyonlarinin olusturulmasi, is tanimlarmin gilincellenmesi gibi Onlemlerle rol
belirsizligi ve rol ¢atigmasinin kalici olmamasi saglanabilir (44,54). Rol ¢atismasi ve
rol belirsizliginin neden oldugu olumsuzluklar1 azaltmak i¢in asagidaki yontemler

kullanilabilir (14,17,40,55):

e Farkli iki rol arasinda sikigmis hisseden kisiler, kendilerine uygun
olan roli secerek huzursuzluklarini hafifletilebilir.

e (Calisanlar ¢atigma yasadiklar1 roller arasinda se¢im yaparken olumsuz
yaptirim giicii olan rolleri segerek kaygi ve korkuyu azaltabilir.

e Fazla rollerden dolay1 catisma yasayanlar rollere dnem sirasina gore
oncelik vererek hissettigi rol ¢atismasini azaltabilirler.

¢ Rol fazlalig1 yasayan ¢alisanlar, rolleri en ¢ok 6diil getirme durumuna
gore siralayabilir. En fazla 6diil getiren rolii gerceklestiren birey, rolii
basariyla tamamlamanin sevincini yasayacaktir.

o Kisi empatik ¢oziim olarak adlandirilan yontemle bagka bir rolil

animsayarak rol catigmasini azaltabilir.
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2.18. Liderlik

Liderlik kavramimnmn kokeni Ingilizce énciiliik etmek anlamma gelen “lead”
kelimesinden gelmektedir ve liderlik; yol gOstermek, rehberlik etmek anlaminda
ifade edilmektedir (56). Liderlik, insanlar1 belli amaglar dogrultusunda bir araya
getirerek, ortak hedefleri cosku ve arzu ile kabul edip basarmay1 saglayan dinamik
bir sure¢ olarak ifade edilebilir (57,58). Genellikle liderlik kavraminin ifade edilmesi,
yonetim ve yonetim olgusunun var oldugu durumlarda karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
baglamda liderlik, yOnetim olgusunun oldugu her ortamda birbirinden ayr1

gercevelerde ifade edilmistir (59).

Liderlik kavramiyla ilgili ¢alismalar 6zellikle sanayi devriminden sonra ivme
kazanmig gibi goziikse de ¢ok eski zamanlardan beri iizerinde arastirilmalar yapilan
bir alandir. Ozellikle son yillarda ise liderlik, iizerinde yogun arastirmalarm yapildig1
bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderlik kavrami, Orgiitlerin yasamlarini
stirdiirebilmeleri i¢in giincel ve siirekli olarak arastirma yapilan kavramlardan biridir
(21,59). Liderlerin, ¢alisanlarla olan iliskisinin hassasiyetine bagli olarak orgiitiin
verimliligi ve tretkenligi degisebilir. Ciinkii liderler, belirgin kararlar alabilen,
yonetimde gorev alabilen ve yeri geldiginde de Orgiite yon vererek Orgiitiin
performansma etki edebilecek etkinlige sahip kimselerdir. Bu nedenle o6rgitlere
direkt olarak yon vererek Orgiite kazanimlar saglayacak bireyler lider olmalidir
(60,61). Endiistriyel devrimin gelismesiyle birlikte bir liderin sahip olmasi gereken
nitelikler belirlenmeye c¢alisilmis ve bu niteliklerin olmamasi durumunda bir
liderlikten s6z edilemeyecegi belirtilmistir. Lider ve lider olmayanin farki, liderin
davranis Ozellikleri, liderin kosul ve durumlara oryantasyonu gibi bir¢ok etken
degerlendirilerek liderlikle ilgili yaklasimlar ortaya konulmustur. Bu yaklagimlar;
Ozellikler yaklagimi, davranigsal yaklagim, durumsallik yaklasgimi ve yeni

yaklagimlar olarak ifade edilmektedir (21,62,63).
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2.19. Liderlik Tipleri

2.19.1. Otoriter Liderlik

Tek bir kisinin karar verme, yonetme ve yonlendirme konularinda egemen
oldugu liderlik tipidir. Yonetim ve karar alma yetkilerinin yalnizca liderde oldugu bu
liderlik tipi eski olmasina ragmen sik sik karsilagilan bir liderlik tipidir. Bu liderlik
tipinde grubun sosyo-duygusal boyutlar1 goz ardi edilmektedir. Onemli kararlar
liderin yetkisindedir ve gorev basarisi ¢alisanlarin mutlulugundan 6nceliklidir. Lider
ve ¢alisanlar arasinda belli bir mesafe oldugu gibi ¢alisanlarin motivasyonu ceza ve

tehditle gergeklestirilmektedir (21,64).

2.19.2. Katihhmcy/Demokratik Liderlik

Bu liderlik turtnde lider, ekip arkadaslarina kilavuzluk etmekle beraber, orgiit
icinde almacak kararlarda calisanlarin da fikirlerini 6nemser, karar verme siirecine
dahil olmalarmi destekler ve ortak karar alma siireglerinin olusmasma zemin hazirlar.
Astlarm da karar verme siirecine dahil olmasiyla birlikte alman kararlarin daha
saglikli oldugu soylenebilir. Katilimci/demokratik lider, calisma arkadaslarma daha
nezaketlidir ve onlara deger verir. Motivasyon kaynagi ceza ve tehditten ziyade 6dul

tizerine kurulmustur (21,64).

2.19.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik daha g¢ok kriz ortamlarinda kendini gdsteren ve gicli
karakter 6zelliklerinin yani sira istisnai niteliklere sahip kisilerde bulunan bir liderlik
tarzidir. Karizmatik liderlerde bulunan gii¢lii ve etkileyici kisilik 06zellikleri
insanlarda hayranlik, gipta gibi duygular uyandirmakla beraber bu liderlik 6zelligine

sahip kisilerin ikna ve motivasyon kabiliyetleri gii¢lii olmaktadir (64,65).
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2.19.4. Islemsel (Transaksiyonel) Liderlik

Islemsel liderlik, ¢ahisanlarm bireysel ihtiyaclarmni karsilamak, onlar1 motive
etmek ve en yiiksek performans: elde etmeyi amaclayan bir liderlik tipidir. Orgutsel
amaglara ulasmak icin beklenen performanst artirmak ic¢in 6diil vadetmek
transaksiyonel liderlikte karsimiza ¢ikan bir yonelimdir. Yani beklenen performansin

gerceklesmesi halinde ¢alisanlara 6diillendirilecekleri ifade edilmektedir (21,58,65).

2.19.5. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Gelecege, yenilige, degisime ve reforma agik donilisimcii liderlik tipinde
lider, ekip arkadaslarinin bir gorevi oldugunu belirterek onlar1 orgiitiin amaclarina
ulagsmak i¢in yOnlendirip motive etmeyi amaglamaktadir. Doniisiimcii liderlerin,
takipeilerinin bireysel yeteneklerini ortaya c¢ikararak 6zgiivenlerini artirmasi, onlari
motive etmesi ve deger yargilarmi ve inanglarmi degistirmesi gibi etkileri vardir.
Buna karsilik olarak da doniisiimcii liderin takipgileri, liderin belirledigi hedeflere
ulagma gibi etkilere karsilik vererek karsilikli motivasyon gerceklestirmis olurlar. Bu
liderlik tipinde lider ve izleyicileri arasinda karsilikli bir giidiileme mevcuttur. Bunun
yani sira ortak bir vizyon belirleme, karar verme, deger belirleme gibi 6zellikler de

bu liderlik tarzinda vurgulanmaktadir (21,64,65).

2.19.6. Babacan (Paternalist) Liderlik

Aile roliiniin temel deger alindigi babacan liderlik modelinde lider, ekip
arkadaslarini, astlarini ailenin bir pargasi gibi gorerek babacan bir role biiriiniir.
Oncelikle drgiitiin ihtiyaglarmi ortaya koyan babacan lider ayn1 zamanda calisanlar
ailenin bir ferdi, ¢ocuklar1 gibi O6nemseyerek egitim verir. Babacan liderin
sahiplendigi rol, olumlu da olumsuz da olabilir (21). Patenalist liderlikte lider,
calisanlarina bir ailenin ferdi hissiyatin1 vererek onlarin fikirlerini dnemser. Yeni bir
faaliyet hayata gecirileceginde siirecin nasil isleyecegi hakkinda bilgi verir.
Faaliyetin istedigi gibi gerceklestirilmesi halinde aile fertlerine odiiller verir ya da

gerekli hallerde uyarilarda bulunur (66).
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2.20. Saghk Hizmetlerinde Liderligin Onemi

Saglik kurumlarinda karsilasilan en 6nemli zorluk; siire¢ ve sonug ¢iktilarinda
her agamada iyilesmenin saglandigi, giivenli ve kaliteli saglik hizmeti sunulan bir
caligma ortami ve Orgiit kiltlirliniin olusturulmasidir. Liderlik kavrami, Klinik ve
orgutsel agidan dogrudan bir etkiye sahip oldugu diisiiniilen temel bir saglik hizmeti
uygulamasidir (67). Bu baglamda saglik hizmetlerindeki hizli degisimler, yogun ve
karmasik teknolojik donanimlarin kullanilmasi, artan rekabet, insan faktoriiniin 6n
planda olmas1 gibi hususlar saglik kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin liderlik
davranislar1 sergilemesini gerekli kilmaktadir (68). Yuksek performansa sahip
liderler, saglik kurumlarmin hedeflerini ger¢eklestirmede onemli bir yere sahiptir
(67). Saglik kurumlarinda sergilenen olumlu liderlik davranislar1 ¢alisanlarin
performansin artirdigi gibi is doyumu ve hizmet sunumu kalitesi iizerine de olumlu
etkisi olmaktadir (69,70). Saglik kurumlar1 gibi karmasik sistemlerin oldugu
orgiitlerde mevcut kaynaklarin etkin ve verimli kullanilabilmesinde de yenilikgi,
donlisimcii  liderler 6nem arz etmektedir. Saghk sektoriinde artan talep ve
degisimlere bagli olarak ortaya ¢ikan rekabete yanit verme becerisi de etkin liderlerle
miimkiin olmaktadir (58). Orgiitlerdeki yetenek ve becerilerin etkin bir sekilde
yonlendirilmesinde ve ¢alisanlarin 6rgiite baghligini artirmada da liderlik anahtar rol

oynamaktadir (67).

112 acil saglk hizmetlerinde hasta/yaralilara bir ekip ¢alismasiyla miidahale
edildigi i¢in eKipte gbrev yapan calisanlarmn belli gérev ve sorumluluklari olmakla
birlikte saglik hizmeti sunumu bir ekip liderinin kontroliinde ger¢ceklesmektedir. 112
acil saglik hizmetleri dogas1 geregi fiziksel ve psikolojik zorlu kosullar altinda gorev
yapilan bir alan oldugundan ekip liderinin liderlik Ozellikleri 6nemlidir. Ekip
liderinin ortam sartlarma gore hasta ve yaralilar1 degerlendirmesi, uygun rol ve gorev
dagilimini saglayabilmesi, acil olgu yonetimi basamaklarina gore hasta/yaralinin
birincil ve ikincil degerlendirmelerini yaparak uygun on taniyr koyup, dogru
tedavinin yapilmasimi saglayabilmesi liderlik 6zellikleriyle dogru orantilidir. Ekip
liderinin performansi, ekip iiyelerinin performansmi da etkileyecegi i¢in liderin

liderlik 6zellikleri 6nem arz etmektedir (19,20).
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2.21. Cevik Liderlik

Gliniimiizde oOrgiitler hizli bir degisime ugramaktadir ve bu degisimlerle
birlikte belirsizlik ve beklenmeyen siirecler karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitler bu
belirsizlikleri ¢6zerek ortaya ¢ikabilecek karmasayi ortadan kaldirabilecek liderlere
ihtiya¢ duymaktadir. Organizasyonel degisimi destekleyerek, performansin
artirilmasi ve degisime adapte olunmasi i¢in orgilitlerde ¢evik liderlerin var olmalar1
onemlidir (70,71). Cevik liderlik, 6rgiitiin vizyonunu agiklayarak ve destekleyerek
ekibe kilavuzluk edebilen, ekibin davranislarini etkileyebilen bir liderlik yaklagimi
olarak tanimlanmaktadir (72,73). Bir baska tanimda ise ¢evik liderlik, hizli degisen
karmagsik durumlar altinda efektif bir liderlik yapma yetenegi olarak ifade
edilmektedir (23). Cevik liderlik, karmasik sorunlarin anlasilmasi, kendi diistinceleri
disindaki fikirlerden faydalanabilme ve daha biiyiik resmi gormek i¢in aydin bir zihin

yapisina ve becerisine sahip olmak seklinde de ifade edilmektedir (71,74).

Cevik liderler, bulundugu odaktan uzaklasarak daha derin ve genis bakis agis1
kazanmas1 gereken kisilerdir. Mevcut odagindan uzaklasarak daha genis
perspektiften baktiktan sonra yeniden odaklanmis halde harekete gecen liderlerdir
(24). Cevik liderlik, kullanicilarin hizli geri bildirim alabilecekleri, kaliteli ve surekli
o0grenmenin kalict oldugu, ekip calismasina ve Ogrenmeye dayali bir yonetim
tarzidir. Cevik lider, sikiyonetim ile tamamen Ozgilir bir yonetim arasinda denge
kurmaya gayret ederek kurum ici kilttre, aidiyet duygusuna ve uzun vadeli hedeflere
odaklanir. Degisen ve belirgin olmayan durumlara karst yOnetim stratejileri
belirlemek de cevik liderin 6zelliklerindendir. (71). Degisen ticaret ve pazarlama
diinyasiyla birlikte yeni teknolojiler ve diizenlemeler ortaya ¢iktigi icin bu
degisimlerle birlikte belirsizlikler artmakta, ortaya cikan tehditleri ve firsatlari
algilamak orgiitler icin giiclesmektedir (23,75). Bu baglamda c¢evik Orgiitlerin
olusturulmas: gerekliligi elzem olmaktadir ve ¢evik doniisiimler icin liderlerin
calisanlar tizerindeki etkinligi Onem arz etmektedir (75). Cevik liderler ekip
arkadaglarin1 sorumluluklarini yerine getirmeleri konusunda uyarmak yerine
amaglara ve istenilen hedeflere ulagsmak icin yol gosteren liderler olarak ifade

edildigi i¢in ¢evik liderlik kavrami giiniimiiz sartlarina ¢ok iyi uymaktadir (71).

Cevik liderler gibi problemlerin ¢6ztmlerine midahil olan liderlerdir.

