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Son olarak c¢alismamin alt yapisim1 olusturmami saglayan bilgi ve
tecriibelerini paylasan tiim hocalarima, desteklerini eksik etmeyen yakin
arkadaslarima, calismami yapmama izin veren kurumlara ve ¢aligmaya katilan tim

meslektaslarima sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.



OZET

Hemsirelerin Bireysel, Mesleki ve Cahsma Ortam Ozellikleri Ile Doniisiimcii
Liderligin Bireysel Yenilik¢ilik Diizeylerine Etkisi

Gunumuzde artmakta olan rekabet ve kiiresellesme diger kurumlar gibi
saglik sektoriinde de degisimi zorunlu kilmaktadir. Saglik kurumlarinda en buylk ve
onemli insan giiciinii olusturan hemsirelerin yenilik¢i davranis sergilemeleri hizmetin
kalitesi i¢in biiyiik 6nem olusturmaktadir. Yapilan ¢alismalarda hemsirelerin bireysel
yenilik¢ilik diizeylerini etkileyen pek c¢ok faktér bulunmaktadir; ancak yapilan
literatlir taramasinda doniisiimcii liderlik ve yenilik¢i davranisin iligkilendirildigi
caligmalar sinirli sayidadir. Arastirma, hemsirelerin bireysel, mesleki ve calisma
ortami1 Ozellikleri ile bir iist diizey yoneticilerine yonelik doniisiimcii liderlik
algisinin bireysel yenilikcilik diizeylerine etkisini incelemek amaciyla planlandi.
Calisma tanimlayict bir arastirma olarak tasarlandi. Aragtirmanin Orneklemini, bir
iiniversite hastanesi ve bir devlet hastanesinde en az bir yildir ¢alisan toplam 300
hemsire olusturdu. Veriler; bireysel, mesleki ve ¢alisma ortami 6zelliklerini igeren
bilgi formu, Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi ve Déniisiimcii Liderlik Envanteri olmak
lizere ii¢c bolimden olusan anket formu uygulanarak toplandi. Arastirmada
hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik diizeylerinin sorgulayict kategoride yer aldigi
bulundu. Déniisiimci liderlik envanteri puan gruplamasinda ise hemsirelerin bir iist
diizey yoneticilerine yonelik algiladiklar1 doniistimcii liderligin orta diizeyde oldugu
bulundu. Lisansiistii egitim alan, yonetici-egitimci pozisyonda gorev yapan, gunduz
vardiyasinda c¢alisan, mesleki otonomisi ve liderlik becerisinin yiiksek oldugunu
ifade eden ve calistiklar1 kurumun degisime agik oldugunu belirten hemsirelerin
bireysel yenilik¢ilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlendi. Hemsirelerin yasi,
deneyim stiresi, i yukii algisi, calistiklar1 kurumda yonetici destegi, kaynak
sikintisi, birimdeki teknolojik alt yapt ve donanimin giincelligi ve calisma
kosullarmin uygunluguna goére bireysel yenilik¢ilik diizeylerinde fark olmadigi
saptandi. Hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri ile doniistimcii liderlik arasinda

diisiik diizeyde iliski oldugu bulundu

Anahtar Kelimeler: Hemsire, Yenilik, Inovasyon, Bireysel Yenilikcilik,

Doniisiimcti Liderlik.



ABSTRACT

The Effect of the Characteristics of the Nurses' Individual, Professional and
Working Environment and Transformational Leadership on Individual
Innovation Levels

Nowadays, increasing competition and globalization also oblige the health
sector for a change as in other institutions. Exhibition of innovative behaviors by the
nurses, who constitute the biggest manpower in health institutions, is very significant
for the quality of the service. There are many factors affecting the individual
innovation levels of nurses in the studies, but there are not so many studies
associating transformational leadership with innovative behavior. This descriptive
study was planned to investigate the effect of the characteristics of the nurses'
individual, professional and working environment and their perception of
transformational leadership in terms of their senior managers on the individual
innovation levels. A total of 300 nurses working in a university hospital and a state
hospital for at least one year constituted the sampling of the research. The data were
collected through the questionnaire consisting of three sections as the information
form including the characteristics of the individual, professional and working
environment, the Individual Innovation Scale and Transformational Leadership
Inventory. In the research, it was found that the individual innovation levels of the
nurses were in the interrogating category. The transformational leadership perceived
by the nurses regarding senior managers was found to be at a medium level in the
score grouping of the transformational leadership inventory. It was determined that
the individual innovation levels of the nurses who received postgraduate education,
worked in the manager-educator position, worked on the day shift, stated that their
professional autonomy and leadership skills were high and that the institution they
work for was open to change. No difference was found in the individual innovation
levels of the nurses according to their age, duration of experience, perception of
workload, administrative support in the institution they work at, lack of resources,
up-to-date technological infrastructure and equipment in the unit and suitability of
the working conditions. It was found that there was a very low level of relationship
between individual innovation levels of the nurses and transformational leadership .

Keywords: Nurse, Innovation, Novelty, Individual Innovation, Transformational
Leadership.
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1.GIRIS VE AMAC
1.1.Problemin Tanim ve Onemi

Yenilik¢i diisiinceler bulmak ve bu diisiinceleri yeni iiriin, siire¢ ve hizmete
doniistiirmek, yonetim alaninda giincel bir strateji olarak énerilmektedir (Iscan ve
Karabey, 2007). Gunumizde teknolojik ve bilimsel gelismelere bagl olarak saglik
bakim uygulamalar1 da degismektedir. Ortalama 6mriin uzamasi, saglik sorunlarinin
ve kronik hastaliklarin artmasi, bununla birlikte hastaliklarin tani, tedavi yontemleri
ve bakim hizmetlerinin gelismesi saglik ¢alisanlarinin da kendilerini yenileme ve
yenilige uyum saglama gereksinimini ortaya c¢ikarmaktadir (Kdse, 2012; Arslan,
2012). Saglik kurumlarinda en biiyiik insan giiciinii hemsireler olusturmaktadir. Bu
nedenle hemsirelerin yenilik¢i davranig sergilemeleri hizmetin kalitesi igin buyik
Onem olusturmaktadir .

Hemsirelerin hemsirelik uygulamalarinda gereksinimleri belirlemek ve bu
gereksinimleri gidermek icin yenilik¢i diisiinceye sahip bireyler olmalari, yenilige
acik olmalari, yenilikgi yaklasimlara olumlu yaklasip, yenilikler disiiniip
uygulamalar1 ve yenilik¢i roliinii etkin bir sekilde kullanmalar gerekmektedir
(Arslan ve Sener, 2012). Bu disiinceden hareketle, yillarda yenilik¢iligin saglik
sektdrli ve hastaneler igin 6nemi daha fazla giindeme gelmektedir (Aksay ve Orhan,
2013).

Uluslararas1 Hemsireler Konseyi’nin (International Council of Nurses=ICN)
2009 yilindaki temas: inovasyon ile ilgilidri. Hemsirelik hizmetlerinde kalitenin
artirilmasi, uygun bakim modellerinin olusturulmasi ve siirdiiriilmesi i¢in inovasyon
gerekliligi zorunlu olmaktadir. Bu konu ile ilgili yapilan ¢alismalara 6rnek olarak
Sarioglu ve Altuntag’in (2014) bir {iniveriste hastanesinde c¢alisan hemsirelerin
yenilikcilik duzeylerini belirlemek amaciyla yapmis oldugu farkli birimlerde ¢aligan
toplamda 273 hemsirenin katildigi ¢alismada, hemsirelerin ¢ogunlugunun kuskucu
kategoride yer aldiklar1 goriilmiistiir. Basoglu ve Edeer’in (2017) X ve Y
kusagindaki hemsirelerin ve hemsirelik Ogrencilerinin  bireysel yenilikgilik
farkindaliklarinin karsilastirilmast amaciyla yaptiklart diger bir ¢aligmada da Y
kusagindaki hemsirelerin oncli kategorisinde yer aldigi X kusagindakilerin ise

sorgulayici kategoride yer aldiklari bulunmustur .



Yenilesim stirecinde, bir yeniligin, degisimle uygulamaya gecirilmesini
etkileyen cok sayida faktoriin oldugu belirtiimekte, bu nedenle bireysel ve orgutsel
yenilesimi etkileyen faktorler arastirilmaktadir (Sonmez ve Yildirnm, 2014).
Greenhalgh ve ark. (2014) tarafindan, yenilesim {izerine saglik sektoriinde yapilan
calismada, Dbireylerin yenilik¢i davranislarinin  kisilik  6zellikleri, entelektiiel
yetenekleri, belirsizlige karsi toleranslari, motivasyonlari, kisisel degerleri ve
O0grenme bi¢imlerinden etkilendigi raporlanmaktadir. Amo (2006) tarafindan,
Norveg’teki saglik calisanlarinin yenilik¢i davranislar iizerine yapilan calismada,
hemsirelerin meslektaslarinin  yenilik¢i davranislarindan daha ¢ok yonetimin
destekleyici yaklasimindan etkilendikleri saptanmaktadir. Hemsirelikte yenilegim,
kaliteli hasta bakim1 hedefine sahip olma, orgiitsel taninma, orgiitsel destek, liderlik
ve oOrgutsel kiltirden etkilenmektedir (Amo, 2006). Sonmez ve Yildirim ( 2014) 1n
yaptig1 caligmada Orgiitlerdeki yenilik¢i davranisi etkileyen faktorler bireysel, ise
yonelik mesleki, ¢cevresel ve orgiitsel faktorler olarak siiflandirilmaktadir. Bireysel
faktorler arasinda, bireysel 6zellikler, deneyim, egitim diizeyi; ise iliskin/mesleki
faktorler arasinda otonomi, isyiikii, isin karmasikligi, branslasma; cevresel
faktorlerde teknolojik gelismeler; oOrgiitsel faktorler arasinda ise kaynaklarin
kullanimi, orgiit iklimi, yOnetimin destegi ve liderlik, yer almaktadir. Birgok
arastirma ise yeniligin en etkili Ongoriiciilerinden birinin liderlik oldugu ileri
strilmektedir (Rosing v.d., 2011).

Bu calisma hemsirelik mesleginin yeniligi takip eden, yaratici bireyler
tarafindan siirdiriilen bir meslek dali oldugunun vurgulanip, hemsirelik
uygulamalarinda yeniligin destekgisi doniisiimcii liderlerin etkisinin fark edilmesine

katk1 saglayacaktir.



1.2.Arastirmanin Amaci

Literatiir taramasi1 yapildiginda hemsireler ile yapilan doniisiimct liderlik ve
bireysel yenilikcilik duzeylerinin iligkilendirildigi ¢alismalara rastlanmamaktadir.
Doniisiimcti liderlik ve yenilik¢i ¢alisma davranigi saghik kurumlarinda bakim ve
hizmet kalitesini arttirip kurumlarin giiglii olmalarin1 saglayacak kavramlar olarak
ongorulmektedir. Bu iki kavramu iligkilendirerek yapilacak olan ¢alismada saglik
kurumlarinin yonetiminde benimsenecek doniisiimcii liderlik tarzi ve hemsirelerin
bireysel, mesleki ve calisma ortami1 Ozellikleri ile yenilik sirecinde rol alan

hemsirelerin bireysel yenilikgilik diizeylerine etkisi arastirilacaktir .



2. GENEL BILGILER
2.1.Yenilikgilik
2.1.1.Yenilesim (Inovasyon) Kavram

Yenilik degerli olan bir diisiince ya da bilgiyi, dogru yer ve zamanda
somutlagtirarak, topluma yararli triin, hizmet ya da siirece donistiirmektir
(Luecke,2008). Daft (2010)’a gore yenilik kavrami, yeni fikir veya davraniglarin
Orgiit tarafindan kabul edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Degisimlerin yeni iiriin ve
hizmetler, yeni stregler, yeni orgiitsel yapilar ve 0rgut uyelerine yonelik yeni plan ve
programlar gibi pek cok tiirii bulunmaktadir (Damanpour, 2006).

Yenilik iizerine ¢alisma yapanlardan bir diger isim Rogers yenilik kavramini
birey veya diger kurumlar tarafindan yeni oldugu disiiniilen bir fikir, uygulama,
hizmet ya da Urinu yenilik olarak tanimlamaktadir (Rogers, 2003). Gebert, Boerner
ve Kearney (2010) gore ise yenilik kavrami, bitce ve siure kisitlamalar1 dikkate
alinarak yeni ve yararli fikirlerin gelistirilmesidir. Yenilik, bilgi veya diisiincenin
uygulanmasi, irilin, siire¢ ve hizmete donistiiriilmesi ya da eldeki iiriin, slre¢ ve
kaynaklarin yenileriyle degistirilmesi demektir. Bu yolla amaglanan maliyetlerde
diisiis saglayarak kar1 arttirmak oldugu diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda kurumlar,
yeni Urln ve hizmet Ureterek ya da yeni sure¢c ve sistem uygulayarak yenilik
calismalarini devam ettirmektedir  (Naktiyok, 2007).

Avrupa Birligi tarafindan hazirlanan Yesil Bildiri (Green Paper, 1995)
belgesinde yenilikgilik; “pazardaki Grin ve hizmetlerin yenilenmesi ve
genisletilmesi, iiretim ve dagitim ile ilgili yeni yontemlerin kurulmasi, yonetimde, is
organizasyonunda, c¢aligma kosullarinda ve isgiiclinde degisikliklerin yapilmas1”
olarak ifade edilmektedir (European Comission, 1995).