Laissez-faire tarzinda liderlik yaklasimlarinda ise liderler, 6rgit iginde ya da 6rgutin
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yasam faaliyetini slirdlirdiigli ¢evrede ortaya ¢ikan sorunlara karsi pasif kalirlar.
Laissez-faire tarzinda liderlik yaklasimlari kurumlarin ve ¢alisanlarin ihtiyaglarini

tam olarak kargilayamamaktadir ve ¢evik liderligin 6nemi agiga ¢ikmaktadir (24).

2.21.1. Cevik Liderligin Gelisimi ve VUCA Kavram

Guntimuzde son donemlerde 6zellikle gevik liderlik, ¢evik orgut gibi yonetim
sistemleri hizli bir sekilde ilerlemektedir. Dongulerse eskiye gore daha karmasik
olmaktadir ve git gide karmasiklik artmaktadir. Son yillarda piramit sistemlerle
yonetilen devletler ve Orgilitler bu degisimleri anlamakta ge¢ kalmakta,
anlayamamakta ve bu hizli degisime 6nlem alamayip, uyum saglayamamaktadir. Bu
degisimin farkinda olan, degisimin sonuglarin1 6n goérebilen orgiitler ise c¢evik
yonetim sistemlerine adapte olmaya ¢alismislardir. Liderler, ¢evik liderligi 6grenme

egilimine girmislerdir (73).

Cevik liderligin gelisim siirecinden bahsederken VUCA kavramindan da
bahsedilmesi gerekir. ilk olarak Amerikan ordusu tarafindan adindan séz edilen
“VUCA (Votality, Uncertainity, Complexity, Ambiguity) Kavrami1” 2000’1i yillardan
itibaren daha popiiler bir hale gelmistir. VUCA’nin Tiirk¢e agilimi karmasik, oynak,
muglak ve belirsiz ortamlar1 ifade etmektedir. VUCA kavrami, giiniimiizde net
olmayan, belirsizliklerin yogun oldugu is diinyasini ifade etmek igin kullanilmaktadir
(73,76). Modern is diinyasinda liderler; karmasik, oynak, muglak ve belirsiz
ortamlarla kars1 karsiya kalmaktadirlar. Liderler, bu ortamlara adapte olmak ve
orgutlerin faaliyetlerini etkin bir sekilde siirdiirmelerini saglamak igin klasik liderlik
ozelliklerinden vazgecip, bu yeni ortamin zorluklarmma ayak uyduracak liderlik

Ozelliklerine sahip olmak zorundadirlar (73,76).
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Karmagik
Belirsiz VUCA Oynak

Muglak

Sekil 2.2. VUCA kavramu Tiirkge ifadeleri (73,76).

GUnUimuz 1is diinyasinda yiiksek diizeyde cevik liderligin gelistirilmesi
yalnizca iist kademeyle smirl kalmayip orgiitiin tiim kademelerindeki yoneticileri de
kapsamalidir. Yoneticiler, ¢evik liderlik seviyelerini artrmak i¢in yansitilan
davranislar1 agik¢a vurgulayan gelistirme faaliyetlerine odaklanmalidir (23,73). Hizli
degisimin ve siddetli rekabetin tahmin edilebilirligi ve planlamanin zorlugu,
isletmelerin degisen ortamlara hizli yanit vermesini gerektirmektedir. Bu sebeple her
zaman her seye hazir, hizli ve heyecanl bir kurumsal yap1 olusturulmasi elzem bir
hal almaktadir. Rakiplerin ceviklik diizeylerini artirmasi, Orgiitlerin de ¢eviklik
diizeylerini artrmasmin en Onemli tetikleyicilerindendir. Piyasadaki degisimleri
anlayan, bu degisimlere hizli yanit veren, ¢evik olan Orgiitler basarilariyla dikkat

cekmektedirler (73,77).

Cevik liderligin gelisimini tahmin etmek i¢in organizasyon Kkiiltiirline bagl
olarak farkli yonetim islevlerinde farkli ¢eviklik seviyelerini arastirmak
gerekmektedir. Bu baglamda ¢evik liderlerin gelisiminin nasil olduguyla ilgili
caligmalar yiiriitiilmiis ve ¢evik liderligin tanimlanmasi i¢in olusturulmus modelde
giiniimiiz liderlerinin ¢eviklik yeterliligi bes farkli seviyede ifade edilmistir (24,78).

Yapilan ¢aligmaya gore giiniimiiz liderlerinin %45°1 uzman, %35°1 basarili, %5’1
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katalizor, %41 karsilikli yaratici, %1°1 sinerjik liderlik seviyesinde bulunmaktadir ve

%10’u ise herhangi bir ¢evik liderlik seviyesinde yer almamaktadir (71,73).

SINERJi %1

KARSILIKLI
YARATICI %4

KATALIZOR %5

BASARILI %35

UZMAN %45

Sekil 2.3. Cevik liderligin gelisim evreleri (71,73).

2.21.2. Cevik Liderlik Ozellikleri

Cevik liderlerin belirli spesifik 6zellikleri olmalidir. Ozellikle hiz ve esneklik
cevik liderlik kavrami i¢in en onemli temel Ozelliklerdir. Bunun yan1 sira degisen
kosullara kars1 hizli yanit yetenegi de ¢evik liderlik i¢in 6nemli bir parametredir.
Cevik liderler farkli parcalar1 biitiinlestirebilme ve yorumlama kabiliyetine sahip
olmalidir. Ayrica yenilik¢i ¢oziimler gelistirebilme yetenegine sahip olmasinin yani
sira elinde yeterli veri olmasa bile hizl kararlar alabilecek 6zgiivene sahip olmalidir.
Cevik liderler stratejik, zihinsel, duygusal ve kisiler arasi uyum saglama
yeteneklerini en st diizeye ¢ikarmalidir (73). Cevik liderlerin rollerine iligkin
sorumluluklarinin  kategorize edilmesiyle birlikte cevik liderlerin 06zellikleri;
etkilesim tarzi, yenilik/kesif egilimi, degisim yaklagimi, bilgi edinme modu, vizyoner

yetenek boyutlar seklinde belirlenmistir (71,79).

o Etkilesim Tarzi: Bireylerin diger bireylerle olan etkilesimini ve

iletisimini ele alan boyuttur ve cevik yonetim igin ¢ok dnemlidir. Bu
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boyutun temelini etkili iletisim olusturdugu icin ¢evik liderlik i¢in
onem arz etmektedir. Cevik liderler ¢calisma arkadaslariyla iyi iletisim
kurmali, onlar1 motive etmeli ve desteklemelidir.

Yenilik/Kesif Egilimi: Liderin ona atfedilen standart liderlik
kaliplarindan ¢ikarak farkli perspektiflerden bakabilmesini ve yeni
¢cozim stratejilerini kabul etmesini ifade etmektedir. Cevik liderler,
yeniliklerin basarili olmasi igin smirlar saglarken, kesfetmeye kars1 da
yiiksek bir istah gosterirler.

Degisim Yaklasimi: Bireylerin degisimi nasil algiladiklar1 ve
degisime nasil tepki verdiklerini, degisime olan bakis acilarini ifade
eden boyuttur. Cevik liderler calisma arkadaslarini degisim igin
motive eder ve cesaretlendirir.

Bilgi Edinme Modu: Bireyin bilgi edinmek i¢in kullandig1 yontemdir.
Cevik liderler sadece orgit igcindeki mevcut durum ve yeniliklerle
smirlt kalmayip disa doniik olmalar1 gerekmektedir ve dis gevreyi
stirekli gozlemlemelidir. Cevik liderler 6grenmeye ve yeni bilgilere
acik olmali, cevresindeki kisileri etkileme kabiliyetine sahip olmalidir.
Vizyoner Yetenek: Bireylerin ileriye doniik bakis agisimi ifade eden
boyuttur. Cevik liderler gelecegi iyi analiz etmeli, vizyoner yetenege
sahip olarak gerektiginde c¢alisma arkadaslarma rehberlik ederek
yapilan islerin devamliliim1 saglayabilmeli, istenilen hedeflere

ulagmak i¢in ekip arkadaglarina uygun ortam saglayabilmelidir.

Ozglinay (2022) tarafindan Rzepka ve Bojar (2020)’dan aktarildigina gore

ceviklik tanimlarmin sentezi ¢evik liderlerin 6zelliklerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu

ozellikler su sekilde ifade edilmektedir (73,80):

Pazar firsatlarii hizli belirleme yetenegi,

Is ortamindan dogan tehditlerin dogru yorumlanmast,

Durumlari pozitif ya da negatif kategorize edebilme,

Gorevlerin ustaca yuruttlmesi ve uygulanmasinm kontroli,
“Vizyon sahibi ve operasyonel yonetimi” kavramlarini birlestirmek,
Kaynak yeterliliginin etkin degerlendirilmesi,

Cevreden kaynak bulma becerisi.
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Cevik liderlik 6zelliklerine sahip liderler sakin, uyumlu, yeniliklere acik ve
deneyimlerden 6grenmeyi bilen kisiler olmalidir. Geri bildirimden ve iyilestirmelere
katkida bulunmaktan korkmamalidir. Cevik liderler degisen durumlara karsit uyum
saglamali ve sakin olmalidir. Cevik liderler yaratici fikirlere sahip olmalidir ve
degisimlerle meydana gelebilecek kriz ortamlarindaki baskinin iistesinden
gelebilecek giice sahip olmalidir. Herhangi bir degisiklik, kriz ya da baski ortaminda
cevik liderler takilip kalmamali, problemleri ¢6zmek i¢in atik olmalidir. Cevik
liderler her zaman geg¢mis deneyimlerden ¢ikarimlar bulundurarak geri bildirim
vermeye acik olmalidir. Tecriibeye, etrafindaki insanlarin fikirlerine ve elestirilerine

deger vermelidir (73).

2.22. Rol Belirsizligi, Rol Catismasi ve Cevik Liderlikle lgili Yapilms

Cahsmalar

Istenilen saglik sonuglarma ulasmak amaciyla hasta bakiminda ihtiyag
duyulan bilgi ve beceriye sahip insan kaynaklarindan olusan saglik ekibinin
olusturulmas1 ve saglk is giiclinden etkin sekilde yararlanilmasi acil saglik
hizmetlerinde o6nemlidir. Bu dogrultuda disiplinler aras1i ekip kavrami One
cikmaktadir. Farkli profesyonellerin is birligi iginde c¢alistig1r ve hastanin tedavi ve
bakimini saglamak icin bilgi, beceri ve uzmanliklarini paylastigi ¢cok katmanli bir
slireci ifade eden disiplinler arasi ekip ¢aligmasi; givenli tan1 ve tedavi hizmeti ile
saglik sonuglar1 tizerine olumlu etkiye sahiptir. Ekip Gyeleri kendi disiplinleri ile
ilgili bilgi, beceri ve uzmanhgim paylastiklarinda hizmet alan birey, isbirliginin
getirdigi biitiinciil saglik hizmetinden yararlanabilir. Ote yandan bu asamada ekip
iyelerinin gorev yetki ve sorumluluklarinin simirlarinin belirlenmesi 6nem arz
etmektedir. Bu kapsamda bu bolimde tez konusu dogrultusunda rol belirsizligi, rol

catigmasi ve ¢evik liderlik ile ilgili ¢aligmalara yer verilmistir (81).

Ozkan (2008)’1n Saghik Bakanlig1 Ulucanlar G6z Hastanesi, Ankara Egitim
ve Arastirma Hastanesi ve Ulus Hastanesi’nde gorev yapan 232 saglik calisan ile
yaptig1 calisma sonucunda rol belirsizligi ve rol catismasmin saglik g¢alisanlar
uzerindeki etkileri incelenmistir. Yapilan ¢aligmada cerrahi servis gibi ekip ¢aligmasi
gereken birimlerde rol belirsizligi ve rol ¢atismasi diizeyinin daha yiiksek oldugu

goriilmiistiir. Rol belirsizligi arttik¢a, rol gatigmasmin ve duygusal tiikenmenin
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artt1g1, kisisel basar1 performansinin azaldigi ¢alismanin bir diger sonucudur. Kisisel
basari, rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasinin artisina gore negatif yonde etkilenmektedir

(7).

Alict (2019)’in Kahramanmaras ilinde 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlar
ile yaptig1 caligmada rol belirsizligi ve rol ¢atigmasmin takim ¢alismasina etkisi 384
katilimer ile incelenmistir. Caligma sonucglarma gore 112 acil saglik hizmetleri
calisanlarinda rol belirsizligi ve rol c¢atigmast algilarmin yiiksek oldugu
gozlemlenmistir. Ayrica rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi diizeylerinin takim ¢aligmast

tizerine etkisi oldugu da ¢aligmada tespit edilen diger sonuglardandir (10).

Oztiirk ve Seremet (2021)’in Ankara’da bir kamu hastanesinde ¢alisan 198
saglik calisganinin katilimiyla gergeklestirdikleri calismada rol belirsizligi ve rol
catigmasinin orgiitsel baglilikla iligkisi incelenmistir. Yapilan ¢alisma sonucunda rol
catigsmasimin artmasinin saglik calisanlarmin 6rgiitsel bagliligina olumsuz etki ettigi
sonucuna ulasilmistir. Ayrica rol c¢atismasmnin artmasmin Orgiitsel baglihigm alt
boyutlar1 olan duygusal ve normatif baglilikta azalmaya neden oldugu bulunmustur.
Calismada rol belirsizligi ve rol catigmasi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki

bulunmustur ve rol ¢atismasi arttikca rol belirsizligi de artmaktadir (6).

Ozbozkurt (2019) tarafindan yapilan calismada saghk calisanlarmda rol
belirsizligi ve rol ¢atigmasmin is performansini olumsuz etkiledigi tespit edilmistir
(82). Oztiirk (2017)’iin acil servis ve 112 calisanlaridan olusan 188 katilimer ile
yaptig1 bir c¢alismada ise katilimcilarin rol belirsizligi ve rol c¢atismasi puan
ortalamalarinin yiiksek oldugu ifade edilmistir (83). Benzer bir caligmada ise Simsek
Urii (2022) tarafindan yapilmustir ve 112 calisanlarmin rol belirsizligi ve rol

catigmasi yasadig1 sonug¢larma ulasiimistir (84).

Gelmez ve Urtiirk (2019)’iin 6zel bir hastanenin ydneticilerinin liderlik
stillerini inceledigi ¢caligmalarinda saglik kurumlarindaki liderlik kavramiyla iliskili
sonuglar incelenmis ve liderligin is performansi tizerine etkisi arastirilmistir. Ankara
ilinde yapilan calismaya 268 saglik calisan1 katilmistir. Calismanin sonucuna gore
olumlu liderlik 6zellikleri saglik ¢alisanlarinin is performansi iizerinde pozitif etkiye

neden olmaktadir (21).

Ozglinay (2022)’in yaptig1 calismada ise ¢evik liderlik 6zelliklerinin is

tatmini iizerindeki etkisinde kararlara katilimin aracilik rolii incelenmistir. Calismaya
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420 katilimc1 destek vermistir. Yapilan ¢alisma sonucunda ¢evik liderlik ve is tatmini
arasinda giiclii bir iligski tespit edilmistir. Ayrica c¢aligmadaki sonuglardan cevik
liderlik o6zelliklerinin kararlara katilim iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
gozlemlenmistir. Cevik liderlik 6zelliklerinin artmasinin, kararlara katilimi pozitif

olarak etkiledigi sonuglarina ulasilmistir (73).

Saglik kurumlarinda liderlik 6zellikleri ile performans arasindaki iliskiyi ele
alan ¢ok sayida, buna karsin ¢evik liderlik konusuna odaklanan az sayida calisma
bulunmaktadir. Bu baglamda Fiaz ve ark. (2017) tarafindan yapilan g¢alismada
olumlu liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin  performansini  artirdigi  sonucuna
ulasilmistir (85). Biiyiiktas Gaywr (2019)’1n saglik calisanlar1 ile yaptigi caliymada
pozitif liderlik davramiglarinin c¢alisanlarda olumlu sonuglara neden oldugu
belirtilmektedir (86). Yiiksekbas (2021) ise yaptigi ¢alismada, bilimsel esneklige
sahip calisanlarin ¢evik liderlere ihtiya¢ duydugunu belirtmektedir (87). Akkaya ve
ark. (2022) tarafindan yapilan ¢alismada ise saglik calisanlarinda g¢evik liderligin
kariyer basaris1 lizerindeki etkisi ve ise gomiilmiisligiin araci rolii ele alinmistir.
Buna gore; cevik liderlik, saglik calisanlar1 arasinda kariyer basarisi algisini
gelistirebilir. Akkaya, Panait, Apostu, Kaya (2022) tarafindan 581 saglik ¢alisaninin
katilimiyla yapilan ¢alismada c¢evik liderlik ve algilanan kariyer basarisi
incelenmistir. Calismanin sonuglarina gore cevik liderligin saglik calisanlarinda

kariyer basarisi iizerinde dogrudan bir etkisi oldugu goriilmektedir (26).
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3. MATERYAL VE YONTEM

Bu béliimde ¢aligmanin amaci ve dnemi, ¢alismanin modeli, etik yon(, evreni
ve Orneklemi, veri toplama araglari, verilerin degiskenleri, verilerin analizleri ve

siirliliklart hakkinda bilgiler yer almaktadir.

3.1. Calismanmin Amaci ve Onemi

Bu caligma ile 112 acil saglik hizmetleri istasyonlarinda gorev yapan saglik
calisanlarinin rol belirsizligi ile rol ¢atismasi arasindaki iliskiyi belirlemek ve bu
iliskiye cevik liderligin aracilik edip etmedigini tespit etmek amaglanmistir. 112 acil
saglik hizmetleri, farkli ve zorlu is ortaminda, farkli unvanlardaki saglk
calisanlarindan olusan bir ekip ile hasta ve yaralilara ilk ve acil mudahalelerin
yapildig1 bir saglik hizmeti alanidir. Bu alanda gérev yapan c¢alisanlarin gérevlerini
zamaninda, etkin, etkili ve kaliteli bir sekilde icra etmeleri hasta ve yaralilarin saglik
statiilerinin korunmasi ve iyilestirilmesi i¢in 6nemlidir. Bu kapsamda saglik ekibinde
yer alan her bir meslek mensubunun gorev ve sorumluluklarinin net olmasi ve her bir
calisganin hem kendi hem de ekipteki diger tiyelerin sorumlulugunun kapsamini ve
smirlarim1 biliyor ve buna uygun dayaniyor olmasi hizmetin etkinligi agisindan
onemlidir. Bu surecte, acil saghk hizmetleri gibi hizli degisimin olagan ve hizli
eylemde bulunmanin gerekli oldugu goérev alanlarinda liderligin 6nemi daha da
belirginlesmektedir. Daha evvelki bolimlerde ifade edildigi iizere az sayida
calismada 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinda rol belirsizligi ve rol ¢atismasi; is
yili, is stresi ve ekip ¢alismasi gibi sinirli bir agisindan ele alinmustir. Ayrica her ne
kadar smirli ¢aligmada saglik ¢alisanlarinda rol belirsizligi ve rol g¢atismasinda
liderligin etkisi ele alinmis olsa da 112 acil saghk hizmetleri ¢alisanlarinda bu
konuyu degerlendiren bir ¢alisma da bulunmamaktadir. Benzer sekilde giliniimiiz
VUCA diinyasinda ve acil saglik hizmetlerinin kendine 6zgii degisim hizi ve
farkliliklarinin gerektirdigi ¢evik liderlik ihtiyacinin etkilerini ele alan bir ¢galiyma da
bulunmamaktadir. Sonug olarak 6zgiin niteligi olan bu ¢aligmanin literatiirdeki bu

boslugu dolduracag: diistintilmektedir.
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3.2. Cahsmanin Modeli ve Hipotezleri

Tanimlayic1 ve kesitsel tiirdeki bu calismada, amag¢ dogrultusunda aracilik
roline iliskin ana hipotezler ve demografik degiskenlere iliskin yan hipotezler

olusturulmustur. Olusturulan aracilik modeli ve hipotezleri asagida sunulmustur.

M= Cevik Liderlik |

4,
e

H3
H4

» Y= Rol Catigmasi

Sekil 3.1. Aracilik modeli.

Arastirmanin hipotezleri;

e HI. Rol belirsizligi ¢evik liderlik tizerinde etkilidir.
e H2. Cevik liderlik rol ¢catismasi lizerinde etkilidir.
e Ha3. Rol belirsizligi rol ¢atismasi tizerinde etkilidir.
e H4. Rol belirsizliginin rol ¢atismasi tizerine etkisinde ¢evik liderlik
aracilik etmektedir.
e HS5. Rol belirsizligi sosyodemografik 6zelliklere gore farklilik
gostermektedir.
o Hb5a. Rol belirsizligi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
o HS5b. Rol belirsizligi yasa gore farklilik gostermektedir.
o Hb5c. Rol belirsizligi 6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir.
o HS5d. Rol belirsizligi mesleki deneyim siiresine gore farklilik
gostermektedir.
o Hb5e. Rol belirsizligi gérev yapilan istasyona gore farklilik
gostermektedir.

o HS5f. Rol belirsizligi meslege gore farklilik gdstermektedir.
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o H5g. Rol belirsizligi kurumda ¢aligma siiresine gore farklilik
gostermektedir.

o H5h. Rol belirsizligi istasyon tipine gore farklilik gostermektedir.

e H6. Rol catigmasi sosyodemografik 6zelliklere gore farklilik gostermektedir.

o Hé6a. Rol catigmasi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

o H6b. Rol ¢atigmasi yasa gore farklilik gostermektedir.

o Hé6c. Rol ¢atigmasi 6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir.

o Héd. Rol ¢atismas1 mesleki deneyim stiresine gore farklilik
gostermektedir.

o Hée. Rol catismas1 gorev yapilan istasyona gore farklilik
gostermektedir.

o Hé6f. Rol catigmast meslege gore farklilik géstermektedir.

o Hég. Rol catismasi kurumda caligsma siiresine gore farklilik
gostermektedir.

o Hé6h. Rol ¢atigmasi istasyon tipine gore farklilik gostermektedir.

e H7. Cevik liderlik sosyodemografik 6zelliklere gore farklhilik gostermektedir.

o H7a. Cevik liderlik cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

o H7b. Cevik liderlik yasa gore farklilik gostermektedir.

o H7c. Cevik liderlik 6grenim durumuna gore farklilik géstermektedir.

o H7d. Cevik liderlik mesleki deneyim stiresine gore farklilik
gostermektedir.

o H7e. Cevik liderlik gorev yapilan istasyona gore farklilik
gostermektedir.

o H7f. Cevik liderlik meslege gore farklilik gostermektedir.

o H7g. Cevik liderlik kurumda ¢aligma siiresine gore farklilik
gostermektedir.

o H7h. Cevik liderlik istasyon tipine gore farklilik géstermektedir.

3.3. Cahsmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini Eskisehir 112 Il Ambulans Servisi Bashekimligine baglh
acil saglik hizmetleri istasyonlarinda aktif olarak gérev yapan hekim dis1 465 saglik

caligan1 olusturmustur. Bu kapsamda c¢alismanin evrenini 465 ¢alisani olustururken,
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caligmada alinabilecek minimum 6rneklem sayisinin hesaplanmasinda evreni bilinen

populasyonlarda 6rneklem hesaplama yontemi kullanilmistir (88).

N*(t*p*q)

d® *(N-1) +t* (p*q)

N: Hedef kitledeki birey sayis1 (465)

n: Ornekleme biiyiikliigii

t: Anlamlilik (a=0.05 i¢in t=1.96)

p: Incelenen olayin gériilme siklig1 (Bu ¢alisma i¢in %50 olarak alinmuistir)

q: incelenen olaym goriilmeme sikligr (p: %50 oldugundan q degeri %50 olarak
alinmigtir)

d: Ornekleme hatas1 (Bu calisma i¢in 0.05 olarak alinmistir)

465 * (1.962* 0.50 *0.50)
I JENRNNE AR AU s oo =210
0.05%2 * 464 + (1.962 *0.50 *0.50)

Yapilan hesaplama sonucu 465 kisilik bir evrende, %95 giiven araligi ve %5
hata payr ile almabilecek minimum Orneklem sayismmin 210 kisi olacagi
belirlenmistir. Calismanin veri toplama siirecinde ¢calismadan ayrilabilecek ya da veri
toplama formlarmda eksiklikler olabilecegi diisiintildiigiinden %30’luk ek 6rneklem
almmistir. Bu durumda bu c¢alisma icin alinabilecek yeterli 6rneklem sayisinin
minimum 273 kisi olmasi gerektigi tahmin edilmistir. Bu kapsamda veri toplama
donemi olan Agustos-Ekim 2022 tarihleri arasinda “arastirmaya dahil etme kriterleri”
kapsamindaki tiim saglik c¢alisanlarina ulasilmak hedeflenmistir. Veri toplama
donemi sonunda soru formunu eksiksiz tamamlayan 310 saglik ¢alisani ile analizler

yapilmustir.
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Arastirmaya Dahil Edilme Kriterleri:

e Veri toplama doneminde c¢alismanin yapildigr Eskisehir 112 Acil Saglik
Hizmetleri Bashekimligi ‘ne bagli Al ve A2 istasyonlarinda hekim dis1 saglik
calisani olarak aktif gorev yapmak

e (Caligmaya katilmaya goniillii olmak
Arastirmadan Dislama Kriterleri:

e Tamamlanmayan soru formu

3.4. Veri Toplama Araclan

Veriler Agustos-Ekim 2022 tarihleri arasinda Eskisehir 112 i1 Ambulans
Servisi Bashekimligine bagl acil saglik hizmetleri istasyonlarinda aktif olarak gorev
yapan 310 katilimcidan anket formu araciligiyla yiiz yiize toplanmistir. Katilimcilar
gonillii olarak sorulara yanit vermistir. Calismaya katilima goniillii saglik

caliganlarina, ¢alisma hakkinda gerekli bilgiler verilmis ve onamlar1 alinmistir (EK-

3).

Verilerin elde edilmesinde “sosyodemografik 6zellikler soru formu (EK-5.)”,
“Rol Catismas1 ve Rol Belirsizligi Olgegi (EK-6.)” ve “Cevik Liderlik Olcegi (EK-

7.)” kullanilmastir.

3.5. Sosyodemografik Ozellikler Soru Formu

Bu béliimde katilimcilarin sosyodemografik 6zellikleriyle birlikte ¢alismanin
amacinda etkili olabilecek; unvan, meslekte calisma yili, kurumda ¢alisma yili, gérev
yaptig1 acil saglik hizmetleri istasyonu tipi ve istasyonun yeri gibi toplam sekiz soru

sorulmustur.

3.6. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi Olcegi

Katilimcilarin rol c¢atigmasi ve rol belirsizligi diizeyini belirlemek amaciyla

Rizzo ve Lirtzman tarafindan 1970 yilinda gelistirilmis olan “Rol Catigsmasi-Rol

Belirsizligi” 6lgegi kullamlmustir. Olgek, 1977 yilinda Scuhler, Aldag ve Brief
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tarafindan giincellenerek son hali verilmistir. Tirk¢e uyarlamasi, gecerlilik ve
giivenlik calismas1 1994 yilinda Erigii¢ tarafindan yapilmistir (89). Olgek iki alt
boyutlu olup 14 sorudan olusmaktadir. Olgegin birinci alt boyutunda yer alan ilk 8
soru katilimcilarin rol ¢atigmasi diizeyini, ikinci alt boyutta yer alan son 6 soru ise rol
belirsizligi diizeyini belirlemek icin kullamlmistir (13,46). Olcegin Erigiic (1994)
tarafindan hazirlanan ve Esatoglu ve ark. (2004) ile Ozkan (2008)’1n ¢alismalarinda
kullanilan Tiirk¢e versiyonu bu ¢alismada temel alimustir (13,17,89). Olgek besli (5)
likert tipi bir 6lgektir. (1: Higbir zaman, 5: Her zaman). Olgege gore rol catismasi ve
rol belirsizligi puan ortalamalarinin yiikselmesi, rol ¢atigmasi ve rol belirsizliginin

azaldigin1 gostermektedir (17,89).

3.7. Cevik Liderlik Ol¢egi

Katilimcilarin ¢evik liderlik diizeyini belirlemek amaciyla kullanilacak olan
“Cevik Liderlik Olgegi” Akkaya ve ark. tarafindan 2020 yilinda gelistirilmistir (75).
Olgek, 32 soru ve 6 alt faktdrden olusmaktadir. Bu alt boyutlar; sonu¢ odaklh (1-8
arasi sorular), takim odakli (9-16 arasi sorular), yetkin (17-21 arasi sorular), esnek
(22-26 arasi sorular), hizli (27-29 arasi sorular), degisim odakliliktir (30-32) arasi
sorular). Olgegin faktdr yapisinmn giivenilirligi ve gecerliligini belirlemek amaciyla
yazarlar tarafindan SPSS ve AMOS programlar1 kullanilarak kesfedici ve dogrulayici
faktor analizleri yapilmistir. Analiz sonuglarina gore Kaiser-Meyer-Olkin testi
sonucu 0.952 agiklanan toplam varyansin %69,481, Cronbach Alfa 0,94 oldugu,
uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir seviyede oldugu tespit edilmistir. Besli Likert
tipindeki (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 5:Kesinlikle katiliyorum) bu 6lgekten alinan

puanin artmasi ¢evik liderligin arttigi anlamina gelmektedir (75).