Gunumuz becerilerine sahip olan bireyler; ihtiya¢ duyulan bilgiye her
kosulda ulasabilen, problemleri ¢6zebilen ve yenilikcilik 6zellikleri tasiyan kisilerdir
(Rogers, 2003). Bu kisiler yenilikleri benimseyenlerin 6zelliklerini ve yeniliklere
kars1 vermis olduklart tepkileri icermektedir. Bu nedenle yenilikgcilik; degisime karsi
ve yeni seyler denemeye karsi isteklilik, benimseme strecinde bir toplum icerisinde
bireylerin veya kuruluglarin herhangi bir yeniligi digerlerine gore daha Once
benimsemesi durumunda gergeklesir (Kilicer ve Odabasi, 2010). Dolayisiyla

yenilik¢ilik risk alan, deneyime acik olan, yaraticilik, fikir lideri gibi 6zellikleri



iceren bir kavramdir. Bu cati altinda sahip olunan yenilikgilik 6zellikleri bireyleri de
birbirlerinden ayrigmaktadir (Korucu ve Olpak, 2015). Yenilik kavrami oldukga
kapsamli, ¢ok yonlii olan ve sonsuz bir surectir .

Tirk Dil Kurumu’na gOre inovasyon kavrami “yenilesim” anlamina
gelmektedir. Inovasyon kelimesi Latince “innovare” kokiinden olusmaktadir ve “yeni

2

ve degisik bir sey yapmak” anlamina gelmektedir (Yamag, 2001). Bireylerin
ihtiyaglar1 sonucunda ortaya ¢ikan mal ve hizmetlerin sunulmasini igeren inovasyon
kavrami, gereksinimlerin hizli ve iyi sekilde ortaya konulmasi saglar (Glngor ve
Goksu, 2013). inovasyon kavrami ilk kez Peter Drucker tarafindan dile getirilmistir.
(Drucker, 2007). Ducker, “Inovasyon ve Girisimcilik (Innovation and
Entrepreneurship)” adli kitabinda inovasyonu “kaynaklara yenilik yapabilme
kapasitesi kazandirma eylemi” olarak tanimlamaktadir .

Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Teskilat1 (The Organisation for Economic
Co-operation and Development=OECD) ve Avrupa Komisyonu tarafindan sunulan
ve TUBITAK’ in Tiirkgeye ¢evirdigi Oslo Kilavuzu’nda, inovasyon “yenilik” olarak
kullanilmaktadir ve “kurum i¢i uygulamalarda, orgiit organizasyonunda veya dis
iliskilerde yeni veya onemli derecede iyilestirilmis bir iiriin veya hizmet ile yeni bir
pazarlama yontemi ya da yeni bir organizasyonel yontemin gergeklestirilmesi” olarak
tanimlanmaktadir (OECD/Avrupa Birligi, 2005).

Hemsirelik literatirinde ise inovasyon kavraminin, ilk kez, “Amerika
Hemsirelik Birligi (American Nurses Association=ANA) Hemsirelik Miifredatlarinin
Yeniden Yapilandirilmasi” ¢aligmasi ile 1980°1i yillarda yer edindigi gortlmektedir.
Bu calismaya gore, hemsirelik egitimcilerinin egitimde, inovatif girisimleri
destekleyen ve oOgrencilerin elestirel diisiinme, problem ¢6zme ve arastirma
yapabilme becerilerini gelistiren, kanita dayali egitim yaklasimlariyla modern bir
egitimogretim teknigine sahip olmalarinin gerekliligini belirtmektedir (Bradshaw,
2017).



2.1.2.Yenilik Turleri

Yenilik kavrami yapilan caligmalara bakildiginda farkli yazarlar tarafindan
yapisal Ozellikleri, etki diizeyleri ve kullanim alanlar1 gibi farkli ayrimlar dikkate
alarak smiflandirilmaktadir. Bu siniflandirilmalardan OECD ve AB’nin Oslo
Kilavuzunu 6ncelik alarak yenilik kavrami dort ana baslik olarak ele alinmaktadir.
Bunlar; iiriin ve siireg yeniligi, pazarlama yeniligi ve orgiitsel yeniliktir (Ekonomik
Isbirligi ve Kalkinma Teskilat1 (The Organisation for Economic Co-operation and
Development OECD/Avrupa Birligi, 2005).

Uriin ve Siirec Yeniligi: Uriin ve hizmet yenilikgiligi var olan herhangi bir
tirtinde yapilacak olan bir degisim gibi var olan siirece kadar hig¢ iiretilmemis bir
uriiniin veya hizmetin sunulmasi olarak tanimlanmaktadir (Atik, 2005). Bagka bir
ifadeyle iriin yeniligi tiikketicinin ihtiyaci ve istegi dogrultusunda degismektedir
(Durna, 2002). Siire¢ yenilik¢iligi “irtin veya hizmet i¢in olusturulan kurumsal
biitcede giderleri azaltip fiiretimde hizi ve Tretkenligi artirmak" olarak
tanimlanmaktadir. Siire¢ yeniliginin uygulanmasiyla maliyetlerinin disiiriilmesi ve
isletmenin rekabet giiciiniin arttirilmasi amaclanmaktadir (Ekonomik Isbirligi ve
Kalkinma Teskilat1 (The Organisation for Economic Co-operation and Development)
OECD/Avrupa Birligi, 2005).

Pazarlama  Yeniligi:  Yenilikcilik ~ kokli ve  kademeli  olarak
derecelendirilmektedir. Kokl yenilikgilik tamamen yeni {iriinlerin kesfedilmesine
imkan saglayacak teknoloji ve bilgideki Onemli degisimleri tanimlamaktadir.
Kademeli yenilikgilik ise Orgiitin sahip oldugu teknoloji ve bilgisindeki Onemli
degisimlerdir. Kademeli yenilikgilik olarak ifade edilen pazarlama yeniligi, iriin
tasarimi  veya ambalajlanmasi, TUriinlin pazarda konumlandirilmasi, malin
fiyatlandirilmas1 gibi 6nemli degisiklikleri igceren yeni bir pazarlama yontemini ifade
eder (Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Teskilat1 (The Organisation for Economic Co-
operation and Development) OECD /Avrupa Birligi, 2005). Bu kapsamda pazar
yenilik¢iligi iirlinlerin ve hizmetlerin sekillendirilmesi, paketlemesi, sunulmasi ve
tcretlendirilmesi  lizerine yapilacak islemlerde yeni pazarlama yollarinin
kullanilmasidir.

Orgiitsel Yenilik: Orgutsel yenilik, kurum vyapisinda veya yonetim

uygulamalarinda, Orgit icindeki bilgi akisini iyilestirebilecek, iiriin veya hizmetin



kalitesini arttirabilecek degisiklikler olarak tanimlanmaktadir (Seppala, 2004). Diger
bir tanima gore Orgutsel yenilik, kurumun ticari uygulamalarinda, orgiit i¢i ya da dis
iliskilerinde yeni bir Orgiitsel yenilik uygulanmasi olarak ifade edilmektedir
(Ekonomik Isbirligi ve Kalkinma Teskilati (The Organisation for Economic Co-
operation and Development) OECD/Avrupa Birligi, 2005). Orgiitsel yeniligin diger
yenilik trlerinden farki, orgiitsel yenilikte kurum i¢i degiskenlerin mevcut kosullar
dogrultusunda sekillenen veya degisen orglitsel degiskenlere odaklanilmaktadir
(Damanpour, 2006)
2.1.3. Yenilik¢ci Calisma Davranisi

West ve Farr (1989) tanimlamasina gore yenilik¢i ¢alisma davranisi, gorev
performansina, gruba veya oOrgiite yarar saglamak amaciyla isteki gorev, grup ve
orgit dahilinde icat, yeni fikirlerin tanitilmasi ve uygulanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Farr ve Ford’u (1990) temel alarak De Jong ve Hartog (2007)
yenilik¢i ¢alisma davranigini, yeni ve yararli fikirlerin, hizmetlerin sureclerin,
tiriinlerin veya prosediirlerin tanittminin ve baslatilmasinin gergeklesmesini amag
edinen bir bireyin davranisi olarak tanimlamaktadir .

Gunimuzde yeni bir teknolojik gelismenin yasanmasiyla birlikte degisen
kosullar bireyleri yenilik yapmaya itmektedir. Freeman (2010) yenilik Uzerine
yaptigi ¢aligmasinda "yenilik yapmayan yasayamaz" diyerek bu kavramin 6nemini
vurgulamistir.  Bu durum bireylerin 6zellikle ¢alisma hayatindaki basarisini
yenilikleri uygulama oraninda artirmaktadir (Kosterelioglu ve Demir, 2014). Bu
kapsamda bireysel yenilik¢ilik “herhangi bir {irliniin, hizmetin ya da fikrin bir kisi
tarafindan yeni olarak algilanmasi1” bi¢iminde tanimlanabilir. Bireysel yenilikgilik
risk alma, deneyimlere acgik olma, yaraticilik, fikir onderligi gibi kavramlarin
Ozelliklerini de igeren bir kavramdir. Bireysel yenilikgilik ayn1 zamanda bir toplum
icerisindeki kisilerin herhangi bir yeniligi digerlerine gére daha 6nce benimseme
dizeyidir. Bireysel yenilikgilik kisaca “herhangi bir iiriiniin, hizmetin ya da fikrin bir
kisi tarafindan yeni olarak algilanmasi” olarak tanimlanabilir. Bireysel inovasyon bir
O0grenme yetenegi ve uygulama yetenegi olarak degerlendirilmektedir. Bireyin bir
fikri yenilik olarak algilamasi bireyin yenilige kars1 verdigi reaksiyon ile ilintilidir
(Rogers,2003).



Bireysel inovasyon; problemin tanimlanmasi, gereken bilginin saklanmast,
yeni fikirlerin gelistirilmesi ve Sonuglarin degerlendirilmesi bdliimlerinden
olusmaktadir (Uzkurt,2008). Bireyler tarafindan bir yeniligin benimsenmesi icin
kullaniminin kolay olmasi, denenebilir olmasi, ortaya ¢ikan sonuglarin goriilebilir
olmasi onemlidir. Boylece kisi yeniligin yararli oldugunu diisiiniip bensimsemeye
baglayacaktir (Usluel, 2010). Bireyler bir yeniligi benimserken bir yarar
algilamiyorlarsa bu yeniligi benimsemek i¢in istekli olamazlar. Yeniliklerin
benimsenmesi konusunda ti¢ farkli gruptan bahsedilmektedir . Bunlar (Tutar,
Kocabay ve Arig, 2007);

¢ Yenilik sonucunda elde edecegi kazancin farkinda olmayan kisiler,

e Yenilik sonucunda kazancin farkinda olan ancak heniliz benimsemeyen
kisiler,

e Yeniligi gergcek anlamda benimseyen kisilerdir.

Bireysel yenilikgilik bireyin 6grenme ve uygulama yetenegidir. Bireylerin
bir fikri yenilik olarak kabul etmesi bireylerin yenilige gosterdigi davranisa baglidir.
Bu durumda bireyin bilgi diizeyinin yeterliligi, ilgili alanda deneyimi, diigiinme
becerisi, problemi benimsemesi ve ¢dzlimiine sahip olmasi bireysel yenilikgiligin
gerceklesebilmesi igin gerekli bir sarttir. Bu sartlar toplum igindeki bireylerin her
hangi bir yenilikc¢iligi otekine gore daha Once kabul etmesine yol agar. Boylece
yenilik¢ilikten saglanan kazanimlarin farkinda olmayan bireyler, kazanimlarin
farkinda olan ancak heniiz kabul etmeyen ve gercek anlamda kabullenen bireyler
olarak yenilikleri benimsenmis olur (Sarioglu, 2014). Literatiirde bilissel ve duyusal
olmak tizere iki tip yenilikgilikten s6z edilmektedir. Biligsel yenilikgilik ile bireyin
mantikli diisiinmesi, problem ¢6zme yetenegi ve diger zihinsel faaliyetleri
aciklanmaktadir.  Zihinsel faaliyetler, bireyi yeni olaylara ve deneyimlere
yoneltmektedir. Bilissel yenilikgiler ama¢ ve sonug iliski kurarlar ve sonucta
amaclarin1 ne oranda gergeklestirdiklerini degerlendirirler. Duyusal yenilik¢iler ise
bireysel ya da genel ihtiyaglarin1 belirlemeden yenilikleri benimsemektedirler. Bu
baglamda duyusal yenilikci bireylerin yuksek duzeyde risk alarak diger bireylere
gore inovatif davrandiklar1 belirtilmektedir (Dobre, vd, 2009

Yenilik¢i calisma davranigi, yaraticilikla oldukga yakindan iliskilidir.

Yaraticilik, Uriinlere, hizmetlere ve siireglere yonelik yeni ve yararl fikirlerin



uretilmesi olarak tanimlanmaktadir (De Jong ve Hartog, 2007). Ancak yapilar
arasinda bazi farkliliklar bulunmaktadir (Scott ve Bruce, 1994). Yaraticiliktan farkli
olarak, yenilik¢i davranisin yarar saglamasi amaglanmaktadir. Yenilik¢i davranis
uygulanabilir olmalidir yenilik iceren bir ¢iktiya neden olmalidir. Yaraticilik, yenilik
siirecinin  baslangicindaki yenilikgi davranisin  6nemli bir pargasi olarak
diistiniilmektedir. Problemin farkina varildiginda, yenilik ihtiyaci algilanir ve cevap
olarak fikirler Uretilmektedir (De Jong ve Hartog, 2007). Yenilikcilik Gizerine 2001
yilinda yapilan bir ¢alismada Kleysen ve Street; yenilik¢ilik ve yaraticiligi karsilayan
tanimlamalar sunmustur ve birbirine yakin olan tanimlar1 birlestirerek once yirmi
dort baglik altinda daha sonra da yalinlastirarak on yedi temel davranis sekli tanimina
diistirmiiglerdir (Duran ve Saracoglu, 2009). Kleysen ve Street’in 2001 yilinda
siraladigi on yedi davranis kodu uyarlanan sekilde gosterilmistir (Sekil 2.1).

Bireyler sahip oldugu nitelikler acisindan yenilik¢ilik durumunda
birbirlerinden ayrilmaktadirlar. Bu farklar icinde birey herhangi bir yeniligi daha
erken ya da ge¢ kabul etmekte, daha ¢ok ya da az degisime istekli olmakta ve daha
cok ve ya az risk alabilen bir yapida gériinmektedir. Birey 6zellikleri agisindan bes
farkli smifta gruplandirilmaktadir.. Bu gruplara gore “yenilikciler (Innovators) yeni
fikirleri denemeye ve risk almaya istekli, vizyon sahibi, 6nci (Early Adopters)
toplumun diger bireylerine teknoloji odakli yenilikler hakkinda bilgi saglayan ve yol
gosteren, sorgulayici (Early Majority) yeniliklere temkinli fakat risk alma konusunda
cok fazla istekli olmayan, kuskucu (Late Majority) yeniliklere siipheci ve gekingen
bir tavir gosteren ve gelenekci (Laggards) degisime 6nyargi ile yaklasan, yenilikleri
en son benimseme egilimi gosteren bireylerdir (Rogers,2003).

Yenilikgiler:  Yenilikgiler toplumda yeniligi ilk kez benimseyen kisilerdir.
Yenilikciler yeni fikirleri denemeyi ve risk almayi seven ve vizyon sahibi olan
kisilerdir. Yenilikgiler yenilikler konusunda diger bireyleri etkilemeleri nedeniyle
yeniligin toplumda yayilma slrecinde 6nemli rol oynarlar ve ozellikle de Orgit
disinda meydana gelen yenilikleri tanmitip yeni fikirlerin ve uygulamalarin
baslatilmasinda 6nemli gorev iistlenirler (Rogers, 2003)

Onculer: Oncii grubundaki bireyler yeniligi erken benimseyen bireylerdir.
Onciiler grubunda yer alan kisiler toplumdaki diger bireylere yenilikler hakkinda

bilgi veren ve rol model olan kisilerdir. Onciiler, kendilerine bireysel ¢oziimler sunan



yenilikleri ve iyi hizmet veren organizasyonlart benimseye motivasyonu tam
kisilerdir (Rogers, 2003).
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Sekil 2.1. Kleysen ve Street’in Siraladigi Onyedi Davrams Kodu (Kleysen ve
y g Yy

Street, 2001 ve Sarioglu’ ndan, 2014 uyarlama yapilmistir.)

Sorgulayicilar:

Yeniliklere karst temkinli davranmakta olan sorgulayici

kisiler yenilikleri benimsemeden 0Once tim vakitlerinin ¢ogunu onun hakkinda

diistinmeyle gecirirler. Toplum igerisinde yeni uygulamalarin ortaya ¢ikmasinda fikir
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sahibi pozisyonunda yer almalarina ragmen yeni fikirleri uygulama konusunda diisiik
derecede liderlik etmektedirler (Rogers,2003).

Kuskucular: Kuskucular toplumun ¢ogunlugunun yeniligi benimsemesini
beklerler. Yeniliklere kars: siipheci ve ¢ekingen bir tavir sergilemektedirler. Yenilige
ve getireceklerine karsi kuskucu davranmalarina ragmen ekonomik gereklilik ve
toplum baskist onlar1 yenilige zorlamkatadir (Rogers, 2003).

Gelenekgiler: Yenilikleri benimseme konusunda sonda kalan bireylerdir, bu
bireyler degisime kars1 6nyargiyla bakmakta ve yenilikleri en son benimseme egilimi
sergilemektedirler ve sosyal organizasyonun %16’smn1 olusturmaktadirlar Ayrica
gelenekgiler yeniligi benimsemeden once yeniligin bagkalar: tarafindan denenmesini
ve sonuglarmin gézlenmesini beklermektedirler (Rogers, 2003).

2.2. Hemsirelik Hizmetlerinde Inovasyon ve Yenilik¢i Calisma Davramisinin
Onemi

Temel haklarimizdan biri de saglikli olma ve yasama hakkidir. Bu hakkin
karsilanmasinda her gorevde yer alan hemsireler her tiirli ekonomik, bilimsel, sosyal
ve orgitsel degisikliklere ve gelismelere ek olarak kendilerini strekli yenilemek
durumundadirlar (ICN,2009). Uluslararasi Hemsireler Konseyi’nin (International
Council of Nurses=ICN) 2009 yilindaki “Hemsirelik Bakiminda Inovasyon”
temasina gore, hemsirelik uygulamalarinda sagligin siirdiiriilmesi, hastaliklarin
onlenmesi, risk faktorlerinin tanimlanmasi ve Onlenmesi, sagligi gelistirici
davraniglarin artirilmasi, bakimm daha etkin verilebilmesi igin yeni bilgilerin,
yontemlerin ve hizmetlerin kullanilmasinda yeniligin 6nemli bir yeri vardir.
Hemsireler, bakim gibi 6nemli bir hizmet sunarken, verdikleri hizmeti surekli
g6zden gecirip uygun ve etkili olup olmadigini sorgulama, bununla birlikte hizmetin
nasil ve hangi yollarla daha etkin, kaliteli ve maliyet etkili verilebilecegini arastirma
sorumlulugunu da tasimaktadirlar. Bu sorumlulugu yerine getirmeleri icin
hemsirelerin  yenilik¢i  olmalari, yeniligi  baglatmalar1  ve  siirdiirmeleri
gerekmektedir .

Hemsirelik uygulama ve hizmetlerinin  planlanmasi, sunulmasi ve
degerlendirilmesinde inovatif yontemlerin kullanilmasi, verilen hizmetin kalitesini
dogrudan etkileyen onemli faktorler arasindadir. Ciinkii hemsireler, saglik sistemi

icerisinde bakim gibi oldukca 6nemli ve karmasik bir hizmeti verirken yaptiklar
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uygulamanin hangi bilimsel temele dayandigini bilip, verdikleri hizmetin etkin olup
olmadigint sorgulamakta, bununla birlikte hizmetin ne sekilde ve hangi yollarla
verildiginde daha etkili verilebilecegini de arastirma yiikiimliliigiindedir  (Khorsid,
2010).

Hemsireler hizmet verdikleri kurumlarda ve hastalarda etkin ve basaril
sonuglar1 yakalayabilmek i¢in siirekli degisime uymak zorundadirlar. Bu asamada
hemsireler bakim kalitesini arttirmak i¢in yeni ve yaratict faaliyetleri
yurutmektedirler. Literatiirde inovasyon ve iyilik hali arasinda pozitif yonde bir iliski
oldugu da belirtilmektedir. Yenilik¢i diisiinme, hasta bakimimin nasil yapilmasi
gerektigi konusunda hemsirelere farkli bir bakis agis1 kazandirmaktadir. Yenilikgi
hemsireler kurum, hasta ve diger ¢alisanlar i¢in yarar saglayan yeni fikirler ortaya
koymalidirlar. Inovasyon hemsirelerde problem ¢dézme ve girisimciliklerinde artisa
sebep olmaktadir. Ayrica inovasyon ve yaraticilik hemsirelerin  kendi
potansiyellerinin farkina varmalarini saglamada bir etkendir (Acibozlar, 2006).

2.2.1. Hemsirelik Hizmetlerinde Yenilik¢i Yaklasim Ornekleri

Modern hemsireligin kurucusu olan Florence Nightingale, 1800°lii yillarda,
“Daha yasanilas1 bir diinya; boyle bir diinya bize bagislanmayacak, o halde hig
duraksamadan bu diinyay1 olusturmak igin ¢aligmaliyiz. Hayata uymak yerine onu
degistirmeliyiz” diyerek degisimin gerekliligini vurgulamaktadir. Florence
Nightingale’in bu diisiincesi hemsirelikte yenilesimin varhigmin distintldigia ilk
olay olarak kabul edilmektedir. Florence Nightingale inovasyonun en eski
orneklerinden biri olan dogumu takiben kadinlarda “puerperal ates”in ¢evreyle olan
iligkisini incelemistir. Nightingale, kadin dogum iinitelerindeki yiiksek ates nedenli
Olim oranlarmi gozlemlemis ve sonunda “kadinlar ev ortamindayken hastanede
olduklarindan daha m1 ¢ok 6liiyor?” sorusunu sormaktadir. Onun bu ¢alismasi 6liim
oranlarmin kadinlarin ev ortamindayken daha yiiksek oldugunu gostermis ve onun
bu inovatif diisiincesi pek ¢ok kadinin hayatinin kurtulmasini saglamaktadir
(Zengin, Kara ve Sar1, 2007)

“Hemsirelik ve yenilik¢i uygulama ile ilgili 0Orneklere asagida yer
verilmektedir. Avustralya Saglik Calisanlar1t Emeklilik Kurumu (Health Employees
Superannuation Trust Australia=HESTA), 2009 yilinda, hastalar veya toplumun

iyiligi i¢in ugrasan, yenilik¢i Urlnler, hizmetler veya siirecler olusturan hemsirelere
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Avustralya Hemsirelikte Yenilik¢ilik Odiilii” verilmesine karar vermistir. HESTA,
Avustralya’daki saglik bakim sisteminde hemsirelerin 6n sirada yer almalari ve
hastalarla yakindan ilgilenmeleri sebebiyle, hastalarin yasadigi problemlere yenilikci
cozimler bulmak icin uygun olduklarinmi belirtmektedir. HESTA, yenilikgi iirtinler,
hizmetler veya yontemler gelistirilmesini tesvik etmek iizere hemsirelik
aragtirmalarma on bin dolar 6dil vermektedir. 2009 yili hemsirelikte yenilik¢ilik
6dulund kazanan bir renal transplantasyon Unitesinin sorumlu hemsiresi olan Jamie
Rutherford, “transplantasyon uygulanacak hastalarda filtrasyon plazma degisimi”
konulu bir arastirma yapmistir. Rutherford, hastalarin transplantasyon oncesi
filtrasyon plazma degisimi ve diyaliz i¢in kaybettigi siire konusunda diisiinmiis,
cihaz baglantisi i¢in harcanan siireyi diisiiren iki boliimli bir cihaz ve yenilikci bir
hizmet yaratmistir (Herdman ve Yazici, 2009).

Bagka bir yenilik¢i program o6rnegi, Raymond Chan tarafindan Royal
Brisbane ve Kadin Hastanesi Kanser Bakim Hizmetleri Boliimii’nde uygulanan
“oryantasyon programi”dir. Chan ve arkadaslari, kurumdaki yeni hastalara yardim
amaciyla hastaneye, ortama ve uygulanan tedavilerine uyum saglamay1 kolaylastiran
90 dakikalik bir oryantasyon programi tasarlamistir. Yapilan aragtirmalarda, yeni tani
alan kanser hastalarmin siklikla anksiyete yasadigi, hasta ve ailesine ilk asamada
anlasililir diizeyde ve genis bir bilgi verildigi zaman bu anksiyetenin biyuk oranda
azaldig1 belirlenmistir. Chan ve meslektaglarinin gelistirdigi oryantasyon programi
hemsire, psikolog, sosyal hizmet uzmani ve hizmet elemanlarinin yer aldigi tim
ekibi kapsamaktadir (Herdman ve Yazici, 2009).

2009’da “4. Uluslararast Hemsirelikte Yenilik¢ilik Kongresi” yapilmistir;
bu kongrede “Klinik uygulamalar, arastirma ve egitimde yenilik¢ilik ve liderlik”
temalarina yer almaktadir. Konusmacilar arasinda yer alan “Missouri: Barnes-Jewish
Hospital’dan arastirmact Thomas S. Ahrens, hemodinamik monitdrizasyon ve
kapnografi gibi konularda teknolojinin klinik uygulamada kullanimi hakkinda ¢ok
sayida ¢alisma yapmis ve bunlar1 yayinlamistir. Ayrica, “end-tidal CO2 degerleri ile
kalp krizi sonras1 sag kalim siiresi nasil dogru tahmin edilebilir” konusunda c¢ok
merkezli bir aragtirma yapmustir. Birgok kisi tarafindan konu ile alakali en iyi klinik
rehber olarak kabul edilen “Hemodinamik Dalga Formlarin Analizi” ve Amerikan

Yogun Bakim Hemsireleri Dernegi tarafindan yilin kitabr secilen “Oksijenasyonun
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llkeleri” adli kitaplar1 yazmistir. Amerikan Yogun Bakim Hemsireleri Dernegi
tarafindan, 2008’de, Dr. Ahrens’e “yogun bakimda etkili ve devam edilen ¢alisma
ortami1” konulu ¢alismasi igin 6diil verilmistir (ICN, 2009).