3.8. Verilerin Analizi

Calismanin verileri SPSS 26 paket programi araciligi ile incelenmistir. Ayrica

aract degisken incelemesi “Process Makro™ kullanilarak yapilmistir.

Veri analizi Oncesinde degiskenlerin normal dagilima sahip olup
olmadiklarma basiklik ve carpiklik degerleri incelenerek karar verilmistir. Normal

dagilim icin pratik kural olarak, carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
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degerlerinin +/-1,0 veya +/-1,5 araliginda olmasmnin da normal dagilim olarak
degerlendirilecegi ifade edilmektedir (90). Ayrica modeldeki degiskenler arasinda
coklu dogrusal baglanti (collinearity) ve otokorelasyon olmadigi da anlasilmistir.
Calismada kullanilmis olan oOlgeklerin giivenilirlik diizeylerini test etmek amaciyla
Cronbach’s Alpha (Cronbach o) degerleri incelenmistir. Calisma kapsamindaki
Olceklerin yapisal gecerliligi AMOS 23 paket programi ortaminda dogrulayici faktor
analizi (DFA) ile gergeklestirilmistir. Uyum 1iyiligi degerleri i¢in su olciitler dikkate

alinmustir.

Tablo 3.1. Uyum iyiligi degerleri igin kabul edilebilir 6lgiitler

Uyum Kriterleri Iyi Uypum Kabul Edilebilir Uyum
x’/sd <3 3<y2/sd<5
RMSEA <0.05 <0.08

AGFI <.90AGFI<1 | .85< AGFI<0.90

CFlI >0.95 >0.90

NFI >0.95 >0.90

GFI >0.90 >0.85

RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation, AGFI: Adjusted Goodness of Fit Index CFl: Comparative
Fit Index, NFI: Normed Fit Index, GFI: Goodness of Fit Index)

Verilerin degerlendirilmesinde tanimlayici istatistikler i¢in sayi, ortalama ve
yiizdelikler verilmistir. ~ Aracilik etkisini incelemek amaciyla Hayes (2018)
tarafindan gelistirilen “Process Makro” kullanilmis model 4 segilmistir (91).
Calismada kullanilan 6l¢im araglar1 arasindaki iliskiler Pearson Korelasyon analizi
yardimiyla yorumlanmistir. Degiskenler aras1 farklarin incelenmesinde iki kategorili
degiskenler i¢in t testi kullanilirken, ¢ok kategorili degiskenler icin ANOVA (post
test: Scheffe test) tercih edilmistir. Parametrik olmayan degiskenlerin
karsilastirilmasinda Kruskall Wallis H testi yapilmis anlamli farkin ¢ikmasi

durumunda Bonferroni diizeltmesi yapilmistir.
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3.9. Cahsmanin Simirhhklan

7 Aralik 2006 tarihli ve 26369 Sayili Resmi Gazete’ de yayimlanan
Ambulanslar ve Acil Saglik Araglar1 ile Ambulans Hizmetleri Yonetmeligi’nde 112
acil saglik istasyonlarinda gorev yapan hekimlerin sorumluklar1t diizenlenmistir.
Buna gore mezkdr yonetmeligin 14’iincii maddesi ikinci bendi “Hekimler; ambulans
servisince hasta ve yaralilara uygulanan tibbi islemlerden ve hasta ve yaral
kayitlarmin diizenli tutulmasindan, yapilan islemlerin ve tibbi miidahalelerin
hastanin/yaralmin dosyasma islenmesinden sorumludur. Hekim bulunmayan acil
yardim ambulanslarinda ve acil saglik araclarinda gorev yapan ambulans ve acil
bakim teknikerlerine tibbi danmigsmanlik, ¢agri merkezindeki hekimler tarafindan
yapilir.” hiikmiinii icermektedir (30). lgili hiikiim geregi hekimler tiim siireglerden
sorumlu ve yetkilidir. Bu nedenle bir rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi, smirh yetkiye
sahip ve gerektiginde hekime danisarak bazi uygulamalar1 yapabilen diger ¢alisanlara
nazaran ¢ok daha nadirdir. Ayrica hekimler sadece Al istasyonlarda goérev
yapmaktadir. Hekimlerin ¢alisma alanmna iliskin bu o6zellikleri dikkate alinarak
calismaya Eskisehir 112 Acil Saglik Hizmetleri Bashekimligi 'ne baghh Al ve A2
istasyonlarinda aktif gérev yapan hekim dis1 saglik ¢alisan dahil edilmistir. Bu
nedenle ¢alisma sonuglar1 yapildigi 6rneklemle smirli olup Tiirkiye’deki 112 acil
saglik hizmetleri ¢alisanlarina genellenemez. Calismanin sonuglar1 veri toplama
araclarinin 6lgme giicii ile sinirhidir. Katilimeilarin veri toplama formlarini igtenlikle

cevapladiklar1 varsayilmstir.

3.10. Cahsmanin Etik Yonii

Bu tez ¢alismasit Ankara Yildirim Beyazit Universitesi Klinik Arastirmalar
Etik Kurulu tarafindan 07.04.2022 tarihli ve 06 sayili toplantida gerekge, amag,
yaklagim ile yontem agisindan incelenmis ve etik a¢idan uygun bulunmustur (EK-1.).
Calismada kullanilan 6lgeklerin izinleri alinmistir (EK-7.). Calismanin yapilabilmesi
icin Eskisehir 11 Saghk Miidiirliigii’nden kurumsal izin almmistir (EK-2.). Calisma,
bilimsel etik ilkelere uygun olarak yapilmistir. Gorlisme sirasinda katilimcilarin

kimlik bilgileri istenmemis ve veriler bilimsel amacl bu ¢alismada kullanilmustir.
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4. BULGULAR

Bu bolimde 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinda rol belirsizliginin rol
catigmasina etkisinde ¢evik liderligin aracilik roliiniin incelenmesi amaciyla yapilan
bu caligmadan elde edilen drnekleme ait tanimlayici bulgular 6zetlenmistir. Bunu
takiben calismada kullanilmis olan Ol¢lim araglarma iliskin gecerlik bulgularina
deginilmis ve Ol¢iim araglarmna ait ortalamalar, Sl¢lim araglarinin normal dagilim
bulgular1 ve giivenirlik katsayilar1 verilmistir. Aracilik etkisini incelemek amaciyla
model kurulmus ve degiskenler arasindaki etkilesim incelenmistir. Daha sonrasinda
ise 112 calisanlarinin demografik 6zelliklerine gore rol belirsizlik dizeyi, rol
catigmasi duizeyi ve cgevik liderlik duizeyleri karsilastirilmistir. Bulgularin sonunda ise
kurulmus olan hipotezlerin kabul ya da reddine iliskin kararlarm yer aldig:1 tablo

sunulmustur.

4.1. Olgeklerin Gegerlilik ve Guvenilirlik Analizleri

Bu bolimde calismada kullanilan oOlgeklere yonelik olarak uygulanan

gecerlilik ve giivenilirlik analizlerine yonelik bulgular yer almaktadir.

4.1.1. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi Olcegine Yonelik Gegerlilik ve

Guvenilirlik Analizleri

Tek boyut ve 6 maddeden olusan Rol Belirsizligi Olgegine ait model uyumu
birinci duzey tek faktorli DFA ile test edilmistir Verilerin normal dagilim gostermesi
nedeniyle maximum likelihood hesaplama yontemi kullanilmistir. Yapiya ait uyum
iyiligi degerleri incelendiginde elde edilen uyum iyiligi degerlerinin ¥2 /df= 2.335,
AGFI= .95, CFlI = .95, GFI = .98, RMSA= .066, NFI= .92 degerlerini aldig1
goriilmistir. Yapiya ait elde edilen uyum iyiligi degerlerinin mikemmel uyum
dizeyinde oldugu gorilmistir. Maddelere ait t degerleri ve anlamlilik diizeyleri
incelendiginde Ol¢ekte yer alan biitiin maddelerin dlgege anlamli diizeyde (p< .05)
katki verdigi belirlenmistir (92,93,94,95). Bu bulgular 1s1ginda rol belirsizligi

Olgceginin bu calisma i¢in gegerli bir yap1 gosterdigi anlasilmistir.
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, .09 ! 44 ! 23 ! 26 ! 28 ! 39
B1 B2 B4 B6 B9 B13

30 66 48 51 53 62

Rol
Belirsizligi

Sekil 4.1. Rol belirsizligi dlcegi yapr gecerligi.

Tek boyut ve 8 maddeden olusan rol ¢atismasi Olgegine ait model uyumu
birinci diizey tek faktorli DFA ile test edilmistir Verilerin normal dagilim géstermesi
nedeniyle maximum likelihood hesaplama yontemi kullanilmistir. Yapiya ait uyum
1yiligi degerleri incelendiginde elde edilen uyum iyiligi degerlerinin ¥2 /df= 2.803,
AGFI= .92, CFl = .94, GFI = .96, RMSA= .076, NFI= .91 degerlerini aldig1
goriilmiistlir. Yapiya ait elde edilen uyum 1iyiligi degerlerinin kabul edilebilir uyum
dizeyinde oldugu goriilmiistiir. Maddelere ait t degerleri ve anlamlilik diizeyleri
incelendiginde dl¢ekte yer alan biitiin maddelerin 6l¢cege anlamli diizeyde (p< .05)
katki verdigi belirlenmistir (92,93,94,95). Bu bulgular 1s1gmda rol c¢atismasi

Olceginin bu ¢alisma igin gegerli bir yap1 gosterdigi anlagilmistir.
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, .33 , 18 , .29 , .08 , 53 , 68 ! 1 .30
B3 B5 B7 B8 B10 B11 B12

B14

54 28 .13 82

Rol
Catismasi

Sekil 4.2. Rol catigmasi 6lcegi yap1 gegerligi.

4.1.2. Cevik Liderlik Olcegine Yonelik Gegerlilik ve Giivenilirlik

Analizleri

6 boyut ve 32 maddeden olusan g¢evik liderlik Glgegine ait model uyumu
ikinci duizey cok faktorlii DFA ile test edilmistir Verilerin normal dagilim géstermesi
nedeniyle maximum likelithood hesaplama yontemi kullanilmigtir. Takim odakli
liderlik faktorune ait C13-C14 maddeleri ve esnek liderlik faktorine ait C25-C26
maddelerinin hata terimleri arasinda yiiksek kovaryans olmasi nedeniyle bu
maddelere ait hata terimleri birlestirilmistir. Birlestirme sonrasi yapiya ait uyum
iyiligi degerleri incelendiginde elde edilen uyum iyiligi degerlerinin y2 /df= 2.554,
AGFI= .90, CFI = .96, GFI = .94, RMSA= .070, NFI= .94 degerlerini aldig1
goriilmiistiir. Yapiya ait elde edilen uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir uyum
dizeyinde oldugu goriilmistiir. Maddelere ait t degerleri ve anlamlilik diizeyleri
incelendiginde olgekte yer alan biitiin maddelerin 6lgege anlamli diizeyde (p< .05)
katki verdigi belirlenmistir (92,93,94,95). Bu bulgular 1s1ginda gevik liderlik

Olgceginin bu calisma i¢in gegerli bir yap1 gosterdigi anlasilmistir.
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Sekil 4.3. Cevik liderlik dlcegi yap1 gegerligi.

Olgiim araglarina ait giivenirlik diizeyleri icin Cronbach o giivenilirlik
katsayilar1 incelenmistir. Elde edilen bulgulara goére Cronbach o giivenilirlik
katsayilar1 rol ¢atigmasi 6lgegi igin .73, rol belirsizligi icin .76 ve cevik liderlik
Olgegi icin .95 olarak hesaplanmistir. S6z konusu giivenirlik katsayilar1 her g

Olceginde yeterli diizeyde giivenirlige sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.1. Olgiim araglarina ait ortalamalar, normal dagilim ve giivenirlik bulgular

<. v Cronbach's
Degisken X SS Carpikhk Basikhk 1 2 3 Alpha
1. Rol Catismasi 3.8 04 -.023 -.407 1 73
2. Rol Belirsizligi 32 05 .184 -301  .423* 1 .76
3. Cevik Liderlik 39 05 -.219 347 -.208* -.429* 1 .95
*p<.001
X: Ortalama

SS: Standart Sapma
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4.2. Tanimlayic1 Bulgular

Bu boliimde ¢alisma kapsamindaki ¢alisanlarin sosyodemografik 6zelliklerine

iliskin bulgular tanimlayici bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.2. Orneklemin tanimlayic1 dzelliklerine iliskin bulgular

Degisken Kategori n % Degisken  Kategori n %
Cinsivet Kadn 189 61.0 ist Merkez 181 58,4
Y& Erkek 121 39.0 SESYON perifer 129 416
20-30 132 426 ATT 150 484
Yas 31-40 160 51.6 Meslek Paramedik 137  44.2
41 ve Ustl 18 5.8 Sardcu 23 74
Lise 28 9.0 0-5 y1l 102 329
Ogrenim  On lisans 129 416 K‘l’r”mda 6-10 yil 74 239
durumu  Lisans 138 445 cliresi 11-15yl 90  29.0
Lisansustu 15 4.8 16 yil ve tizeri 44 142
0-5 yil % 177 Istasyon Al tipi 65 210
6- tipi ipi
Mesleki 6-10 yil 78 25.2 Ipi A2 tipi 245 79.0
Dereyim 1115 yil 104 335
16 ISP 73 235
uzeri

*Aritmetik ortalama tizerinden degerlendirilmistir.

n: Orneklem Biiyiikligii

Orneklemin %61’i kadm calisanlardan olusmakta olup yaklasik yarisi
(%51.6) 31-40 yas araligindadir. Ogrenim diizeyi incelendiginde biiyiik cogunlugun
on lisans (%41.6) ve lisans (%44.5) diizeyinde 6grenime sahip oldugu goriilmiistiir.
Mesleki deneyim olarak 11-15 yil deneyime sahip olanlar ¢ogunlukta olmakla
birlikte 6-10 y1l deneyime sahip olanlar (%25.2) ve 16 yil ve lizeri deneyime sahip
olanlarda (%23.5) 6nemli orandadir. Orneklemi olusturan 112 ¢ahisanlarinm %58,4’i
periferde calisirken %41,6°s1 merkezde calismaktadir. Calisanlarin  meslekleri
incelendiginde sirasiyla ATT (%48.4), Paramedik (%44.2) ve Suructu (%7.4)
seklinde siralanmaktadir. Kurumda ¢alima siiresi bakimindan en fazla orani 0-5 yil
(%32.9) ve 11-15 yil (%29) calisanlar olusturmaktadir. Calisanlarin istasyon tipi

incelendiginde %79 ’unun A2 tipi oldugu goriilmiistiir.
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Orneklemin rol catismasi dlgegi puan ortalamasi 3.8 + 0.4 iken rol belirsizligi
Olgegi puan ortalamasi 3.2 £ 0.5°tir. Cevik liderlik 6lgegi puan ortalamasi ise 3.9 £

0.5 puan olarak belirlenmistir.