Philadelphia, Pennsylvania Universitesi’nde hemsire ve Ogretim Uyesi Dr.
Curley, “Boston Cocuk Hastanesi Yogun Bakim ve Kardiyovaskiiler Hemsirelik
Programi1” kapsaminda durumu ciddi olan hasta bebekler, ¢ocuklar ve onlarin
ailelerinin bakimi ve bu bakimin yonetimi konusunda yaptig1 ¢caligsma ile uluslar arasi
literatiire kazandirildi ve pediatrik yogun bakim hemsireligine 6nemli katkilar da
bulunmustur. Yapilan ¢alisma programi; “pediatrik yogun bakimdaki hasta ailesinin
ihtiyaclarmin desteklenmesi, klinisyenlerin hastalarin durumlarin1 ve risklerini daha
iyi araglarla degerlendirebilmesi icin Olgekler gelistirilmesi ile ilgili girisimsel
calismalar1 ve kritik durumdaki ¢ocuk hastalarin bakimi i¢in yeni bilgiler olusturmak
icin ¢ok yonli klinik uygulamalar1” icermektedir. Dr. Curley yaptigi bu yenilik¢i
calismalar i¢in on bes milyon dolar iistiinde fon baglatilmistir. Dr. Curley, Amerikan
Yogun Bakim Hemsireleri Dernegi tarafindan destek goéren “Yogun Bakim Sinerji
Modeli”ni gelistirmek Uzere uzman bir ekibe onderlik edip, onun yaraticiigi ve
vizyonu ile “Sinerji Modeli” okul miifredat programlarinda, sertifika sinavlarinda ve
bircok hastanedeki magnet programinin tasariminda kullanilan bir model olarak
gosterilmektedir (Dil vd., 2012).

Bu orneklere ek olarak tilkemizde de son yillarda bu konu ile ilgili bilimsel
toplantilar sikga yapilmakta ve konuya daha fazla dikkat gekilmektedir. Ornek
vermek gerekir ise; 2009°da “4. Uluslararasi Hemsirelikte Yenilikgilik Kongresi”,
2012’de Dr. Arslan tarafindan gerceklestirilen “Acibadem Universitesi Hemgirelikte
Yaraticilik Yarigmasi”, 2012’den beri devam ettirilen Zeynep Kamil Hastanesi
Saglik Bakim Hizmetleri miidiirii Dr. Dogan Merih’in yiriittiigii “Hemsirelikte
[novasyon Yarismasi” ve “Hemsirelikte Inovasyon Sempozyumu”, 2013’de
“Hemsgirelikte Inovatif Yaklasimlar Sempozyumu” bu toplantilardan bazilaridir.
2016 yilinda hemsirelikte inovasyon anlaminda Dr. Dogan Merih baskanliginda ilk
dernek olan “Inovatif Hemsirelik Dernegi” kurulmustur.

Ulkemizde bu konu ile ilgili projelerden bir digeri de Vehbi Ko¢ Vakfi
Hemsirelik Fonu Proje Destekleme Programi tarafindan 2006 yilinda desteklenen

“Toplum Merkezli Hemsirelik Bakim: Egitim-Uygulama Entegresyonu”isimli
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projedir. Dr.Gokdogan tarafindan yiiriitiilen bu projede, Bolu’da atil durumda olan
Karakdy Saglik Evi yeniden kullanilabilir hale getirilmis; burada haftanin ii¢ giini
Saglik Yiiksekokulu’nun 6gretim elemanlar1 ve Ogrencileri tarafindan hemsirelik
egitim ve uygulamalarinin entegrasyonu ile topluma temel saglik hizmeti
sunulmustur. Bu proje, 2009 yilinda ICN tarafindan hemsireler tarafindan yiiriitiilen

inovasyon projeleri arasinda yer almistir(https://sanerc.ku.edu.tr/vkv-hemsirelik-

fonu-proje-destekleme-programi/desteklenen-projeler/).

Ulkemizde hemsirelikte inovatif iiriin siireci ile bilinen ilk siirecler arasinda
hemsire Ozlem Oktay’in iiriinii *’Stomakit” yer almaktadir. Bu iiriin 2009 yilinda
“Saglik Endiistrisi Isverenleri Sendikas1 Ugiincii Tibbi Cihaz Proje Yarismasi
Turkiye”debirincilik  6dilinii  almistir. Dr. Dogan Merih tarafindan bulunan
“Giyilebilir Aski Sistemleri” ve “Tusematik”, hemsire Aliogullari’nin {riini
“Giivenlik Kontrollii Cerrahi igne”de hemsirelikte inovatif iiriin siirecine 6rnek
gosterilmektedir (Merih, 2018).

2.2.2. Hemsirelerin Yenilikci Calisma Davramislarini Etkileyen Faktorler
Yapilan ¢aligmalar incelendiginde hemsirelerin yenilik¢i ¢alisma davranigini

etkileyen pek ¢ok faktore rastlanmaktadir. Fox, Gardner ve Osborne’nin (2014), acil
hemsirelerinin yenilik¢ilik diizeylerini etkileyen faktorleri belirlemek amaciyla
yaptiklar1 caligmada yenilik¢i ¢alisma davranisimi etkileyen 6nemli faktorler olarak
orgiitselsel destek ve pozitif caligma ortami oldugunu saptamislardir. S6nmez ve
Yildirnm (2014) yaptiklart calismada hemsirelerin yenilik¢i ¢alisma davranisinmi
etkileyen faktorleri incelemisler ve bu faktorleri bireysel faktorler, mesleki faktorler,
orgiitsel faktorler ve cevresel faktorler olmak tizere dort bolime ayrilmaktadir
boliimlere ayirmislardir. (Sonmez ve Yildirim, 2014). Bu faktdrler Tablo 2.1°de
gosterilmektedir .

Bireysel faktorler: Literatirde, “fikir olusturma, degerlendirme vb. biligsel
kapasitenin, analitik diisinme ve sorun ¢ozme bigiminin yenilik¢i davranisi
etkiledigi” saptanmistir (Scott ve Bruce, 1994; Oldham ve Cummings, 1996; West ve
Sacramento, 2006; Kaya ve Diisiikcan, 2007; Iscan ve Karabey, 2007; Parzafall ve
ark., 2008). Sonmez ve Yildirim’in (2014) ¢alismasinda da benzer sekilde zekanin,
analitik diistinmenin ve entelektiiel O6zelliklerin yenilik¢i davranis1 etkiledigi,

yenilik¢i davranisa sahip hemsirelerin daha idealist diisiince yapisinda olduklari, yeni
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fikirlere ve elestirilere acik olup ve istekli olduklart belirtilmistir. Bu ¢alismada, en
cok ifade edilen bireysel 6zellik literatiirde belirtildigi gibi 6zgiiven sahibi olmadir.
Bu durum, o6zgiliven sahibi hemsirelerin yeni fikirlerine gilivenerek yenilesim
siirecinde cevresindekileri ikna ettikleri veya ikna etmelerinin beklendigi seklinde
yorumlanabilir .

Yeloglu’nun (2007) yapmis oldugu arastirmada bilgisi, egitimi, yeterli
kaynag1 ve bakis agis1 olmayan bir bireyden yaratici bir diisiinceye sahip olmas1 ve
bir seyler yaratmasi da beklenmemekte. Sénmez ve Yildirim’in (2014) ¢alismasinda
lisans mezunu hemsireler ile yiiksek lisans ve doktora programlarina devam eden
hemsire sayisinin artmasiyla hemsirelikte egitim diizeyinin yiikseldigi, egitim diizeyi
artttkca da hemgsirelerin yeni dusiincelerle yeni uygulamalara yoneldigi
belirtilmistir.Bu bulgu, calisanin egitim diizeyi, isine iliskin bilgisi, uzmanhgi,
kariyer diizeyinin yenilikgi davranisi etkilediginin  belirtildigi literatiirii
desteklemektedir (Oldham ve Cummings, 1996; Yeloglu, 2007; Iscan ve Karabey,
2007; Parzafall ve ark., 2008).
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Tablo 2.1. Hemsirelerin Yenilik¢i Calisma Davramislarim Etkileyen Faktorler*

ANA FAKTORLER ALT FAKTORLER

Bireysel Faktorler Bireysel 6zellikler
Deneyim
Egitim diizeyi ve bilgi

Liderlikbecerisi

Mesleki Faktorler Mesleki inang
Bagimli mesleki uygulamalar(otonomi)
Branslasma

Calisma kosullar1 (vardiya ve is yiikii)

Orguitsel Faktorler Yénetimin destegi
Pozitif ¢aligma ortami1

Kaynak sikintisi

Cevresel Faktorler Teknolojik gelismeler

*Sonmez ve Yildirim, 2014’°den uyarlanmistir.

Mesleki faktorler: Yapilan ¢alimalar incelendiginde, hasta bakimi ve saglik
hizmetine iligkin problemlere ¢6ziim bulmada hemsirelerin yaratici davrandigina dair
ortak bir goriis bulunmaktadir (Gillmartin, 1999). “Hemsirelerin, mesleklerinin
yaratict bir meslek oldugunu belirtmeleri, saglikli/hasta bireyin gereksiniminin
belirlenmesine yonelik ¢ok boyutlu diisiinmelerinden ve hemsirelik egitiminde
bakimin  her kosul ve ortamda  verilebileceginin  Ogretilmesinden
kaynaklanabilecegini diisiindiirmektedir”. Literatiirde yenilik¢i davranisi etkileyen en
onemli  faktorlerden birisinin - mesleki otonomi kullanma durumu oldugu
bildirilmektedir. Calisanlarin yeni fikirler iiretmesinde, yeni iiriin ve yontemler
gelistirmesinde ve kullanmasinda otonomi kullaniminin 6nemli oldugu saptanmistir

(Amabile ve ark., 1996; Oldham ve Cummings, 1996; Eren ve Gindiz, 2002; De
Jong ve Kemp, 2003; Rank ve ark., 2004; Ramamoorthy ve ark., 2005; West ve

Sacramento, 2006; Martin ve ark., 2007; Parzafall ve ark., 2008) . S6nmez ve
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Yildirim’in (2014) ¢alismasinda da bu sonuca paralel olarak, otonominin yenilikci
davranisi etkileyen 6nemli bir faktor oldugu belirtilmistir.

Yenilik¢iligi olumsuz etkileyen o6zellikler agisindan bakildiginda ise; Tang
ve Chang (2010) tarafindan yapilmis olan ¢alismada, rol belirsizliginin yaraticiligi
olumsuz yonde etkiledigi bulunmustur. S6nmez ve Yildirim’in (2014) ¢alismasinda,
vardiyali calisma ve is yilikiinin hemsirelerin yeni bir sey diisiinmeye vakit
ayiramamalarima neden oldugu ve yenilik¢i davranist olumsuz etkiledigi
belirtilmistir. Is yiikii fazlaligmin yenilik¢i davramisi olumsuz etkiledigi, diger
yandan rutin olmayan, karmasik bir isin yenilesimi olumlu etkiledigi belirtilmekte,
bu nedenle dengenin saglanmasi gerektigi {izerinde durulmaktadir (Parzafall ve ark.,
2008).

Orgiitsel faktorler:  Literatiir incelendiginde hemsirelerin  yenilikgilik
diizeylerinde Orgiitiin oldukc¢a etkisi oldugu goriilmektedir. Sonmez ve Yildirim’in
(2014) calismasinda hemsirelerin yenilik¢i davraniglarini etkileyen faktorlerden biri
olarak belirtilen yoOnetimin destegine yonelik literatirde de benzer sekilde,
calisanlarin yenilik¢i diistincelerinin  yenilesime doniistiirilmesinde  yonetimin
destegi onemlidir (Amabile ve ark., 1996; Oldham ve Cummings, 1996; Eren ve
Gundlz, 2002; West ve ark., 2003; Gilson ve May, 2005; West ve Sacramento,
2006; Martin ve ark., 2007; De Jong ve Den Hartog, 2007; Parzafall ve ark., 2008).
Amo ’nun (2006) calismasinda da yenilik¢i davranislar: daha fazla olan kisilerin ayni
zamanda YyoOneticilerini destekleyici olarak algiladiklari saptanmugstir. Xerri’nin
(2012) yapmis oldugu caligmada, algilanan oOrgiitsel destegin ve lider ile izleyici
iliskisinin yenilik¢i davranmisa etkisi incelenmis olup hemsirelerin yoneticileri ile
iliskilerinin 1yi diizeyde oldugu, buna ragmen algilanan Orgiitsel destegin diisiik
diizeyde oldugu saptanmis ve yoneticiler de benzer bigcimde yenilikgilik konusunda
orgiitsel destegin diisiik diizeyde oldugunu belirtmistir .

Yenilesim i¢in kisilerin yaratic1 diisiincelerini agik¢a paylastiklari, giivenli
ve destekleyici bir ortamin olusturulmasi gerektigi belirtilmektedir (Berber, 2003;
Parzafall ve ark., 2008). Sonmez ve Yildirnm’in (2014) ¢alismasinda da pozitif
calisma ortaminin ekip i¢i ve ekipler arasi ¢alisma iligkilerinin olumlu oldugu ortam
oldugu soOylenebilir. Bu c¢alismada Orgutsel faktOrler arasinda gosterilen yoOnetici

destegi, calisan dayanigmasi ve pozitif calisma ortami, ¢alisma ortaminda olan
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olumlu iletisimde etkisi olan yonetici desteginin hemsirelerin yenilik¢i davranislarini
ortaya ¢ikarmadaki 6nemini gostermektedir .

Cevresel faktorler: Hemsirelerin yenilikgilik diizeylerini etkileyen diger bir
etken de ¢evresel faktorler olarak belirtilmektedir. Sonmez ve Yildirnrm’in (2014)
yaptig1 niteliksel calismada saglik alanindaki teknolojik gelismeler, kullanilan
urtnler ve yOntemler agisindan hemsirelik uygulamalarini etkilemekte ve degisime
yonlendirmektedir. Uriin yenilesimi agisindan, hemsirelerin uygulayici olarak yeni
ve yaratici diistincelerinin teknolojiden etkilendigi sdylenebilir .
2.3.Doniisiimcii Liderlik

2.3.1. Liderlik ve Yoneticilik Kavram

Literatiire bakildiginda ¢ok farkli liderlik tanimlarina rastlamaktayiz. Bu
tanimlara bakildiginda ortak noktalarin oldugu goriilmektedir. Liderlik kavraminda
bir grup insanin ve ortak amaglarin olmasi ve grubu bu dogrultuda yonlendiren
belirli Ozelliklere sahip bir kiginin olmasi gerekmektedir. Yonlendiren kiginin
takipgilerinin goniillii olarak katilmalarini saglayacak bilgi, beceri ve yetenege sahip
olmas1 gerekmektedir (Bakan vb., 2015).

Bass’a (1990) gore liderlik kelimesi ¢agdas bir kavramdir. Ayrica, ‘Lider’
kelimesi Ingilizcede 1300’1ii yillarda ortaya cikarken, ‘liderlik’ kelimesinin on
dokuzuncu yiizyiln ilk yarisma kadar Ingiliz Parlamentosu’nun etkisi ve politik
baskisi nedeni ile ilgili yazilarda gorulmedigini vurgulamistir. Liderligin tanimlarinin
cogu belirli olmayip ve liderligin anlami daha ¢ok orgutsel diizeye baglidir (Bass,
1990). Bass (1990), liderligi “bir odak grup sireci, ikna veya etkinin bir formu, bir
glic iligkisi, yapt baslangici ve kisilik fonksiyonu” gibi dort farkli kavrama
bolmektedir .

Liderlik genel olarak belirli birey veya grup amaglarin1 gergeklestirmek i¢in
bir kisinin digerlerinin davraniglarmi belirli  kosullar altinda etkilemesi ve
yonlendirebilmesi sureci olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle liderlik liderin yaptigi
faaliyetlerle ilgili olan Dbir suregtir (Kogel, 2015). Liderlik, takipcilerin
organizasyonun bagarisina ve etkinligine katki saglamas i¢in etkileme, motive etme
ve firsat verme gibi kisisel yetenek olarak tanimlanmaktadir (Yukl, 1989).

Sahin (2004)’in ¢alismasina gore Orgiitlerin biinyesinde barindirdigi ve bir

araya gelerek o organizasyonda sorumluluklarini yerine getirecek bireylerin tek bir
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birey gibi hareket etmesini saglayan bir mekanizmanin olmasi gerekmektedir. Bu
gereklilik sonucu ortaya ¢ikan yonetim ve yonetici kavramina bakildiginda; farkl
kisilik 6zellikleri tasiyan, 6diile veya cezaya farkli bir bakis agis1 getiren, birbirinden
farkli 6zellikleri olan ve kisilere hedeflenilen nokta dogrultusunda is yaptirilmasini
saglamak olarak tanimlanmaktadir .

Yonetici, “yonetme gorevini elinde bulunduran daha ¢ok formel yapilarda
bulunan insan gucu, ekipman ve bilgi ile amaglanan noktaya en ylksek faydayla
varmak isteyen ve organizasyonu buna gore yoOnlendiren kisi” olarak
tanimlanmaktadir (Aydin, 2010). Uzun (2014) ‘un ¢alismasinda ise tum bunlara ilave
olarak smurli kaynaklarin dogru sekilde ve etkin kullanimini ifade ettigi ve
organizasyona geri doniisler ile finansal takviye olanagi sagladigi soylenmektedir.

Liderlik ve yoneticilik kavramlar: tanimlart geregi sik¢a birbirleri yerine
kullanilmaktadir ancak bu iki kavram belirgin farkliliklara sahiptir. Bu farkliliklara
karsin karistirilmalarinin sebepleri yoneticiler astlarinin, liderler ise takipgilerinin,
onceden belirlenmis olan hedef dogrultusunda es zamanli hareket ederler. Bu benzer
durum iki kavrami ayni sekilde tanimlamamiza neden olsa da yoneticiler daha ¢ok
yasal yetkilerinin getirisi olan yetkiyi kullanirken liderler bunu sadece yasal
yetkilendirmenin vermis oldugu erkle yapmamaktadirlar (Kogel, 2015). Hedef
koyma ve izleyenleri bu hedeflere en yakin konuma yaklastirma hem yonetici hem
de lider igin ortak bir 6zellik gibi goriinse de yoneticiler is merkezli daha basit
sayilabilecek hedeflere 6nem verirler. Bu noktada astlara daha diisiik roller verirken
kendilerini de gii¢lii kilmaya caligirlar. Liderler ise bunun tersine izleyenlerini
onemli kilacak hamleler yaparken hedeflere ulasmada onlara aktif roller verirler.
Daha iddiali ve karisik hedefler belirlerler ve bu dogrultuda hareket ederler
(Akdemir, 2008).

Organizasyonun diizeninin korunmasinda yoneticiler daha duragan bir
davranig sergileyip kisitli degisimleri mecbur kaldiklar1 zamanlarda kabul ederler;
fakat liderler duraganliga kars1 gelirler ve izleyenlerini olumlu yonde degisime ve
gelisime kars1 gidiilerler (Asgmn, 2008). Liderler de yoneticiler de ulasilmak
istedikleri nokta dogrultusunda isteklidir fakat lider, belirlenmis olan hedefe
ulasabilmek icin takipgilerini etkiler ve ulasilmak istenen noktaya en yakin

olabilecek sekilde takipgilerinden verim almayr amaclar (Kogel, 2015). Literatlr
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sonuglart incelendiginde liderlerin de yoneticilerin de amaci kurum iginde verimliligi
artirmaya yonelik c¢alismalar yapmaktir. Buna ragmen liderler organizasyonun
kurucusu olabildikleri halde yoneticiler kurulmus olan diizenin sadece koruyuculari
olabilmektedir .

2.3.2. Liderlik Kuramlan

Lider ve liderlik kavramlarinin daha net agiklanabilmesi i¢in ¢esitli kuramlar
gelistirilmistir. Arastirmalara bakildiginda “temel liderlik yaklasimlari o6zellikler
yaklagimi, davranigsal yaklagim ve durumsallik yaklasimi” olarak iige ayirmak
miimkiindiir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

Ozellikler Yaklasim: Ozellikler yaklasimi, liderlikle ilgili ilk yaklagimdir
ve bir kisiyi lider yapan 6zelliklerin neler oldugunu agiklamaktadir (Findikei, 2009).
Liderin diger bireylerden farkli kisiliklere ve niteliklere sahip oldugu
diisiiniilmektedir. Lideri takipgilerinden ayiran, bireysel oOzellikler oldugu
bilinmektedir (Kogel, 2015). Celik’in ifadesine gore; “XX. yiizyilin bagindan itibaren
yaklagik olarak kirk ii¢ y1l boyunca yiiz yirmi dort gozleme dayali ¢alismay1 analiz
etmis olan Stogdill liderleri takipgilerinden farkli kilan kapasite, basar1, sorumluluk,
katilma ve konum olmak Uzere bes temel ayirt edici 6zellikten bahsetmistir” (Celik,
2008).

Davramgsal Yaklasim: Davranigsal yaklasim, Kisinin hal ve hareketlerinin
diger insanlarda etki gostermesi sonucu ortaya ¢ikan bir liderlik yaklagimidir. Bu
yaklagimlar; “Ohio State Universitesi liderlik calismasi, Michigan Universitesi
liderlik ¢alismasi, Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matrisi, ve Mc Gregor’un, X ve
Y Teorisidir’. Davranigsal liderlik teorilerinde genel olarak iki ana baslik 0On
plandadir. Bunlardan birincisi, liderin kisiyi onde tutmasi digeri ise ise oncelik
vermesidir. Bagka bir degisle, Blake ve Mouton’da oldugu gibi; liderin ise yonelik
veya bireyler arasi iliskilere yonelik olmasidir. Davramigsal yaklasimlar
incelendiginde igse yonelik ve kisiler arasi iligkilere yonelik olma arasinda bir
dengenin kurumasi1 gerekliligi belirtilmektedir. Sonu¢ olarak her iki unsur da
verimlilik ve etkinlik icin 6nemli konum olusturmaktadir (Kocel, 2015).

Durumsallik Yaklasimi: Davranigsal yaklasimin aksine sadece ise ve
insana yonelmek yerine durumsallik yaklagimi liderin otoritesi, isin yapisi,

takipgilerin ozellikleri ve dis g¢evre gibi durumsal faktorlere agirlik vermistir.
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Liderlik tarzlarmin uygunlugunun kosullara gore degiskenlik gosterdigini temel alan
yaklasimdir. Bununla ilgili en ¢ok bilinen ¢alisma Fiedler’in durumsallik modelidir
Fiedler’in kosulsallik teorisi modeli, kosullara gore liderin etkinliginin degisebilecegi
gorisiinii savunmaktadir. Bu model liderligi belirlemede ii¢ degisken igermektedir.
Bunlar; lider-takipgi iligkisi, isin yapisal ozellikleri ve liderin pozisyon gucudr.
Diger bilinen durumsallik yaklagimi ise Hersey ve Blanchard’in “Durumsallik
Modeli”dir. Burada diistiniirlerin dikkat ¢ektigi nokta astlarin olgunluk diizeyleri
ilgili durumsal degiskenliktir. Eger astlar diisiik goérev olgunluguna sahipse,
onderlerinden gormeyi arzuladiklar1 davramiglar daha olgun olan astlarin
onderlerinden gormek isteyecekleri davraniglardan daha farklidir (Cetin, 2008).

2.3.3. Lider Davrams Bicimleri

Vizyoner Liderlik: Cagimizin gelismelerine baktigimizda; insanligin bilgi ve
tecriibe birikimi ve teknolojideki sinrisiz gelisim ve buna bagli gereksinimlerin hizla
artmas1 kavramlarim birlestirdigimizde, kas giliciine dayanan c¢abanin yerini biligsel
cabanin alacag1 ve diisiince iiretkenlerinin kas giicliyle iiretenlerin Oniine gegecegi
ongorulmektedir. Vizyoner ve yeni bakis agisina sahip bir lider, diger yoneticilerden
farkli olarak degisik gelismeleri ve olaylar irdeleyebilme yetenegine sahip olmalidir.
Vizyoner lider, yeni bir yaklagimla gelecege bakabilen liderdir. (Pazarbas, 2012).

Etik  Liderlik: Etik  liderlik tarzindaki liderler;  takipgilerini,
degerlendirirken onlarin da sergiledikleri etik davraniglarin timune bakarken ayni
zamanda kendileri de bu sekilde hareket etmeye dikkat ederler. Kurum igin alinan
kararlarin fayda saglamasi uygun oOlgiit olamamakla beraber karar alinmasindan
uygulanmasina ve geri doniis alinamamasina kadarki strecinde etik kurallar iginde
olmast beklenmektedir. Boylece ¢izdigi etik c¢ergevede ve belli bir duzen
dogrultusunda uygulanan etik liderlik izleyenlerin liderleriyle olan giivenli bir iligki
olusturmalarinda etkilidir (Aykanat ve Giil, 2012).

Karizmatik Liderlik: Karizma kelimesinin anlamina baktigimizda; ¢ekici,
cazip olan, ilgi ve merak uyandiran gibi anlamlari oldugu gorilmektedir (Kogel,
2007). Karizmatik Liderlik kavramin temelleri eskilere antik Yunana dayanmakta
olup “ilahi ilham yetenegi” anlamindadir (Aykanat ve Gul, 2012). Karizmatik
Liderler ikna ederler ve kendilerine glvenleri yuksektir. Kendilerinden c¢ok

emindirler ki takipgilerinde hayranlik duygusu olustururlar. Takipgilerini hem
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gudileyip hem de aldiklar1 kararlara katilmalarini saglamis olurlar (Celik ve
Sunbdl, 2008).

Demokratik Liderlik: Demokratik liderler izleyenlerine yapilan faaliyetlerde
ve alinan kararlarda sz sahibi olma imkani tanir ve bu sekilde katilimci bir davranis
sergilemeleri dogrultusunda tesvik etmektedirler. Takipcilerini harekete gecirmek ve
verim almak icin ugrasirlar ve ayrica iletisim konusunda 6zenli davranirlar (Deniz,
2014). Demokratik liderler, takipcilerin organizasyon igerisinde alinacak olan
kararlara katilmalarini istemektedirler. Liderlerinin kendi goriislerine deger verdigini
goren takipcilerde ise lidere, ise ve organizasyona karsi pozitif bir alg1 olugmakta ve
degisimin kabiiliinii kolaylastirmaktadir (Cetin, 2009).

Otokratik Liderlik:  Gunumiizde, degisim bireyler ve oOrgiitler icin
stireklidir ve karar alma hizi da 6nemli hale gelmektedir. Bu sartlarda orgltin
degisime ayak uydurup faaliyet gosterdigi cevrede olan hareketliliklere geri tepki
stiresini kisaltmak i¢in ¢ok uzun zamandir kullanilmakta olan ve karar alip uygulama
erkinin sadece liderde oldugu ve calisanlarin katilimina ¢ok firsat tanimayan liderlik
tarzidir. Hizli karar almayr saglarken izleyenlerin giidiilenmesini azaltmaktadir
(Yi1lmaz, 2015). Otokratik liderler karar alma siirecinde calisanlarin goriislerini
almadiklar1 ve onlar iizerinde sert bir otorite kurduklar goriilmektedir. ikili iliski ve

iletisimlerinde samimiyetsiz olduklar1 goriillmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

2.3.4. Cagdas Liderlik Yaklasimlar:

Otantik Liderlik: Otantik liderlikte dogumla gelen ve kalip halinde
siralayabilecegimiz genel geger tanimlamalar1 yoktur. Bu durum daha ¢ok liderin,
liderlik ettigi grubu olusturan bireylerce nasil algiladigi ve tanimlandigidir. Yani
takipgilerin yasamsal geribildirimler sonucu ¢evrelerinde yasamini siirdiiren
insanlarin tavirlart ve ozglnliikleri nispetinde olusturduklar1 sablon cercevesinde
liderlerini tanimlama bi¢imleridir. Kimi zaman bu durum, bir sahisa atfetme seklinde
de olabilecegi gibi kimi zaman da sentez yapilarak lideri birkag¢ kisiden alinan sentez
geri besleme neticesinde konumlandirma olarak gerceklesebilmektedir (Pazarbas,
2012).