4.3. Aracibik Roliine iliskin Bulgular

Calismada incelenen rol ¢atismasi, rol belirsizligi ve ¢evik liderlik
degiskenleri birbiri ile iligkili bulunmustur. Rol catigmasi ile rol belirsizligi
degiskenleri arasindaki iligki incelendiginde orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli
iligki goriilmustiir (r: .423; p< .001). Rol catigmas1 diizeyi arttik¢a rol belirsizligi
diizeyi de artmaktadir. Rol ¢atigsmasi ile ¢evik liderlik iliskisi incelendiginde diisiik
diizeyde, negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iliski gortilmistiir (r: -.208; p<
.001). Rol catigmasi arttik¢a ¢evik liderlik diizeyi azalmaktadir. Rol belirsizligi ile
cevik liderlik iliskisi incelendiginde bu iki degisken arasinda orta diizeyde, negatif
yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iliski oldugu goriilmistiir (r: -.429; p< .001).

Calisanlarda rol belirsizlik diizeyi arttik¢a ¢evik liderlik diizeyi azalmaktadir.

M=Cevik Liderlik

Dolayl Etki= a*b

b: .548; %95CI [.416; .679]; t: 8.204; p< .001 R?= 180

L ¢ (Toplam Etki)= [c=C" + (a*b]] |
X=Rol Belirsizligi J | Y=Rol Catismasi

c’ (Dogrudan Etki)= .530; t=7.161; P< .001

(Dolayh Etki [a*b])= -.018; %95 CI [-.059, .087]; K2 =.014

Sekil 4.4. Aracilik rolline iligkin bulgular.

bR 13

“Rol belirsizliginin” “rol c¢atigmas1” iizerine etkisinde, “cevik liderligin”
aracilik rolii olup olmadigini test etmek amaciyla bootstrap yontemini esas alan
regresyon analizi yapilmistir. Boostrap yonteminin, Baron ve Kenny’nin geleneksel

yonteminden ve Sobel testinden daha giivenilir sonuglar verdigi 6ne siiriilmektedir
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(95,96). Analizler, Hayes (2018) tarafindan gelistirilen Process Makro kullanilarak
yapilmistir. Analizlerde bootstrap teknigi ile 5000 yeniden drneklem segenegi tercih
edilmistir (91). Bootstrap teknigi ile yapilan aracilik etki analizlerinde, arastirma
hipotezinin desteklenebilmesi i¢in analiz neticesinde elde edilen %95 guven
araligindaki (confidence interval, CI) degerlerinin sifir (0) degerini kapsamamasi
gerekmektedir (97). “Rol belirsizliginin”, “rol ¢atismasi1” tizerinde dolayl etkisi olup

olmadig1 bootstrap teknigi ile elde edilen giiven araliklarina gore tespit edilmistir.

4.4. Hipotez Analizleri

Bu bolimde calisma kapsaminda gelistirilen hipotezlere yonelik analiz

bulgular: yer almaktadir.

Bulgulara gore “rol belirsizliginin”, arac1 degisken olan “cevik liderlik” (M)
Uzerindeki etkisinin negatif yonli oldugu ve anlamh diizeyde etkiledigi
gorulmektedir (b= -2.071; t= -8.336; p< .001). Bu bulgulara gére “Rol belirsizligi”
puani arttik¢a “cevik liderlik” puani diismektedir. “Rol belirsizligi” puanindaki bir
birimlik artis “Cevik liderlik” degiskeninde 2.071 birimlik bir diismeye neden
olmaktadir. Elde edilen verilere gore “cevik liderlik” degiskenindeki degisimin
%18.4°ii (R?=.184) “Rol belirsizliginden” kaynaklanmaktadir. Bu bulgular
dogrultusunda H1 Hipotezi kabul edilmistir.

Aract degisken “cevik liderligin” sonug¢ degiskeni olan “rol catigmasi”
tizerindeki etkisi incelendiginde bu degiskenler arasindaki yolun istatistiksel olarak
negatif yonlii ancak anlamsiz oldugu belirlenmistir (b= -.009; t= -.563; p> .05). Bu
bulgular 15131nda H2 Hipotezi reddedilmistir.

“Rol belirsizliginin” sonu¢ degiskeni olan “rol c¢atigmas1” degiskeni
tizerindeki toplam etkisi incelendiginde bu etkinin istatistiksel olarak pozitif yonlu ve
anlamli oldugu goriilmiistiir (b= .548; t= 8.204; p< .001). Bu bulguya gore “rol
belirsizligi” puani arttikga “rol catigmasi” diizeyi artmaktadir. “rol belirsizligi”
degiskenindeki bir birimlik artis “rol catigmasi” iizerinde .548 birimlik bir artisa
sebep olmaktadir. Bu etkide “Cevik Liderligin” dogrudan etkisi .530 birimdir (b=
.530; t=7.161; p<.001). Bu bulgular dogrultusunda H3 Hipotezi kabul edilmistir.
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2 ¢C

Bulgulara gore “rol belirsizliginin” “rol ¢atismasi” lizerinde dolayl etkisinin

2 e

anlamli oldugu, dolayisiyla “cevik liderligin” “rol belirsizligi” ile “rol ¢atismasi”
arasindaki iliskiye aracilik ettigi goriilmektedir (Dolayli etki = [b = -.018; LLCI= -
.059; ULCI= .087]). Bootstrap analizi neticesinde diizeltilmis yanlilik ve
hizlandirilmig gliven aralig1 degerleri (BCA CI) 0 (sifir) degerini kapsamamaktadir.
Aracilik etkisinin tam standardize etki biiyiikliigii (K?) .014 olup bu degerin diisiik
etki biiyiikligii oldugu soylenebilir. Bu bulgular dogrultusunda H4 Hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 4.3. Demografik degiskenlere gore rol belirsizligi duzeyleri

Degisken Kategori n X SS Anlamhihk
Cinsivet Kadin 189 12.6 3.3 t: -1.349
Y Erkek 121 13.2 3.9 p:.178
°20-30 132 144.6 KW 6,684
*Yas %31-40 160 167.7 o 63568
®41 ve istil 18 127.8 o
Lise 28 161.9
*Ogrenim  “On lisans 129 173.8 **KW: 15.463
durumu 4Lisans 138 144.1 p:.001
®Lisansustii 15 91.7
0-5 yil 55 12.8 3.6
Mesleki 6-10 yil 78 12.7 3.8 F:.859
deneyim 11-15 y1l 104 13.2 3.5 p: .463
16 yil ve lizeri 73 12.4 3.1
istasvon Merkez 181 19.1 2.9 t: .-0.001
Y Perifer 129 19.1 3.7 p: .0,099
ATT 150 151.99 . o
Meslek Paramedik 137 165.41 p'. 058
Suriici 23 119.37 n
0-5 yil 102 12.7 3.8
'i‘l’lr;";da 6-10 yil 74 12.8 3.6 F:.2.314
lires: 11-15 yil 90 13.5 35 p: .076
16 y1l ve iizeri 44 11.8 2.8
istasyon A1 tipi 65 11.5 2.8 t- -3.469
tipi A2 tipi 245 13.2 3.6 p: .001

*Normal dagilm goéstermediginden ortalama sira verilmistir; **Bonferroni diizeltmesi yapilmustir;
a>b

X: Ortalama
SS: Standart Sapma

n: Orneklem Biiyiikliigii

Kadm 112 galisanlarmin rol belirsizligi 6lgegi puan ortalamasi 12.6 + 3.3 ve
erkek calisanlarin ortalamasi 13.2 £ 3.9 puan olup aradaki fark istatistiksel olarak
anlamsiz bulunmustur (t:-1.349; p> .05). Bulguya gore arastirma grubu cinsiyete

gore farkhhk gostermemektedir.

51



20-30 yas grubundaki calisanlarin rol belirsizligi 0lgegi ortalama siralari
144.6 iken 31-40 yas grubunun 167.7 ve 41 yas ve daha biiyilk olanlarin ise
127.8’dir.  Gruplarin ortalama siralar1 birbirinden anlamli diizeyde farklhidir
(KW:6.684; p< .05). Elde edilen bulgulara gore 31-40 yas grubunda yer alan

bireylerin rol belirsizlik diizeyi diger gruplardan daha yiiksektir.

Ogrenim diizeyine gore rol belirsizligi diizeyi incelendiginde; dgrenim diizeyi
lise olanlarin ortalama siras1 161.9, 6n lisans olanlarm 173.8, lisans olanlarin 144.1
ve lisansiistii olanlarin ise 91.7 olarak hesaplanmistir. Gruplarin ortalama siralari
birbirinden anlamli diizeyde farkli bulunmustur (KW: 15.463; P< .05). Lisansustu
ogrenime sahip cahsanlarin rol belirsizlik diizeyi diger gruplardan daha

diisiiktiir.

Mesleki deneyim stiresi 0-5 yil olanlarin rol belirsizligi ortalamasi 12.8 + 3.6
iken 6-10 yil olanlarin 12.7 + 3.8, deneyim suresi 11-15 yil olanlarin 13.2 £ 3.5 ve 16
yil istli olanlarmn ise 12.4 + 3.1°dir. Mesleki deneyim siiresine gore istatiksel olarak
anlamli bir fark gorilmemistir (F:.859; P> .05). Dolaymsiyla cahsanlarin rol

belirsizlik diizeyleri mesleki deneyim siiresine gore farkhilhik gostermemektedir.

Merkezde gorev yapan 112 calisanlarinin rol belirsizligi Olgegi puan
ortalamasi (19.1 £ 2.9) ve periferde ¢alisanlarin puan ortalamasi (19.1 + 3.7) farkh
olmasina ragmen aradaki fark istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (t: .381; p>
.05). Bulguya gore rol belirsizlik diizeyi istasyona gore degisim

gostermemektedir.

ATT olarak gorev yapan 112 calisanlarmin rol belirsizligi 6lgegi ortalama
siralart 151.99 iken paramediklerin 165.41 ve siiriiciilerin ise 119.37°dir. Gruplarin
ortalama siralar1 birbirinden farksizdir (KW:5.684; p> .05). Elde edilen bulgulara
gore arastirma grubunun rol belirsizlik dizeyleri meslege gore degisim

gostermemektedir.

Kurumda ¢aligma stiresi 0-5 y1l olanlarin rol belirsizlik ortalamas1 12.7 + 3.8
iken 6-10 yil olanlarin 12.8 *+ 3.6, kurumda ¢aligma siiresi 11-15 yil olanlarin 13.5 +
3.5 ve 16 yil istii olanlarin ise 11.8 * 2.8’dir. Kurumda calisma siiresine gore
gruplarin ortalamalar1 arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F:
2.314; P> .05). Cahsanlarin rol belirsizlik diizeyleri kurumda ¢cahsma siiresine

gore farkhhk gostermemektedir.
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Al tipi istasyonda ¢alisanlarinin rol belirsizligi 6l¢egi puan ortalamasi 11.5 £
2.8 ve A2 tipi istasyonda g¢alisanlarin ortalamasi 13.2 =+ 3.6 puan olup aradaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t:-3.469; p< .05). Bulguya gore A2 tipi
istasyonda calisanlarin rol belirsizlik diizeyi Al tipi istasyonda ¢alhisanlardan

daha yuksektir.

Tablo 4.4. Demografik degiskenlere gore rol catismasi duizeyleri

Degisken Kategori n X SS Anlamlihk
Cinsivet °Kadin 189 22.2 45 t: -2.495
Y& Erkek 121 235 45  p:.013
20-30 132 145.8 KW 2.731
*Yag 31-40 160 162.5 0! 255
41 ve istii 18 164.6 -
Lise 28 185.6
*QOgrenim  On lisans 129 159.4 KW: 6.005
durumu Lisans 138 149.2 p:.111
Lisansusti 15 123.7
0-5 yil 55 22.1 4.7
Mesleki 6-10 yil 78 23.1 4.6 F: .558
deneyim  11-15yil 104 22.8 4.6 p: .643
16 yil ve lizeri 73 22.8 4.4
fstasvon Merkez 181 28.5 3.1 t: -.838
y Perifer 129 288 32 p: .402
ATT 150 153.6 KW: 770
*Meslek Paramedik 137 154.9 0 .6.81
Sdrucu 23 171.1 -
0-5y1l 102 22.3 4.4
;‘;};‘I‘nﬂda 6-10 yil 74 233 4.8 F: 856
stiresi 11-15y1l 90 23.0 4.5 p: .464
16 yil ve lizeri 44 23.3 4.8
istasyon  °Al tipi 65 20.8 4.1 t: -4.032
Tipi A2 tipi 245 23.3 45 p: .000

*Normal dagilim gostermediginden ortalama sira verilmistir; a>b
X: Ortalama
SS: Standart Sapma
n: Orneklem Biiyiikliigii
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Kadin 112 calisanlarinin rol ¢atigmasi 6lgegi puan ortalamasi 22.2 + 4.5 ve
erkek calisanlarin ortalamasi 23.5 + 3.9 puan olup aradaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (t:-2.495; p< .05). Bulguya gore erkeklerin rol catismasi

diizeyi kadinlardan daha yiiksektir.

20-30 yas grubundaki calisanlarin rol ¢atigmasi 6lgegi ortalama siralar1 145.8
iken 31-40 yas grubunun 162.5 ve 41 yas ve daha biiylik olanlarin ise 164.6’dur.
Gruplar arasinda yasa gore istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir
(KW:2.731; p> .05). Elde edilen bulgulara gore rol ¢atisma diizeyi yas gruplarina

gore farkhhk gostermemektedir.

Ogrenim diizeyine gore rol ¢atismasi diizeyi incelendiginde; dgrenim diizeyi
lise olanlarm ortalama siras1 185.6, 6n lisans olanlarin 159.4, lisans olanlarm 149.2
ve lisansiistii olanlarin ise 123.7 olarak hesaplanmistir. Gruplar arasinda 6grenim
diizeyine gore istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (KW: 6.005; P>

.05). Rol ¢atismasi diizeyi 6grenim durumuna gore farkhhk géstermemektedir.