Etkilesimsel (Transaksiyonel) Liderlik: Etkilesimsel liderlik bigiminde
davranig sergileyen yoneticiler yetkilerini ¢alisanlar1 odiillendirirler. Calisanlarin

daha c¢ok caba gostermeleri igin maasta artis ve statii kazandirma bigiminde bir
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6dullendirme sistemi kullanirlar. Bass ve Burns (1990), geleneklere ve gegmise daha
bagli olan transaksiyonel liderlerin gelecege ve yenilige donlik doniisiimcii
liderlerden ayriminin yapilmasinin zorunlu oldugunu belirtmislerdir (Eren, 2013).

Doniisiimcii  (Transformasyonel) Liderlik:  Donilisimcii  (literatiirde
dontstiiriicii/etkilesimsel liderlikliderlik kavrami ilk kez 1973 yilinda J.V. Dowston
tarafindan “Isyan Liderligi” (Rebel Leadership) adl1 ¢alismasinda ortaya konmustur.
J. McGregor Burns ancak sosyolojik bir tez olan doniisiimcii liderlik kavraminin bir
teori olarak literatire 1978 yilinda kazandirmistir. Burns’a gore lider izleyenler
Uzerinde yiksek diizeyde moral, motivasyon ve performans yaratip giidiileyen kisi
olarak tanimlamis (Eraslan, 2004); liderligi ise etkilesimsel liderlik (transactional
leadership) ve doniistiirticii liderlik (transformational leadership) olarak ikiye
ayirmistir; “Etkilesimsel Liderlikte lider ve takipgiler arasinda ekonomik ya da
politik temele dayali bir etkilesim vardir. “Doéniisiimeii Liderlik™ ise, taraflarin
birbirinepsikolojik olarak baglanmasi, liderin izleyenlerinin inang, deger ve
ihtiyaglarin1 degistirmesi ve belli bir vizyonu gerceklestirmek iizere birlikte hareket
ettikleri bir liderlik yaklagimidir (Giimiisliioglu, 2009).

Bernard Bass, Burns’un “dontisimcu liderlik” modelini esas alarak duygusal
faktorlere oncelik veren, daha yalin ve gelismis bir model gelistirmistir (Giney,
2011). Bass’in doniisimcil  liderlik kuraminda lider, gorevlerini sorunsuz
basarmalarinin 6neminin farkina varmalarini saglayarak, Orgiitiin veya grubun
amaglarmi gergeklestirirken, kendi gelismelerini, baskalarina yonelik algilarini ¢ok
daha olumlu tutarak ve cok daha Ust diizeyde beklentileri karsilamanin ancak
orgiitsel amaclara ulasarak miimkiin olacagina isaret edip, izleyenleri degisime
ugratir ve tesvik eder (Ercgetin, 2000). Dontisiimcii liderlik kavrami ortaya ¢iktigi
ginden bu yana Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter, yeni boyutlarda
degerlendirilerek etkin bir liderlik sekli olarak benimsenmesi gerektigini 1990
yilinda ele almis, bu tiirde liderligin izleyenleri beklenenin Uzerinde performans
sergilemeleri hususunda etkiledigi ve onlara rol model olundugunu belirtmislerdir .

Doniisiimcii liderler uzun siireli bakis acisini benimsemektedirler. Sadece
calisanlarin veya kendilerinin su anki ihtiyaglarina odaklanmanin yaninda gelecege
donuk beklentilerini de dikkate almaktadirlar. Kurumlardaki kisa soluklu problmeler

ve firsatlarla ilgilenmenin yani sira uzun streli konularla da ilgilenmektedirler. I¢ ve
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dis orgiitsel faktorleri ayr1 ayri ve bitlinsel bir yaklasimla agiklanmalidir. Aslen, bu
kisiler mesleki sorumluluklarini yerine getirme stilleri nedeniyle yonetici olmak
yerine liderlirder. Ayrica, doniisiimcii liderler takipgilerini konuyla ilgili tiim bilgiyi
paylasmalar i¢in cesaretlendirdikleri sonucuna ulagilmaktadir (Reuveni ve Vashdi,
2015). Liderler farkindalik ve grubun amag¢ ve misyonlarini olusturduklarinda ve
grubun 1yiligi icin ¢alisanlarin kendi ¢ikarlarinin o6tesine bakmalart i¢in harekete
gecirdiklerinde, iistiin liderlik performansi sergilemektedir (Bass, 1990).

Dontisiimeti liderler takipgilerinin amaglarinda, inanglarinda, degerlerinde,
hedef ve isteklerinde degisiklik ve farkindalik yaratarak onlarin degisimini
saglamaya calisirken “degisim ihtiyacinin farkedilmesi, vizyon degisiklikleri ve
paylasilan vizyon olusturma” olmak (izere {i¢ safhadan olusan bir yol izlemektedirler
(Eren, 2013). Degisim ihtiyacinin fark edilmesi; Orgiitiin degisim ihtiyacin1 fark
ederek, Orgitin yoneticilerine boyle bir ihtiyacin gerekliligini anlatip onlar1 ikna
etmeye calismaktir. Vizyon degisiklikleri kurumun basarili oldugu zamanlarda
gerceklestirilmelidir. Degisim ihtiyaci, ekonomik durumlarin yaninda miisteri
memnuniyeti, malin Kalitesi, yenilik gibi alanlarda da kendini gdstermektedir.
Paylasilan vizyon olusturma; “Doéniisiimcii lider” orgiit iiyelerine bir vizyon vererek
degisimin yonuni belirtmelidir. Liderin ekip ruhu olusturarak vizyon yaratilmasinda
grup Uyelerinin fikirlerinden faydalanmaktadir Onemli olan vizyon yaratilmasini
saglamak ve vizyon olusturma isleminin siirekliligini saglamaktir. Dontistimcii
liderlerden beklenen en o6nemli go6rev, c¢alisanlarin basar1 standartlarim
yukseltmeleridir. (Batmaz ve Giirer, 2016).
2.3.5.Déniisiimcii Liderligin Alt Boyutlar1 ve Olgiimii

Burns (1978) tarafindan Doniistimcii Liderlik Teorisi yayimlandiktan sonra,
Bass (1985) lider davranisinin boyutlarini belirlemek i¢in “Cok Boyutlu Liderlik
Olgegi (Multiple Leadership Questionnaire)’ni gelistirmistir. Bu dlgekte doniisiimcii
liderlik boyutlar1 karizmatik liderlik, bireysellestirilmis ilgi ve zihinsel uyarim
olarak, etkilesimci liderlik boyutlar1 ise kosullu 6diil ve istisna yonetimi seklinde
belirtilmistir (Bass, 1985).

Bununla birlikte dontisiimeti liderlik 6zelliklerini 6l¢mek igin gelistirilmis
baska Olgeklerde mevcuttur. Bunlardan biri Podsakoff ve ark.’nin (1990) tarafindan

gelistirilen “Déniisiimcii Liderlik Olgegi (Transformational Leadership Scale)”dir.
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Bu oOlcek ortak vizyon olusturma, uygun rol modeli olma, grup hedeflerinin
benimsenmesi, yiiksek performans beklentileri, bireysel destek ve zihinsel tesvik
olarak alt1 boyut seklinde belirlenmistir. Bu o6l¢ek farkli doniisiimceii liderlik
davraniglarini birbirinden bagimsiz bir sekilde 6lgcmektedir (Podsakoff v.d., 1990).
Genel olarak bakildiginda vizyonun calisanlara anlatilmasi, tiim bireyler diisiiniilerek
belirlenen hedefler, yiiksek performans ve her konu Uzerine liderin bir model
yaratmas1 gibi bilesenler icermesi sebebiyle, Podsakoff’un 6ne siirdiigii bu modelin
boyutlar1 aslinda temel dort boyuttan farksizdir (Caglar, 2011). Ancak farkh
aragtirma modellerinde farkli faktor yapilar1 yer almaktadir (Bass, 1985; Podsakoff
v.d., 1990; Anderson v.d., 2002) . Déniistimcii liderligin bu dort boyutu asagida
verilen alt basliklarda agiklanmaktadir.

Ideallestirilmis Etki: Ideallestirerek etkileme, liderlerin, izleyenlerinin
ihtiyaglarin1 kendi ihtiyaglarindan iistiin olarak diisiindiigiinde, riski diger bireylerle
paylastiginda ve onlarin ana kurallariyla ve degerleriyle uyumlu oldugunda 6rnek
olusturur (Anderson, 2004). Ideallestirilmis etki, liderlerin karizmatik sekilde
davranarak takipcilerinin kendilerini 6zdeslestirmelerine neden olan doniisiimcii
liderligin en o6nemli derecesidir (Bacha ve Walker, 2013). Ideallestirilmis etki
degerlere, inanglara ve misyon duygusuna yonelik olan bir liderin karizmatik
islevlerini a¢iklamaktadir (Lee vd., 2007), Donilisiimcii liderler takdir edilirler, saygi
gosterilirler ve guvenilirdirler. Bu liderlerle 6zdeslesen takipgilerin rol modelidirler
(Reichard vd., 2011).

Ilham Verici Motivasyon: Lider, izleyenleriyle birlikte gelecege yonelik
paylasilan vizyon olusturur, takipgilerinin amag ve vizyonu 6ziimseterek ve bunlara
tam baglhlik gostererek rol mdel olmaktadir (Simola vd,, 2010). ilham verici
motivasyona sahip liderler, takipcilerini belirli standartlara goére degerlendirmekte,
gelecek hedefleri konusunda iyimser konugmakta ve eldeki gorevi anlam katmaktadir
(Bacha ve Walker, 2013). Bu sebepten dolay1 liderler, takipgileri i¢in moral ve iyilik
kaynag1i olmaktadir. Ayrica doniigiimcii lider, ilham verici konusmasit ve
motivasyonu yoluyla ortak vizyo adi altinda bilgi paylasimint ve beceriyi
yonlendirebilmektedir (Reuveni ve Vashdi, 2015).

Zihinsel Uyarim: Zihinsel uyarim, liderlerin varsayimlarla basa ¢ikma, risk

alma ve takipcilerinin fikirlerini 6nemseme durumudur (Piccolo ve Colquitt, 2006).
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Bu 0Ozellik sayesinde liderler izleyenlerin yaraticilik diizeyini canlandirmakta ve
onlart cesaretlendirmektedirler. Bu sayede takipciler soru sorarak isleri hakkinda
daha derin diisiinebilmekte ve islerini sorunsuz Yyapabilmenin yollarini
gorebilmektedirler (Bacha ve Walker, 2013). Liderler zihinsel uyarim araciligiyla
takipgilerinin bireysel potansiyellerini ortaya ¢ikarabilmeleri i¢in onlara yol
gostermektedirler (Lim ve Ployhart, 2004).

Bireysellestirilmis Tlgi: doniisiimcii liderler bireysellestirilmis ilgi yoluyla
izleyenleri ile uyum icindedirler, (Lim ve Ployhart, 2004). Liderlerin, takipcilerinin
bireysel ve benzersiz ihtiyaglarina cevap vermelerini saglayacak bir ortam
olusturduklarinda ortaya ¢ikar (Simola vd.,2010). Lider, bireysel farkliliklart
tanimlar ve bireylerin ihtiyaglarina ve yeteneklerine gore yaklagim tarzlarini belirler
(Nielsen ve Daniels, 2012). Doéniisiimcii liderler, her takipgisini bireysel olarak
etkilemekte ve her galisanin gereksinimini ayr1 ayri degerlendirmektedir (Bacha ve
Walker, 2013). Boylece liderler, takipgilerinin ihtiyaglarinin karsilanabilmesi ve
kendilerini  gelistirebilmeleri  i¢in  onlara vakit ayirmakta ve Oneriler

sunmaktadir.(Karip, 1998).

2.4.Yenilik ve Doniisiimcii Liderlik iliskisi
2.4.1.Yenilik¢i Calisma Davranisi ve Doniisiimcii Liderlik

Liderligin orgiitsel faaliyetlerde ve yenilik sirecini desteklemede 6nemli
oldugu goriilmektedir. Bir organizasyonda basarili inovasyonlar, liderleri veya ust
yonetim tarafindan kontrol edilen 6nemli kaynaklarin uyumunu gerektirir. Liderler
sadece yenilik¢i hizmetler adina davranigsal bir rol modeli olarak hizmet etmezler;
ayni zamanda yenilik¢i faaliyetleri olumlu etkileyen Ozellikleri ve yenilik¢i
davraniglar1 arttirmak adina da ¢alisirlar (Oke vd., 2009). Liderlik tarzinin 6zellikle
yenilik Uzerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu one siiriilmektedir (Arago'n-Correa
vd., 2007). Yenilige yoneltmek Ozel bir liderlik ¢esidi gerektirebilir. Modern isletme
liderleri organizasyon igindeki yenilik¢i davraniglart cesaretlendirmeyi nasil
yapacagini bulmak konusuyla karsilagirlar. Varsayimlara meydan okuma, risk almak
ve takipgilerine rol model olmay igeren doniisiimcii liderlik ideal olarak yeniliklere
uygun olmakta (Jansen vd., 2009) ve bu yenilikler sayesinde deger yaratan bir

anlaystir .
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Dontisiimceti liderlik tarzindaki liderler, orgitiin hedefledikleri performansa
ulagsmasi igin ¢alisanlarin kisisel degerlerini etkilemek yoluyla ulasilandan daha
fazlasina sahip olmaktadirlar. Entelektiiel tesvik saglayarak takipgilerinin genelden
farkl1 diistinmelerine olanak saglayip, onlarin tretkenlik ve inovatif diisiinme
stireclerinde cesaretlendirir (Karcioglu ve Kaygin, 2013). Doniistimcii liderligin bazi
alt bilesenleri 0rgut yeniligiyle ilgilidir. Doniistimcii liderler, etkili bir iletisime ve
paylasilan degerlere en iist diizeyde 6nem gostermeye ve yenilik¢i takimlar igin
uygun bir ortam tesvik etme 6zelligine sahiptirler. Bu liderler ortak orgiitsel 6grenme
stireclerini, takipgiler ve liderler arasinda karsilikli gliven saglamayi, giriskenligi ve
risk almada énemli 6zellikleri desteklerler (Arago’n-Correavd., 2007).

Basarili olan kurumlarin bugiinkii sebebi yenilik¢i olmasidir (Davis, 1988).
Rakibinin 6niinde olmay1 isteyen sirketler icin onlarin tiriin ve siireglerinde olan
devamli yenilik en iyi strateji olarak goriilmektedir (Nijhof vd., 2002). Basarili
yenilik, bir organizasyonda bes fonksiyonu yerine getirme yeteneginde olan
yoneticilerin  olmasin1  zorunlu kilar. Bu fonksiyonlar, “yaratict insanlari
secmek/gelistirmek, takimlarda yaraticiligi cesaretlendirmek, takimi egitmek, yenilik
hakkinda iletisimde bulunmak, yenilikteki engelleri agmaktir” (Thomas ve Ely
1999).

Dénitistimceti liderlerin sahip olduklar1 6zellikler, onlar1 takip edenlerin
cesaretlerini artirir. Takipgilerin 15 yapma motivasyonlarinda artis gozlemlenir ve
onlarin, kendilerinden beklenenden daha fazla is yapmalart yoniinde harekete
gecmelerine katki saglar (Karcioglu ve Kaygin,2013). Lider surdurtlebilir rekabet
ustiinliigli saglamak maksadiyla, takipgilerinden pozitif farklar yaratacak fikir ve
davraniglarla yiiksek performans sergilemelerini bekler. Doniisiimlere neden olan
yaraticilik ve yenilik faaliyetleri doniistimcii liderlik anlayisiyla desteklenebilir ve

gelistirilebilir (Karcioglu ve Kaygin, 2013).

2.4.2.Doniisiimcii Liderlik ve Yenilik¢i Calisma Davrams1 Arasindaki
Iliskiye Yonelik Cahsmalar

Birgok arastirma yeniligin en etkili 6ngoriiclilerinden birinin liderlik oldugu
ileri siiriilmektedir (Rosing v.d., 2011). Genel olarak doniistimcii liderligin,
ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, zihinsel uyarim ve bireysellestirilmis

ilgi olmak (zere dort bilesenden olustugu doniisimcii liderlik bashigi altinda
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incelenmistir. Doniistimcii liderler, yaraticiligi giidiilemek ve yenilik yapmalarinda
calisanlarin kapasitesini arttirmak i¢in bu bilesenleri kullanmaktadirlar. Caligsanlari
birlestirmek ve Orgiitin  vizyonunu gergeklestirmek i¢in cesaretlendirmeye
ugragmaktadirlar. Doniisiimcii liderler, calisanlarin yeni firsatlar aramaya ve yeni
programlar, hizmetler ve siirecler yaratmaya zorlamaktadirlar (Lee v.d., 2007).

Literatiirdeki cesitli caligmalara bakildiginda, yaraticilik veya yenilik ile
cesitli liderlik tipleri arasindaki iliskiler iizerinde calisilmistir. Bu calismalar
dogrultusunda en etkili liderlik tipinin doniistimcii liderlik tipi oldugu acikca
sOylenebilmektedir. Redmond v.d. (1993), yaptiklar1 calismada liderlerin yapict
problem ¢dzmeyi ve g¢alisanlarin 6z yeterliliklerini desteklediklerinde c¢alisanlarin
daha yiiksek diizeyde yaraticilik gosterdigini  bulmuslardir. Oldham ve Cummings
(1996), calisanlarin yaraticiligi ile iliskisi oldugu diisiiniilen oOrgiitsel baglamin is
karmagiklig1, destekleyici yonetici ve denetleyici yonetici olmak iizere ii¢ 6zelligini
bagimsiz ve ortak katkilar seklinde incelemislerdir. Incelemenin sonucunda
yoneticilerin denetleyici olmayan ve destekleyici olduklarinda calisanlarin daha fazla
yaratict igler Urettigine ulagilmistir. Jung v.d. (2003), doniistimcii liderlerin,
takipgilerinin yenilik¢i cabalarim1 destekleyen bir iklim saglanarak takipgileri
yaraticilik ve yenilik konusunda tesvik ettiklerini bulmuslardir. Ayrica yaptiklari bu
calismada doniisiimcii liderlik ile giliclendirme arasinda pozitif iliski bulunmustur.
Shin ve Zhou (2003) ise, yaptiklar1 ¢alismada Koredeki isletmelerden elde ettikleri
veriler sonucunda bireysel olarak¢alisan yaraticiligi ile doniisiimcii liderlik arasinda
pozitif iliski bulmuslardir. De Jong ve Den Hartog (2007), ¢alismalarinda lider
davraniglarinin ¢alisanlarin yenilik¢i ¢alisma davranislarindan hem fikir Gretmeyi
hem de uygulamay: tetikleyerek etkilemekte oldugunu bulmuslardir. Ek olarak
calisanlarin genel ve giinliik davraniglarinin da etkilendigini tespit etmislerdir.
Garcia-Morales ve digerleri (2008), doniisiimcii liderligin etkisini orgiitsel yenilik ve
performans iizerinde orgiitsel 6grenmeye bagli olarak incelemislerdir. Incelemenin
sonucunda doniistimcii liderlik ile orglitsel yenilik ve performans arasinda ayr1 ayri
pozitif iliski oldugu bulunmustur.

Jung, Wu ve Chow (2008), calismalarinda Ust diizey y0neticilerin
dontisiimcii liderliklerinin isletmenin yenilikg¢iligi tizerindeki etkisi incelemislerdir.

Orglitsel yenilik (zerinde déniisiimcii liderligin dogrudan pozitif etkisi oldugu
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sonucuna ulasilmistir. Barroso Castro ve digerleri (2008), doniisiimcii liderligin
calisanlarin ¢alisma tutum ve davranislar iizerinde 6nemli derecede etkisi oldugunu
saptamiglardir. Bunun {izerine doniisiimcii liderlik ve c¢alisanlarin davraniglari ile
ilgili bir arastirma yapmislardir. Bunun sonucunda doniisiimcii liderligin ¢alisan
davraniglar1 tizerinde olumlu etkileri oldugunu saptamislardir. Rank v.d. (2009),
yeniligin liderlik Ongoriiciileri ve gorev performansi iizerinde bir c¢alisma
yapmiglardir. Bu calismada liderlik tiplerinden doniisiimcii liderlik ile astlarin
yenilik¢i davranisi arasinda kuvvetli ve pozitif bir iliski tespit etmislerdir. Gong ve
digerleri (2009), calisanlarin 6grenme yonelimi, doniisiimcii liderlik ve calisanlarin
yaraticiligmi ile calisanlarin  yaratict 0z yeterlilikleri arasindaki iligkileri
arastirmiglardir. Arastirmanin sonucunda doniisiimcii liderlik ile calisanlarin
yaraticiligr arasinda pozitif iliski bulunmustur. Ayrica bu iliskiye c¢alisanlarin
yaraticilik 6z yeterliliginin aracilik ettigi bulunmustur. Shin ve Zhou’nun (2003)
calismasinin sonuglarin1 destekler nitelikte olan Gumusluoglu ve Ilsev (2009)
bireysel diizeyde calisanlarin yaraticihi@i ve orgiitsel diizeyde yenilik iizerindeki
dontisiimeii  liderligin etkisini arastirmislardir. Bireysel ve Orgiitsel diizeylerde
doniistimcii liderligin 6nemli etkileri oldugu yoniinde bazi bulgular elde etmislerdir.
Déniistimcii liderlik ile c¢alisanlarin yaraticiligi arasinda pozitif iliski bulmuglardir.
Majumdar ve Ray (2011), calismalar1 sonucunda doniisiimcii liderlik ile yenilik¢i
caligma davranigi arasinda pozitif yonde kuvvetli bir iliski bulmuslardir. Dontisiimcii
liderlik seviyesi yiiksek oldugu zaman seviyenin diisiik oldugundakine oranla
liderlerdeki yenilikgilik diizeyinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmislardir .

Tipu (2012), dontisiimceii liderlige yonelik ¢alisma yapmistir. Bu ¢alismada
dontistimeti liderlik ile orgiit kiiltiirii ve yenilikgilik egilimi arasinda pozitif iligki
oldugu bulunmustur. Khaola ve Sephelane (2013), doniisiimcii ve etkilesimcei liderlik
tarzlart ile orgilitsel vatandaslik ve yenilik¢i c¢alisma davranisini arastirmiglardir.
Calismanin bulgular1 dontistimcii liderlik ile yenilik¢i ¢aligma davranisi arasinda
onceki benzer ¢aligmalarin dogrultusunda beklenildigi gibi anlamli, olumlu bir iligki
gostermektedir. Afsar ve arkadaslar1 (2014) doniisiimcii liderlik ile yenilik¢i ¢alisma
davranigini arastirmiglardir. Arastirmalarinin  sonucunda doniisiimcti liderlik ve
yenilik¢i calisma davranisi arasindan pozitif bir iliski oldugunu bulmuslardir. Henker

ve digerleri (2015), doniistimcii liderlik ile ¢alisan yaraticilik diizeyi arasindaki
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iligkiyi incelemislerdir. Calisma sonucunda doniigiimcii liderlik ile ¢alisan yaraticilik
dizeyi arasinda pozitif iligki oldugu bulunmus ve terfinin aracilik roliiniin oldugu
bulunmustur. Reuvers v.d. (2008), saglik sektoriindeki dontistimcii liderlik ile
yenilik¢i ¢alisma davranisi iizerinde ¢alisma yapmis olup ayrica cinsiyet farkliligimi
incelemislerdir. Calismanin sonucunda kadin ¢alisanlarin erkeklere goére daha
yenilik¢i ¢alisma davranist sergiledigini ve doniistimcii liderlik ile yenilik¢i ¢alisma

davranigi arasinda pozitif iliski oldugunu saptamislardir.
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3. GEREC VE YONTEM
3.1.Arastirmanin Tipi

Bu arastirma, hemsirelerin bireysel, mesleki ve ¢alisma ortami 6zellikleri ile
doniisiimcii liderligin bireysel yenilik¢ilik diizeylerine etkisini incelemek amaciyla

yapilmis tanimlayict bir ¢aligmadir.

3.2.Arastirma Sorulari

e Hemsirelerin bireysel 6zelliklerine gore bireysel yenilikcilik diizeyleri
arasinda fark var midir?

e Hemsirelerin mesleki 6zelliklerine gore bireysel yenilikgilik dizeyleri
arasinda fark var midir?

e Hemsirelerin ¢alisma ortamina gore bireysel yenilikgilik diizeyleri arasinda
fark var midir?

e Hemsirelerin yenilikcilik dizeyleri ile yoneticilerine iliskin doniisimci
liderlikalgilari arasinda iliski var midir?

e Hemsirelerin bireysel yenilikgilik diizeylerini etkileyen faktorler nelerdir?

3.3.Arastirmanin Yeri ve Zamani
Bu arastirma, Kasim 2018-Haziran 2019 tarihleriarasinda, Eskisehir ili
sinirlart igerisinde yer alan bir {iniversite ve bir devlet hastanesi olmak {izere iki

hastanede gdrev yapan hemsireler ile yapilmistir.

3.4.Arastirma Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Universite hastanesi (N=630) ve devlet hastanesinde
(N=320) calisan toplam 950 hemsire olusturmusturOrnekleme alinacak hemgire
sayist icin kurumlarinda en az bir yildir calismakta olan 630 hemsire ile G*power 3.1
programi ile 0.05 yanilma payi, %90 guven araligi ve disiik etki derecesi ile
hesaplama yapilmis ve oOrneklem sayisi 288 hemsire olarak bulunmustur. Bu
ornekleme ulagmak iizere arastirmaya katilmayi kabul eden 330 hemsireye anket

dagitilmig ve 300 hemsire ile arastirma tamamlanmigtir (Tablo 3.1).
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Tablo 3.1. Arastirmamin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin Toplam En AzBir  Arastirmaya Arastirmaya

Yapsllacagl Hemsire Yilhik Almmacak Katilan

Kurum Sayisi (%) Hemsire Hemsire Hemsire
Sayisi1 (%) Sayis1 (%) Sayis1 (%)

Universite 630 (66.3) 420 (66.6) 192 (66.6) 190 (63.3)

Hastanesi

Devlet 320 (33.7) 210 (33.4) 96 (33.4) 110 (36.7)

Hastanesi

Toplam 950 (100) 630 (100) 288 (100) 300 (100)

3.5.Calisma Materyali

Bu calismada herhangi bir materyal kullanilmamastir.