Mesleki deneyim stresi 0-5 yil olanlarin rol ¢atigmasi ortalamasi 22.1 + 4.7
iken 6-10 yil olanlarin 23.1 + 4.6, deneyim stresi 11-15 yil olanlarin 22.8 £ 4.6 ve 16
yil {istii olanlarin ise 22.8 + 4.4 ’tiir. Gruplar arasinda mesleki deneyim siiresine gore
istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (F:.558; P> .05). Cahsanlarin rol

catisma diizeyleri mesleki deneyim siiresine gore farkhihk gostermemektedir.

Merkezde gorev yapan 112 calisanlarinin rol ¢atismasi 6lgegi puan ortalamasi
28.5 + 3.1 ve periferde ¢alisanlarin ortalamasi 28.8 + 3.2 puan olup gruplar arasinda
istasyon degiskenine gore istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (t: -
.028; p> .05). Elde edilen bulguya gore rol catismasi diizeyi istasyona gore

farkhhk gostermemektedir.

ATT olarak gorev yapan 112 g¢alisanlarinin rol belirsizligi 6lgegi ortalama
siralar1 153.6 iken paramediklerin 154.9 ve siiriiciilerin ise 171.1°dir. Gruplar
arasinda meslege gore istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (KW: .770;
p> .05). Elde edilen bulgulara gore rol ¢atismas1 diizeyi meslege gore farkhihk

gostermemektedir.
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Kurumda ¢aligma stresi 0-5 yil olanlarin rol gatismasi ortalamasi 22.3 + 4.4
iken 6-10 y1l olanlarin 23.3 + 4.8, kurumda ¢alisma stresi 11-15 yil olanlar 23.0 =
4.5 ve 16 yil istii olanlarin ise 23.3 * 4.8’dir. Gruplar arasinda kurumda ¢alisma
stiresine gore istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (F: .856; P> .05).
Cahsanlarin rol catismasi dizeyleri kurumda ¢ahsma siiresine gore farkhhk

gostermemektedir.

Al tipi istasyonda galisanlarmin rol ¢atismasi 6lgegi puan ortalamasi 20.8 £
4.1 ve A2 tipi istasyonda ¢alisanlarin ortalamasi 23.3 + 4.5 puan olup aradaki fark
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t:-4.032; p< .001). Bulguya gore A2 tipi
istasyonda cahsanlarin rol catismasi1 diizeyi Al tipi istasyonda cahsanlardan

daha yuksektir.
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Tablo 4.5. Demografik degiskenlere gore ¢evik liderlik diizeyleri

Degisken Kategori n X SS Anlamhihk
Cinsivet Kadin 189 125.1 16.2 t:1.572
Y Erkek 121 122.0 18.1 p:.117
20-30 132 158.8 KW- 2.023
*Yas 31-40 160 150.1 p'. 364
41 ve st 18 179.4 h
Lise 28 169.4
*Ogrenim On lisans 129 150.2 KW: 1.425
durumu Lisans 138 156.3 p:.700
Lisansust 15 167.9
0-5 y1l 55 125.5 18.7
Mesleki 6-10 y1l 78 126.6 16.3 F:1.992
deneyim 11-15 yil 104 120.8 16.6 p:.115
16 y1l ve iizeri 73 124.2 16.9
fstasvon Merkez 181 122.3 15.6 t:-1.939
y Perifer 129 1261  18.8 p: .053
ATT 150 148.5 KW: 1.850
*Meslek Paramedik 137 161.4 p'. 397
Sdruci 23 166.3 -
0-5 yil 102 124.0 17.2
K‘l’r“mda 6-10 yil 74 1275 165  F:2.486
ciirest 11-15 yil 90 1203 165 p:.061
16 y1l ve iizeri 44 124.8 17.8
Istasyon Al tipi 65 124.2 17.3 t: .203
Tipi A2 tipi 245 123.8 17.0 p: .839

*Normal dagilim gostermediginden ortalama sira verilmistir; a>b

X: Ortalama

SS: Standart Sapma

n: Orneklem Biiyiikliigii

Kadin 112 ¢alisanlariin ¢evik liderlik dl¢egi puan ortalamasi 125.1 + 16.2 ve
erkek caliganlarin ortalamasi 122.0 + 18.1 puan olup aradaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (t:1.572; p> .05). Bulguya gore gevik liderlik cinsiyete gore

farkhhk gostermemektedir.

20-30 yas grubundaki c¢alisanlarin g¢evik liderlik Olgcegi ortalama siralari
158.8.8 iken 31-40 yas grubunun 150.1 ve 41 yas ve daha biiyiik olanlarin ise

179.4’tiir. Gruplar arasmmda yasa gore istatiksel olarak anlamli bir fark

56



bulunmamaktadir (KW:2.023; p> .05). Elde edilen bulgulara gore gevik liderlik

diizeyi yas gruplarina gore farkhihk gostermemektedir.

Ogrenim diizeyine gore cevik liderlik diizeyi incelendiginde; 6grenim diizeyi
lise olanlarm ortalama sirasi1 169.4, 6n lisans olanlarm 150.2, lisans olanlarin 156.3
ve lisansiistii olanlarin ise 167.9 olarak hesaplanmistir. Gruplar arasinda ¢grenim
dizeyine gore istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (KW: 1.425; P>

.05). Cevik liderlik diizeyi 6grenim durumuna gore farkhhk géstermemektedir.

Mesleki deneyim siresi 0-5 yil olanlarin gevik liderlik ortalamasi 125.5 £
18.7 iken 6-10 y1l olanlarin 126.6 + 16.3, deneyim suresi 11-15 yil olanlarin 120.8 +
16.6 ve 16 yil iistii olanlarin ise 124.2 £+ 16.9’dur. Gruplar arasinda mesleki deneyime
gore istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (F: 1.992; P> .05).
Cahsanlarin cevik liderlik diizeyleri mesleki deneyim siiresine gore farkhhk

gostermemektedir.

Merkezde gorev yapan 112 calisanlarinin ¢evik liderlik 6lgegi puan
ortalamas1 122.3 £+ 15.6 ve periferde ¢alisanlarin ortalamasi 126.1 + 18.8 puan olup
aradaki fark istatistiksel olarak anlamsiz bulunmustur (t: -1.939; p> .05). Bulguya

gore ¢evik liderlik diizeyi istasyona gore degisim gostermemektedir.

ATT olarak gorev yapan 112 calisanlarinin ¢evik liderlik 6lgegi ortalama
siralart 148.5 iken paramediklerin 161.4 ve siiriiciilerin ise 166.3’tiir. Gruplarin
ortalama siralar1 birbirinden farksizdir (KW: 1.850; p> .05). Elde edilen bulgulara

gore cevik liderlik diizeyi meslege gore degisim gostermemektedir.

Kurumda ¢aligma stiresi 0-5 yil olanlarmn ¢evik liderlik ortalamasi 124.0
17.2 iken 6-10 yi1l olanlarin 127.5 £ 16.5, kurumda ¢aligma slresi 11-15 yil olanlarin
120.3 + 16.5 ve 16 yil iistii olanlarin ise 124.8 + 17.8°dir. Gruplar arasinda kurumda
calisma siiresine gore istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (F: 2.486;
P> .05). Cahsanlarin cevik liderlik dizeyleri kurumda ¢alisma siresine gore

farkhihk gostermemektedir.
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Al tipi istasyonda calisanlarinin ¢evik liderlik 6lgegi puan ortalamasi 124.2 +

17.3 ve A2 tipi istasyonda calisanlarin ortalamasi 123.8 + 17.0 puan olup gruplarin

istasyon tiplerine gore aralarinda istatiksel olarak anlamli bir fark saptanmamistir (t:

.203; p> .001). Cevik liderlik diizeyi istasyon tipine gore farkhhk

gostermemektedir.

Tablo 4.6. Arastirmamin hipotezleri ve kabul / red durumu

HI. Rol belirsizligi ¢evik liderlik tizerinde etkilidir

H2. Cevik liderlik rol ¢atigmasi tizerinde etkilidir

H3. Rol belirsizligi rol ¢atigsmasi tzerinde etkilidir

H4. Rol belirsizliginin rol ¢atigmasi lizerine etkisinde cevik liderlik
aracilik etmektedir.

HS. Rol belirsizligi sosyodemografik 6zelliklere gore farklilasmaktadir
Hb5a. Rol belirsizligi cinsiyete gore farklilik géstermektedir

H5b. Rol belirsizligi yasa gore farklilik gostermektedir

H5c. Rol belirsizligi 6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir

H5d. Rol belirsizligi mesleki deneyim siiresine gore farklilik gostermektedir
H5e. Rol belirsizligi gorev yapilan istasyona gore farklilik gostermektedir
H5f. Rol belirsizligi meslege gore farklilik gostermektedir

H5g. Rol belirsizligi kurumda calisma siiresine gore farklilik gostermektedir
H5h. Rol belirsizligi istasyon tipine gore farklilik gostermektedir

H6. Rol ¢atigsmasi sosyodemografik 6zelliklere gore farklilasmaktadir

H6a. Rol ¢catismasi cinsiyete gore farklilik gostermektedir

H6b. Rol ¢atismasi yasa gore farklilik gostermektedir

H6c. Rol ¢catismas1 6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir

H6d. Rol ¢atismasi mesleki deneyim siiresine gore farklilik gostermektedir
H6e. Rol ¢atigmasi1 gorev yapilan istasyona gore farklilik gdstermektedir
H6f. Rol ¢atismasi meslege gore farklilik gostermektedir

H6g. Rol ¢atismasi kurumda ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir
H6h. Rol gatigmasi istasyon tipine gore farklilik gostermektedir

H7. Cevik liderlik sosyodemografik 6zelliklere gore farklilasmaktadir
H7a. Cevik liderlik cinsiyete gore farklilik géstermektedir

H7b. Cevik liderlik yasa gore farklilik gostermektedir

H7c. Cevik liderlik 6grenim durumuna gore farklilik gostermektedir

H7d. Cevik liderlik mesleki deneyim siiresine gore farklilik gostermektedir
H7e. Cevik liderlik gorev yapilan istasyona gore farklilik gostermektedir
H7f. Cevik liderlik meslege gore farklilik gostermektedir

H7g. Cevik liderlik kurumda ¢aligma siiresine gore farklilik gostermektedir
H7h. Cevik liderlik istasyon tipine gore farklilik gostermektedir

Kabul
Red
Kabul

Kabul

Kabul
Red
Kabul
Kabul
Red
Red
Red
Red
Kabul
Kabul
Kabul
Red
Red
Red
Red
Red
Red
Kabul
Red
Red
Red
Red
Red
Red
Red
Red
Red
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5. TARTISMA

Bu tez calismasi, Eskisehir 112 i1 Ambulans Servisi Bashekimligine bagli
112 acil saglik hizmetleri istasyonlarinda gorev yapan saglik calisanlarmnin rol
belirsizliginin rol ¢atismasina etkisinde cevik liderligin aracilik roliinii incelemek
amaciyla gergeklestirilmistir. Yasami tehdit eden acil durumlarda bir ekip uyumuyla
gorev yapmak zorunda olan 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarmin rol
belirsizliginin rol ¢atigmasina etkisinde ¢evik liderligin aracilik roliinin incelenmesi

Onem arz etmektedir.

5.1. Rol Belirsizligi Diizeyi Bulgularina Gore Degerlendirme

Bu ¢alismanin sonuglarma gore 6rneklemin rol belirsizligi diizeyleri istatiksel
olarak anlamli ¢ikmustir. 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinin ve acil serviste
gbrev yapan saglik calisanlarinin katilimiyla yapilan c¢alismalarda elde edilen
sonuclar da bu calisma ile paralellik gostermektedir (10,82,84). Tarrant ve Sabo
(2010) tarafindan yonetici hemsirelerin katilimiyla yapilan ¢alismada elde edilen
sonuclar da bu galisma ile paralellik gostermektedir (98). Literatiirdeki ¢alismalarda
katilimcilarin rol belirsizligi diizeylerinin yiiksek olmasmin nedeninin, 112 acil
saglik hizmetleri ¢alisanlarinin sundugu saglik hizmetinin, zor kosullar altinda, gorev
ve sorumluluklar1 farkli olan ¢alisanlarin ayn1 anda birden fazla midahaleyi yapmak

zorunda olmalarindan kaynakli oldugu s6ylenebilir.

Brunetto ve ark. (2011)’nin Avusturalya’da 901’1 6zel, 237’si kamu
hastanelerinde ¢alisan toplam 1138 hemsirenin katilimiyla yaptigi calismalarinda,
calisanlarin rol belirsizligi diizeylerinin ekip sorumlulariyla olan iliskiden etkilendigi
sonuglarma ulagilmistir (99). Ekip sorumlularinin tutumlarmin ¢aliganlarin rol
belirsizligi diizeylerini etkilemesi bu caligma ile paralellik gdstermektedir. Bu

calismada elde edilen bulgulara gére ¢evik liderlik rol belirsizligini etkilemektedir.

Bu calismanin sonuglarma gore 112 acil saglik hizmetleri calisanlarinda
cinsiyet degiskenine gore rol belirsizligi diizeylerinde istatiksel agidan anlamli bir
fark bulunmamaktadir. Literatirde rol belirsizligi diizeyi ile cinsiyet degiskeni

incelendiginde arastrma gruplar1 arasinda anlamli bir fark goriilmedigi tespit
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edilmistir (10,11,44,83,100). Bu durumunun nedeninin 112 acil saglik hizmetlerinde
cinsiyet rollerinin gorev ve sorumluluklarda farkliliga neden olmamasi oldugu
diisiiniilebilir. Bunun yan1 sira erkek calisanlarin rol belirsizlik diizeylerinin daha

yiksek oldugu ¢alismalar da mevcuttur (101, 102).

Bu calismaya katilan 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinin rol belirsizligi
diizeyleri ile yas degiskeni incelendiginde 31-40 yas grubunda yer alan bireylerin rol
belirsizlik dizeyinin diger gruplardan daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Yasin
artmasi, rol belirsizligi ve rol catigmasmin da artmasmna neden olan bir durumdur
(11). Ancak literatiirde 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarina yonelik yapilan diger
calismalarda rol belirsizligi diizeylerinin yasa gore analizlerinde istatiksel olarak

anlamli bir fark olmadigi gézlemlenmistir (10,44).

Bu calismanin sonuglarina gore 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinda
o0grenim durumu degiskenine gore rol belirsizligi diizeyleri istatiksel agidan anlamli
bulunmustur. Bu ¢aligmadaki bulgulara gore lisansiistii 6grenime sahip calisanlarin
rol belirsizlik diizeyi diger gruplardan daha diisiiktiir. Saghk c¢alisanlarmin
katilimiyla yapilan bir calismada da rol belirsizliginin 6grenim durumundan
etkilendigi sonuglarina ulasilmistir (103). Saghik Bakanlhigina bagl hastanelerde
yapilan bir caligmanin sonucuna gore ise egitim seviyesinin artmasi ile rol
belirsizliginin arasinda ters orant1 oldugu gdzlemlenmistir (13). Ozkan (2008)’1n,
hekim ve hemsire calisanlarin katilimiyla yaptig1 ¢calismada ise doktora egitimi alan
hekimlerin ve 6n lisans egitimi alan hemsirelerin diger katilimcilardan daha fazla rol

belirsizligi yasadigi tespit edilmistir (17).

Bu calismanin sonuglarma gore 112 acil saglik hizmetleri calisanlarinda
mesleki deneyim degiskenine gore rol belirsizligi diizeylerinde istatiksel agidan
anlamli bir fark bulunmamaktadir. 112 acil saglik hizmetleri c¢alisanlarmin
katilimiyla yapilan bir diger calismanm sonuglariyla, bu c¢aligmanin sonuglari
paralellik gostermektedir (10). Oztiurk (2017)’tin 112 acil saghk hizmetleri
calisanlarimim katilimiyla yaptigi calisma da bu ¢alisma ile paralellik gostermektedir
(83). Hemsgirelerin katilimiyla Topuz (2006)’un yaptigi c¢alisma ve hastane
personellerinin katilimiyla Yoriikoglu (2008)’nun yaptigi calismada elde edilen
sonuglar da bu ¢aligmayla paralellik gostermektedir (101,103).
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Bu calismaya katilan 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinin rol belirsizligi
diizeyleri ile acil saglik hizmetleri istasyonu lokalizasyonu degiskeni incelendiginde
istatiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir. Yani merkezde ya da periferde
gorev yapan 112 acil saglik hizmetleri calisanlarinin rol belirsizligi diizeyleri

arasmda farklilik bulunmamaktadir.

Bu calismaya katilan 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinin rol belirsizligi
diizeyleri ile unvan degiskeni incelendiginde istatiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamustir. Oztiirk (2017)’iin 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinin ve acil
servis calisanlarinin katilimiyla yaptigi calismada elde ettigi veriler de bu calisma ile
paralellik gostermektedir (83). Saglik c¢alisanlarmin katilimiyla yapilan diger
caligmalarda da meslek degiskeni nezdinde elde edilen sonuglarin bu galisma ile
uyumlu oldugu gozlemlenmistir (57,103). Alic1 (2019)’nin 112 acil saglik hizmetleri
calisanlarinin katihimiyla yaptigi calismada ve Erigii¢ (1994)’iin hastanelerde calisan
saglik ¢alisanlariin katilimiyla yaptigi calismada meslek degiskeni ile rol belirsizligi
arasinda istatiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (10,89). Bu ¢alismada meslek
nezdinde rol belirsizliginde anlamli bir fark bulunmamasmin nedeninin 112 acil
saglik hizmetleri istasyonlarinda gérev yapan farkli mesleklerdeki ¢alisanlarin gorev
ve sorumluluklarmin birbirine benzer olmasi ve vakalara birlikte mudahale ediyor

olmalarindan kaynaklandig1 ifade edilebilir.

Bu calismanin sonuglarina gore 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinda
kurumda c¢alisma siiresi degiskenine gore rol belirsizligi diizeylerinde istatiksel
acidan anlamli bir fark bulunmamaktadir. Alic1 (2019)’nin 112 acil saglik hizmetleri
calisanlarmm katimyla yaptigi ¢alismanin sonuglar1 ise bu ¢alisma ile paralellik
gostermemektedir (10). Alic1 (2019)’nin yaptigi calismada kurumda ¢alisma stiresi 1
yildan daha az olan calisanlarda rol belirsizligi diizeyinin yiiksek oldugu
goriilmigtir. Saglk c¢alisanlarmin katilimiyla yapilan diger caligmalarda da bu
calisma ile uyumlu olmayan sonuglar gozlemlenmistir (14,104). Bu ¢aligmada
kurumda calisma siiresi ile rol belirsizligi arasinda anlamli fark olmamasinin
nedeninin Eskisehir 112 i1 Ambulans Servisinde goreve baslayan calisanlara uyum
egitimlerinin ve acil modiil egitimlerinin eksiksiz ve en kisa zamanda veriliyor

olmasindan kaynakli oldugu sdylenebilir.
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Bu calismaya katilan 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinin rol belirsizligi
diizeyleri ile istasyon degiskeni incelendiginde istatiksel olarak anlamli bir fark
bulunmaktadir. A2 istasyon tipinde; yani ekip sorumlusunun paramedik oldugu
ekiplerde calisanlarin, Al istasyon tipinde; yani ekip sorumlusunun hekim oldugu
ekiplerde calisanlara gore rol belirsizlik diizeyi daha yiiksek bulunmustur. A2 tip
istasyonda gorev yapan paramediklerin yetkileri, hekimlere gore daha smirlhidir. Acil
durumlarda uygulanacak bazi ilag ve tedaviler i¢in Komuta Kontrol Merkezi’nden
onay almak zorunda olmalar1 ve tiim bu siireglerde acil hasta bakimmin getirdigi
sorumluluklarim stresinin A2 istasyon tipinde gorev yapan c¢alisanlarda rol belirsizligi
dizeyinin daha yiikksek olmasina neden oldugu sdylenebilir. Ayrica A2 tip
istasyonlarda yardimci saglik personeli ya da sirlci gorevinde de paramediklerin

calismasindan dolay1 rol belirsizligi olabilecegi diisiiniilmektedir.

5.2. Rol Catismasi Diizeyi Bulgularina Gore Degerlendirme

Bu ¢alismanin sonuglarina gore 6rneklemin rol ¢atigmasi diizeyleri istatiksel
olarak anlamli ¢ikmustir. 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinin ve acil serviste
gorev yapan saglik c¢alisanlarinin katilmiyla yapilan diger ¢alismalarda elde edilen
sonuglar da bu ¢alisma ile paralellik gostermektedir (10,83,84). Literatlrdeki
caligmalarda katilimcilarin rol c¢atismasi diizeylerinin yiiksek olmasinin nedeninin,
112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarmin sundugu saglk hizmetinin, zor kosullar
altinda, goérev ve sorumluluklar1 farkli olan calisanlarin ayni anda birden fazla

miidahaleyi yapmak zorunda olmalarindan kaynakli oldugu séylenebilir.

Bu calismanin sonuglarma gore 112 acil saglik hizmetleri calisanlarinda
cinsiyet degiskenine gore rol ¢atismasi diizeylerinde istatiksel agidan anlamli bir fark
bulunmustur. Bu ¢alismanin sonuglarina gore erkek ¢alisanlarin rol gatigmasi diizeyi
kadmlara gore daha yiiksek ¢ikmustir. Oztirk (2017) ve Alici (2019)’nm 112 acil
saglik hizmetleri ¢aliganlarmm katilmiyla yaptiklari ¢aligmalarinda ise istatiksel
acidan anlamli bir fark bulunmamaktadir (10,83). Ayrica Ozkan (2008)’1n ve Topuz
(2006)’un hemsirelerin katilimiyla yaptiklar1 ¢aligmalarinda da rol gatismasinda
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir fark olmadig: goriilmistir (17,101). Literatlr
incelendiginde bu ¢aligmanin sonuglarinin saghk sektoriinde yapilan diger

caligmalarla paralellik gostermedigi tespit edilmistir.
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Bu calismanin sonuglarina goére 112 acil saglik hizmetleri ¢calisanlarinda yas
degiskenine gore rol catismasi diizeylerinde istatiksel agidan anlamli bir fark
bulunmamaktadir. Alict (2019)’nin ve Simsek (2022)’in 112 acil saglik hizmetleri
caliganlarinin katilimiyla yaptiklari ¢alismalar1 (10,84) ve Boz (2019)’un ve Sivuk
Kara (2016)’nin hemsirelerin katilimiyla yaptig1 ¢alismalarda elde ettikleri sonuglar
da bu calisma ile paralellik gostermektedir (48,104). Oztirk (2017)’iin 112 acil
saglik hizmetleri calisanlarinin katimiyla yaptigi ¢alismada ise 25-30 yas grubundaki
saglik calisanlarinda rol ¢atismasi diizeyi daha yiiksek ¢ikmistir ve bu calisma ile
paralellik gostermemektedir (83). Yasm artmasi ile birlikte rol ¢atismasi diizeyinin

azaldigin1 gosteren ¢aligmalar da bulunmaktadir (89,105).

Bu calismaya katilan 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinin rol ¢atigmasi ile
Ogrenim diizeyi arasindaki iliski incelendiginde istatiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir. Saglik calisanlarmin katilimiyla yapilan diger caligmalar da bu
calisma ile paralellik gostermektedir (14,101,103). 112 acil saglik hizmetleri
calisanlarinda yas degiskenine gore rol c¢atismasi diizeyinde fark olmamasinin
nedeninin kamu atamalarinin belli bir yilda yapilmasi ve genel olarak ¢alisanlarin yas

diizeylerinin birbirine yakm olmasi oldugu séylenebilir.

Bu calismanin sonuglarina gore 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinda
mesleki deneyim degiskenine gore rol catismasi diizeyinde istatiksel agidan anlamli
bir fark1 bulunmamaktadir. Oztiirk (2017)’tin 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarmin
katiimiyla yaptigi ¢alismasinda, Topuz (2006) ve Yoriikoglu (2008)’nun saglik
calisanlarinin katilimiyla yaptiklar1 ¢alismalarinda elde ettikleri sonuglar bu ¢alisma
ile paralellik gostermektedir (83,101,103). Ayrica Acorn (1991)’un hemsirelerin
katilmiyla yaptig1 caligmada meslege yeni baslayan hemsirelerin rol catigmasi

diizeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmstir (106).

Bu ¢aligmaya katilan 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarmimn rol ¢atigsmasi
diizeyleri ile acil saglik hizmetleri istasyonu lokalizasyonu degiskeni incelendiginde
istatiksel olarak anlamli bir fark tespit edilmemistir. Merkezde ya da periferde gorev
yapan 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarmin rol catigmasi diizeyleri farklilik

gostermemektedir.
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Bu calismaya katilan 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinin rol gatigmasi
dizeyleri ile meslek degiskeni incelendiginde istatiksel olarak anlamli bir fark tespit
edilmemistir. Bu calismada meslek nezdinde rol ¢atismasinda anlamli bir fark
bulunmamasinin nedeninin 112 acil saglik hizmetleri istasyonlarinda gorev yapan
farkli mesleklerdeki calisanlarin goérev ve sorumluluklarinin birbirine benzer olmasi

ve vakalara ekip olarak miidahale ediyor olmalar1 soylenebilir.

Bu c¢alismanin sonuglarmma gore 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarmin
kurumda c¢aligma siiresi degiskenine gore rol gatismasi diizeylerinde istatiksel agidan
anlaml bir fark bulunmamistir. 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinin katilimiyla
yapilan diger c¢alismalarda elde edilen sonuglar da bu g¢ahisma ile paralellik
gostermektedir (10,83). Sivuk Kara (2016)’nin hemsireler lizerinde yaptig1 ¢alisma
sonuglart da bu calisma ile paralellik gostermektedir (104). Bu c¢alismanin

sonuglarinin literatiirle uyumlu oldugu soylenebilir.

Bu c¢aligmaya katilan 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinin rol ¢atismasi
diizeyleri ile istasyon degiskeni incelendiginde istatiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur. A2 istasyon tipinde; yani ekip sorumlusunun paramedik oldugu
ekiplerde calisanlarin, Al istasyon tipinde; yani ekip sorumlusunun hekim oldugu

ekiplerde calisanlara gore rol ¢atismasi diizeyi daha yiliksek bulunmustur.

5.3. Cevik Liderlik Diizeyi Bulgularina Gore Degerlendirme

Calismaya katilan 112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarmin cevik liderlik
Ozellikleri; cinsiyet, yas, 6grenim durumu, mesleki deneyim, gorev yapilan istasyon,
kurumda caligma siiresi ve istasyon tipine iliskin sosyodemografik 6zellikler

acisindan istatiksel olarak anlamli bir farklilik géstermemistir.

Literatiirde saglik ¢alisanlarinin ¢evik liderlik 6zelliklerine yonelik yapilan
bir ¢aligma bulunmamaktadir. Buna karsin saglik ¢alisanlariin liderlik 6zelliklerini
ve liderlik 6zelliklerinin etkilerini inceleyen ¢alismalar bulunmaktadir. Chenevert ve
ark. (2013)’larmin saghk c¢alisanlarmnin katilimiyla yaptiklari caligmalarinda pasif
liderligin saglik calisanlarinda rol belirsizligi ve rol c¢atismasini artirirken,
calisanlarin orgiitsel bagliliklarini ise negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir (107).

Amerika Birlesik Devletleri’ndeki bir hastanede gorev yapan saglik caliganlarinin
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katilimiyla yapilan c¢alismada ise vizyoner liderligin rol belirsizligi ile is tatmini
arasindaki iligskiye aracilik ettigi sonucuna ulasilmistir. Calismada, rol belirsizligi ile
vizyoner liderlik arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir (108).
Nielsen ve Daniels (2012)’in Danimarka’da bir yasli bakim kurumunda gérev yapan
saglik ¢aliganlarinin katilimiyla yaptiklari ¢alismalarinda dontisiimeti liderlik ile rol
catigmasi arasinda iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Calismada, liderlerin
doniigiimcii liderlik davraniglarmin rol ¢atigmasini azalttigi tespit edilmistir  (109).
Bu ¢alismada da ¢evik liderlik ile rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi arasinda anlamli bir
iligki bulunmustur ve rol belirsizligin rol g¢atigsmasina etkisinde cevik liderligin

aracilik ettigi sonucuna ulasilmistir.

5.4. Rol Belirsizligi, Rol Catismas1 ve Cevik Liderlik iliskisi Uzerine

Degerlendirme

Bu ¢alismanin sonuglarina gore; incelenen rol g¢atismasi, rol belirsizligi ve
cevik liderlik degiskenleri birbiri ile iliskili bulunmustur. Rol ¢atismasi diizeyi
arttikca rol belirsizligi diizeyi de artmaktadir. Bu ¢caligmada elde ettigimiz sonuglara
gore ¢alisanlarda rol belirsizligi ve rol catismasi diizeyi arttik¢a ¢evik liderlik diizeyi

azalmaktadur.

Ardahan ve Konal (2017)’in saglik c¢alisanlarmin katilimiyla yaptigi
calismada “hemsirelerde liderlik 6zelliklerini rol belirsizligi” etkilemektedir seklinde
ifade edilmektedir (110). Gelmez ve Urtiirk (2019)’iin hastanede ¢alisan saglik
calisanlarinin katilimiyla yaptiklar1 ¢aligmalarinda ise olumlu liderlik 6zelliklerinin
calisanlarin i performansini artirdigi sonucu tespit edilmistir (21). Hastane
isletmelerinde yapilan bir bagka ¢alismada ise olumlu liderlik 6zelliklerinin drgiitiin
¢evikligini artirdigr sonucuna ulasilmistir (111). Literatiir incelendiginde olumlu
liderlik 6zelliklerinin rol belirsizligi ve rol catigmasini etkiledigi, rol belirsizligi ve
rol catigmasmnin da saglik calisanlarmi is performansi, oOrgiitsel baghlik gibi
konularda etkiledigi sonuglarina ulagilmaktadr (10,17,21,82,84,110,111). Diger

calismalarin sonuglar1 goze alindiginda bu calisma ile uyumlu oldugu sdylenebilir.

13

Bu caligmada elde ettigimiz bulgulara gore “rol belirsizliginin” “rol
catigmas1” lizerinde dolayli etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla “cevik liderligin”

“rol belirsizligi” ile “rol ¢atigmas1™ arasindaki iliskiye aracilik ettigi goriilmektedir.
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Literatiirde, “Rol belirsizligi, rol ¢atismasi, ¢evik liderlik” olgularinm birbirlerine
etkisinin incelendigi ¢aligmalar yeterli olmadig1 igin “rol belirsizligi, rol ¢atigmasi”
gibi olumsuz durumlarin “gevik liderlik, Orgutsel geviklik” gibi olumlu durumlara

etkisinin incelendigi ¢alismalar, bu ¢alisma ile karsilastirilmistir.

Istanbul ilinde bir 6zel hastane ¢alisanlarinin katilimiyla yapilan ¢alismada,
cevik liderlikle benzer oOzellikler olan “dis ¢evreye uyum saglamak, rekabet
edebilmek ve karlilig: artirmak™ gibi olumlu liderlik 6zelliklerinin orgiitsel ¢evikligi
artirdig1 yoniinde sonuglara ulasilmistir (111). Tamer (2021)’in 6zel hastanelerde
calisan saglik caliganlarnin katilimiyla yaptigi calismasinda da “degisiklikleri 6n
gorebilme, degisim ve belirsizlikleri ¢6zmede katki saglama” gibi ¢evik liderlikle
benzer olan olumlu liderlik o&zelliklerinin orgiitsel cevikligi artirdigr yonunde
sonuclar elde edilmistir (112). Suudi Arabistan’daki hastanelerde gorev yapan saglik
caliganlarinin katilimiyla yapilan bir ¢alismada olumlu liderlik 6zelliklerinin Orgutsel
cevikligin artmasmna aracilik ettigi sonuglarma ulasilmistir (113). Ispanya’da bir
devlet hastanesinde yogun bakim {initesinde ¢alisan saglik ¢alisanlarinin katilimiyla
yapilan c¢alismada elde edilen sonuglara gore klinik personelin memnuniyeti
acisindan, olumlu davraniglarm oOrgiitsel ceviklige etki ettigi gOrilmiistir (114).
Birlesik Arap Emirlikleri’nde gorev yapan saglik ¢alisanlarinin katilimiyla yapilan
bir baska calismada orgiitsel ¢eviklik ile orgiitsel miikemmellik arasinda pozitif bir
iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (115) Misir Mansoura Hastanesi’nde gorev yapan
hemsirelerin katilimiyla yapilan c¢alismada clde edilen sonuglarda ise ekip

caligmasinin orgiitsel ¢evikligi artirdig1 sonuglarina ulasilmistir (116).

Cevik liderler, calistiklar1 ortam ne kadar zor olursa olsun motivasyonlarini
diistirmeyerek performanslarini yiikksek tutmaya gayret ederler (117). Bu baglamda;
zorlu kosullar altinda ¢alisan 112 ¢alisanlarmin g¢evik lider 6zellikleri gdstermesi;
olumlu liderlik 6zelliklerinin rol belirsizligi ve rol catigmasi diizeyini etkiledigi
calismalar g6z oniine alindiginda (21), rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi diizeyi gevik

liderlikten etkilenecektir denilebilir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu c¢alisma ile hastane Oncesi acil saglik hizmetleri istasyonlarinda gorev
yapan saglik calisanlarinin rol belirsizligi ve rol g¢atigmasi arasndaki iligkiyi
belirlemek ve bu iligkiye c¢evik liderligin aracilik edip etmedigini tespit etmek

13

amaglanmigtir. Bu calisma sonucunda elde ettigimiz bulgular neticesinde “rol
belirsizliginin rol ¢atigsmasina etkisinde ¢evik liderligin aracilik roliiniin oldugu”

saptanmustir.

112 acil saglik hizmetlerinde gorev yapan acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinda
rol belirsizliginin rol catismasina etkisinde c¢evik liderligin aracilik roliiniin
degerlendirilmesi amaciyla yapilmis olan bu c¢aligmanin bulgularma gore su

sonuglara ulasilmistir.

e “Rol belirsizligi” “cevik liderlik” tizerinde etkilidir
e “Cevik liderlik” “rol ¢atigmasi1” iizerinde etkili degildir.

199 ¢

e “Rol belirsizligi” “rol ¢atismas1” iizerinde etkilidir

29 <¢

e “Rol belirsizliginin” “rol catismasi1” iizerindeki etkisinde “cevik liderlik”

araci etkiye sahiptir.

e (alisanlarin rol belirsizlik diizeyleri cinsiyet, mesleki deneyim siiresi,
istasyon, meslek, kurumda calisma siiresi gibi degiskenlere gore farklilik
gostermezken; yas, Ogrenim dilizeyi, istasyon tipine gore farklilik
gostermektedir.

e Rol catigmasi diizeyi yas, 68renim diizeyi, mesleki deneyim siiresi, istasyon,
meslek, kurumda calisma siiresine gore farklilik gostermezken, cinsiyete gore
farklilik gostermektedir.

e Cevik liderlik diizeyi cinsiyet, yas, 6grenim diizeyi, mesleki deneyim siiresi,
istasyon, meslek, kurumda caligma siiresi ve istasyon tipine gore farklilik

gOstermemektedir.

Aragtrma sonucunda elde ettiimiz sonuglara gore Onerileri asagida

srralanmustir:
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112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarina rol belirsizligi ve rol ¢atismasi
hakkinda gerekli egitimler verilmelidir.

112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlarinin rol belirsizligi ve rol ¢atismasi
yasadigt durumlar belirlenerek, bu durumlar ortadan kaldirilmaya
calisilmalidir.

112 acil saglik hizmetleri ¢alisanlariin gorev, yetki ve sorumluluklara
iligkin karmagiklik olusturabilecek durumlar ortadan kaldirilmaldir.
112 acil saglik istasyonlarda gorev yapan saglik ¢alisanlarina yonelik
gorev, yetki ve sorumluluklarmi belirlemeye ve netlestirmeye yonelik
istasyon, il ve llke diizeyinde ¢alismalarin yapilmas,

Calisanlarin gorev, yetki ve sorumluluklarina iliskin farkindaliklarini
artirmaya yonelik egitimlerin diizenlenmesi,

Rol catigsmasmi gidermeye yonelik etkin ekip iletisiminin 6nemi,
klinik liderlik ve c¢atigsma yOnetimi gibi konularda ¢alisanlarin
desteklenmesi ve hizmet i¢i egitimlerin yapilmasi,

112 acil saghik hizmetleri ¢alisanlarmin ¢evik liderlik 6zelliklerini

gelistirecek egitimler ve diizenlemeler yapilmalidir.
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EK-3. Bilgilendirilmis Onam Formu

BILGILENDIRILMIS ONAM FORMU

LOTFEN BU DOKUMANI DIKKATLICE OKUMAK ICIN ZAMAN AYIRINIZ

Sizi Harun OZKAM tarsfindan yirotilen "112 ACIL SAGLIK HIZMETLERI CALISANLARINDA
ROL BELIRSIZLIGININ ROL CATISMASINA ETKISINDE CEVIK LIDERLIGIN ARACILIK ROLUG"
baghkh arastirmaya davet ediyoruz. Bu araghrmaya katihp kablmama karann vermeden &nce. arastirmarnin
neden ve nasil yapilacadini bilmeniz gerekmektedir. Bu nedenle bu formun ckunup anlasiimas: blyvik nem
tagimaktadir. Eder anlayamadifinz ve sizin icin 2ok olmayan seyler varsa, ya da daha fazla bilgi istarseniz
bize sorunuz.

Bu calismaya kablmak tamamen gindllilik esasna dayanmakiadir. Calismaya kabilmama veys
kabldiktan sonrz herhangi bir andz calismadan cikma hakdona sahipsiniz. Calismawy yamiamamz,
arastirmaya katihm icin onam verdiginiz biciminde yorumlzanacakbr, Size verilen formlardaki sorulan
vanitlarken kimsenin basks veya telkini albnda olmayin, Bu formlardan elde edilecek bilgiler tamamen
aragtirma amac ile kullanilzcakbr,

1. Arastrmayla Ilgili Bilgiler:
& Arashrmanm Amaoe

Bu calsma ile acil =aghk hizmetleri cahsanlznmn rol belirsizhgi ile rol cabsmas arasindaki iliskiyi
belidemek ve bu iligkiye cevik liderigin araalk edip etmedigini tespit etmek amacla nmastir |
b. Aragbhrmamin Icerigi: Rol catismas, Rol belirsizligi ve Cevik lidardiktr.

Arastrmarin Medeni: O Bilimsel arasbrma B Tez cabsmam
Arashrmann Ongérilen Stresi: 01,05,2022 [/ 31.07.2022
Arastrmaya Katbilmas Baklenen Kablhmao/Géniilli Sayis: 465
f.  Arastrmann Yapilacad Yer(ler): Eckisehir 112 Acil Saghk Hizmetleri Istasyonlan
2. Calhismaya Katthm Onayn:

moan

Yukands yer aslan ve arasbrmadan once kabibmorya/gondlloye verilmesi gereken bilgileri ckudum ve
kablmamg, istenen calismiamn kapsaming wa amacm, géndlld clarak Gzerime dosen sorumluluklan tamamen

anladim. Calisma haklanda yazh ve sizli aciklama asafuda adi belirtilen arastirmac tarafindan
ildi, soru sorma ve tartisma i buldum ve tatmin edici

mivhtemel riskleri ve faydalan sézli olarak da anlatildi. Bu calismay istedigim zaman ve herhangi bir
neden belirtmek zorunda kalmadan birakzbilecedimi ve birakbigm takdirde herhangi bir olumsoziuk ile

karsilasmayacadimi anladim.

Bu kosullarda séz konusu arasbrmaya kendi istegimle, hicbir bask ve zorlama olmakszin katilmay kabul
adiyorum,

Kabhmomn (Kendi &l yazis ile
M"Eﬂ?ad%umwmmmmmwuwmmumwm
Imzas:

[Varsa) Velayet veya Vesayet Albnda Bulunanlar igin:

Weli veya Vasisinin (kendi el yazsi ile)

AU SOYEL i rarertrerartrererarer e A APt
Tmzasi

Not: Bu form, i nisha halinde dizenfenin, Bu nishalardan biri imza kargiidinds gondlis kisive verilir. digeri
grastirmac tarafmdan sakiamr.

Arashrmacinm
AdrSoyadi: Harmun OZKAN

LIMEZ3S1:
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B - ROL CATISMASI VE ROL BELIRSIZLIGI OLCEGI

EK-6. Rol Catismasi-Rol Belirsizligi Olgegi

Asaguda rol catismas: ve ral belirsizligi dizeyvini belirlemeve vinelik vargilara yer verilmistir,
Lutfen bu varglarn katthm dizevimizi her bir satwda tel: bolomid isaretleversk (X gibi)
belirtiniz.

Yarmlar

Hicbir
FLaman

Cok
Nadir

Bazen

Cogu
Laman

Her
Faman

Me kadar yetklye sahip oldugumu bilmiyorum.

Isimle ilgili belirgin planlanmms amaclar ve
hedefler vardr.

Birbminden farkh gekillerds yapilmas: gereken
izleri vapmak zomunda kaliyorum.

Zamaninn uygun bir sekilde planlayabilivorm.

Herhangi birimin sdylemesine gerek kalmadan
¥a da vardim ohmadan gorevimi yapabilirim.

Sorumhiluklannum ne olduguny biliyvorom.

Gorevimi basarmak igin bam kararlar va da
kurallara gore fers Dbareket eimek zonmmda
kalryonum,

Birbirinden farkly iglevieri olan {4 ya da qok
meslek pribuyla birlikie calisiyorum.

Banden tam olarak ne beldendizmi bilivernm.

LIkl va da deha fazla kosiden farkl emirler

alabilbyorm.

- Birt tarafindan kabul edilirken diferlermin

edemeyacegi gorevler vapiyorum.

Lsimle i@l wygun ksvoak ve malzame

olmadan da girevimi yapabilirim.

. Gorevimle  ilzili  olarak  ne  yapimas

geraktiZine iliskdn agiklamalar yeterlidir.

14

Cogu kaz gareksiz islerle ugragyorum.
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EK-7. Cevik Liderlik Olcegi
C- CEVIK LIDERLIK OLCEGI

Asagda cevik liderlik dzelliklerine vonelik vargilara ver verilmistir. Litfen bu vargilara katilm
diizeyinizi, her bir satirda tek bélima isaretleverek (X gibi) belirtiniz.

{'ni.ul:ﬂll\.!i tf v Bvuilan

Heainbkle ran
Hentm Lderim.| Bentm Liderimin Katlnssarum Katdnwysrum | Rurarunm Fallvarum k'.lllll:l.ru

R rerE—— e proeerT
aimbeji vinyorm sbipuin
Cihgmbers pabalik ve kealakkb dvnnglnn
1B orisan varsi.
ru kigryi arramk Gle piwey kndisir.

TR m il gin ki 1

elamle vinde ckaler,

Sy § ks {

r 1T G e — Enk ciiE

&

|

e pemiblg Thrlen ve urpmuanelan
Sehilleraber.
m:ﬂll:ukl

Calganlanrs seedufu calgma oam, sosyal obmekke
v o pivenlifn ghi ndchskann kalicsi yaksckin
Finrismnn dey | ke whirifi sl 1
we e bjtemacye Gaern veris.
Unin NEYE hiomdis dredis Sricenden  migkenve
skgiminena ksdar g lim sirey ve agasabnd
J-lLIIIIl\.'fJ’}IlEl:IIII.’wlIlI’JIJ]-:I
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