3.6.Arastirmanin Degiskenleri

Arastirmanin bagimli degiskenini hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik Slgek
puanlart olusturmaktadir. Bagimsiz degiskenlerini ise hemsirelerin bireysel
ozellikleri (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, mesleki deneyim siiresi, kurumda
calisma siiresi, birimde c¢alisma siiresi, calistiklar1 birimde yenilik¢i uygulamaya
tanik olma durumu, yenilik¢i yaklasim gelistirmek i¢in gerekli liderlik becerilerine
yonelik 6z yeterlik algisi), mesleki 6zellikleri (gorevi, calistigi birim, ¢alisma sekli,
Ozel dal/alan sertifikasinin varligi), c¢alisgma ortami o6zellikleri (mesleki otonomi
algisy, i yiikii algisi, yonetici destegine yonelik algisi, kaynak sikintisina yonelik
algisi, calistiklar1 kurum/birimdeki teknolojik alt yap:1 ve donananimin giincelligine
yonelik goriisii, yeni fikir/yontemler gelistirmek i¢in c¢alisma ortami/kosullarinin
uygunluguna yonelik algisi, kurumda degisime agiklik ve isteklilik durumu) ile bir

ust yoneticilerine yonelik dontisiimcii liderlik algis1 olusturmaktadir.

3.7.Veri Toplama Araglar
Arastirmada veriler “Bireysel, Mesleki ve Calisma Ortami Ozelliklerine
Yonelik Bilgi Formu”,“Bireysel Yenilik¢ilik Olgegi” ve “Doniisiimeii Liderlik

Envanteri” olarak ti¢ bolimden olusan anket formu kullanilarak elde edilmistir.
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3.7.1.Bireysel, Mesleki ve Calisma Ortamu Ozelliklerine Yénelik Bilgi
Formu

Aragtirmaci tarafindan literatiir dogrultusunda hazirlanmis olan formda
hemsirelerin bireysel, mesleki ve g¢alisma ortami 6zelliklerini iceren 20 soru yer
almaktadir. Formda yer alan bu sorular; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
gorevi, calistiklar1 birim, kurumdaki deneyim siiresi, meslekteki deneyim siresi
birimdeki deneyim siiresi, ¢aligma sekli, is ylikii algisi, mesleki otonomi algisi,yeni
fikir ve yontemlerin hayata gecirilebilmesi i¢in saglanan yonetici destegine yonelik
algi, yeni fikir ve yOntemlerin hayata gegirilebilmesi i¢in gerekli kaynaklarin
saglanmasina yonelik algi, bakim verilen hastalar i¢in gerekli teknolojik alt yap1 ve
donanimin giincelligine yonelik goriisleri, ¢calistiklart birimde yenilik¢i uygulamaya
tanik olma durumu, yenilik¢i yaklagim gelistirmek icin gerekli liderlik becerilerine
yonelik 06z yeterlik algisi,yeni fikir/yontemler gelistirmek icin calisma
ortami/kosullarin uygunluguna yonelik algisi, kurumda degisime agiklik ve isteklilik
durumudur (EK 1).

3.7.2.Bireysel Yenilikcilik Olcegi

Bireylerin yenilik¢iligini degerlendirmek amaciyla Hurt ve arkadaglari

tarafindan (1977) gelistirilen ve Kilicer ve Odabasi (2010) tarafindan Tiirkce
gecerlilik ve giivenilirliligi yapilan “Bireysel Yenilikgilik Olgegi (Scales for The
Measurement of Innovativeness)” 20 maddeden olusmaktadir (Ek 1). Olgek,
bireylerin degisime ve yenilige yonelik endiselerini igeren “Degisime direng
(4.,6.,7.,10.,13.,15.,17. ve 20. madde)”, bireyleri ait olduklar1 grup icerisindeki diger
bireylerden ayiran ve dnde tutan 6zellikleri igeren “Fikir 6nderligi (1.,8.,9.,11. ve 12.
madde)”, bireylerin yeniligi aramaya ve denemeye a¢ikligini yansitan “Deneyime
aciklik (2.,3.,5.,14. ve 18. madde)” ve bireylerin belirsizlikler karsisinda
vazgecmeden istekli olup giidiilenmelerini yansitan “Risk alma (16. ve 19. madde)”
olmak (zere dort alt boyuttan olusmaktadir (Kiliger ve Odabasi, 2010). Ozgiin
Olcekte ise tek alt boyut mevcuttur (Hurt ve ark.,1997). Besli likert tipinde olan
Olgegin cevap segenekleri; “Kesinlikle katiliyorum (5), Katiliyorum (4), Kararsizim
(3), Katilmryorum (2) ve Kesinlikle katilmiyorum (1) seklindedir. Olgek
maddelerinin 12’si olumlu(l, 2, 3, 5, 8, 9, 11, 12, 14, 16, 18. ve 19. maddeler), 8’i
olumsuz maddelerden(4, 6, 7, 10, 13, 15, 17. ve 20. maddeler) olusmaktadir. Bireysel
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yenilik¢ilik puani, oumlu maddelerden alinan toplam puandan olumsuz maddelerden
alinan toplam puanin ¢ikarilmasiyla elde edilen puana 42 (arastirmacilarin buldugu
katsay1) puan eklenmesiyle hesaplanmaktadir. Olgekten en diisiik 14, en yiiksek 94
puan alinabilmektedir. Olgek iizerinden hesaplanan puanlara gore bireyler
yenilikcilik dlzeylerine gore kategorize edilebilmektedir. Buna gore bireyler;
hesaplanan puan >80 puan Ustiinde ise Yenilikci, 80-69 puan arasinda ise Oncii, 68-
57 puan arasinda ise Sorgulayici, 56-46 puan arasinda ise Kuskucu, <46 puan altinda
ise “Gelenek¢i” kategorisindedir (Kiliger ve Odabasi, 2010). Ozgiin dlgek i¢ tutarlik
katsayisinin 0=.89 oldugu (Hurt ve ark.,1997), Tiirk¢e formunun i¢ tutarlilik
katsayist ise a= .82 (degisime direng: .81; fikir onderligi: .73; deneyime agiklik: .77;
risk alma: .62) olarak bulunmustur (Kiliger ve Odabasi, 2010). Bu c¢alismada, 6l¢ek
toplamt i¢in i¢ tutarlilik katsayisi o= .84 (degisime direng: .75; fikir onderligi: .81;

deneyime aciklik: .77; risk alma: .66) olarak belirlenmistir .

3.7.3.Doniisiimcii Liderlik Envanteri

Saglik sektorii ¢alisanlarinin yoneticilerinin doniistimeii liderlik 6zelliklerine
yonelik algilarini belirlemek amaciyla Podsakoff tarafindan (1990) gelistirilen ve
Iscan (2002) tarafindan Tiirkce gecerlilik ve giivenilirliligi yapilan “Déniisiimcii
Liderlik Envanteri (Transformational Leadership Scale)” toplam 23 maddeden
olusmaktadir. Besli likert tipinde olan oOlgegin yanit segenekleri; “Kesinlikle
katiliyorum (5), Katiliyorum (4), Kararsizim (3), Katilmiyorum (2) ve Kesinlikle
katilmiyorum (1) “seklindedir (Ek 1). Ozgiin 6lgek “Vizyon ve Ilham Saglama,
Uygun rol model olma, Grup Amaglarinin Kabuliinii Saglama, Entelektiiel Tesvikte
Bulunma, Bireysel Ilgi Gosterme, Yiiksek Basar1 Beklentisine Sahip Olma” seklinde
6 alt boyuttan olusmaktadir (Podsakoff, 1990). Tlrkge formunda ise 6lgek; “Vizyon-
[lham Saglama ve Uygun Rol Modeli Olma (1.,2.,7.,8.,13.,14.,19., ve 22. madde)”,
“Grup Amaclarinin Kabuliinii Saglama (3.,9.,15.,20. ve 23.madde)”, “Entelektiiel
Tesvikte Bulunma (6.,12.,18. ve 21.madde)”, “Bireysel ilgi gosterme (5.,11. ve 17.
madde)”, “Yiiksek Basar1 Beklentisine Sahip Olma (4.,10. ve 16. madde)” olmak
lizere 5 alt boyuttan olusmaktadir (Iscan, 2002). Envanterde her ifade icin verilen
puanlar toplanarak maddelerin aritmetik ortalamalari, mod, medyan, frekans ve
yuzdeleri hesaplanmaktadir. Boylece toplam dlgek tizerinden ortalama 1.0-2.33 puan

ve arasi disiik, 2.34-3.66 puan ve arasi orta, 3.67-5.00 puan ve aras1 yiiksek olacak
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sekilde sinirlandirilmakta ve liderlerin ne kadar doniistimcii liderlik 6zelliklerine
sahip olduklar1 bulunmaktadir (Iscan, 2002; Podsakoff, 1990). Ozgiin dl¢ek i
tutarlik katsayisinin o=.92 oldugu (vizyon-ilham saglama alt boyutu 0=.90; uygun
rol modeli olma alt boyutu; 0=.84; grup amaglarmin kabuliinii saglama alt boyutu
a=.93; entelektlel tesvikte bulunma alt boyutu o=.92; bireysel ilgi gosterme alt
boyutu a=.86; yliksek basari beklentisine sahip olma alt boyutu a=.82) olarak
bulunmustur (Podsakoff, 1990), Tirk¢e formunun i¢ tutarlilik katsayisi ise o=
.93.(vizyon-ilham saglama ve uygun rol modeli olma alt boyutu; a=.91; grup
amaglarmin kabuliinii saglama alt boyutu 0=.91; entelektiiel tesvikte bulunma alt
boyutu a=.86; bireysel ilgi gosterme alt boyutu 0=.92; yiikksek basar1 beklentisine
sahip olma alt boyutu o=.81) olarak bulunmustur (iscan, 2002). Bu calismada, lgek
toplamu i¢in i¢ tutarlilik katsayist o= .97 (vizyon-ilham saglama ve uygun rol modeli
olma alt boyutu; a=.93; grup amaglarinin kabuliinii saglama alt boyutu a=.90;
entelektiiel tesvikte bulunma alt boyutu o=.84; bireysel ilgi gosterme alt boyutu
a=.88; yliksek basar1 beklentisine sahip olma alt boyutu 0=.66) olarak bulunmustur .

3.8.Verilerin Toplanmasi

Calismanin yapilacagi hastanelerden kurum izinleri alindiktan sonra 6rneklem
grubunda yer alan hemsirelere, yapilacak ¢alisma hakkinda bilgi verilmis; ¢alismaya
katilmay1 yazili olarak kabul eden hemsirelere soru formu dagitilmis ve bir hafta

icinde geri toplanmustir. Soru formunun doldurulma siiresi yaklagik 10-15 dakikadir.

3.9.Verilerin Degerlendirilmesi

Arastirmanin istatistiksel analizi SPSS 22.0 (Statistical Package fort he Social
Sciences) programinda yapilmistir.Skewness ve Kurtosis testi ile verilerin normal
dagilima uygun olup olmadigina bakilmistir. Skewnes ve Kurtosis degerleri +2
araliginda oldugu i¢in verilerin normal dagildigi kabul edilmistir ve analiz igin
parametrik testler kullanilmistir (George ve Malley, 2010). Hemsirelerin bireysel,
mesleki ve calisma ortami 6zellikleri ile doniisiimcii liderligin bireysel yenilikc¢ilik
dizeyleri tanimlayici analizler (sayi, yiizde, ortalama, standart sapma, min, maks.) ile
degerlendirilmistir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler {iizerine etkisi
ANOVA ve bagimsiz gruplar t testi ile degerlendirilmistir. Hemsirelerin

yoneticilerine iliskindoniisiimeii liderlik algis1 ve bireysel yenilikcilik diizeyleri
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arasindaki iligkinin incelenmesinde ise Pearson korelasyon testi kullanilmistir (Tablo
3.2).

3.10.Arastirmanin Simirhihiklar
Yapilan c¢alisma arastirmaya katilan iki hastanedeki calisan hemsirelerin

goriigleri ile sinirhdir.

Tablo 3.2. Veri Analizi

Olgumler Istatistiksel Analizler

Hemsirelerin bireysel, mesleki ve Tanimlayici analizler (sayi, ylizde,
calisma ortamu 6zelliklerinin ortalama, ss)

degerlendirilmesi

Hemsirelerin bireysel yenilikgilik Tanimlayici analizler (ortalama, min.,

6lgegi puanlarinin degerlendirilmesi maks.,say1, yiizde)

Donistiirticti liderlik envanteri Tanimlayici analizler (ortalama, min.,
puanlarinin degerlendirilmesi maks.,say1, yiizde)
Hemsirelerin bireysel, mesleki ve ANOVA, Bagimsiz grup t testi, Post

calisma ortami Ozellikleri ile bireysel ~ Hoc testi
yenilikcilik dizeylerinin
karsilastirilmasi

Hemsirelerin yoneticilerine yonelik Pearson korelasyon testi
dontisiimcti liderlik algis1 puanlar ile

hemsirelerin bireysel yenilikgilik

puanlar arasindaki iligki

3.11.Etik Kurul Onay1
Calismanin yapilacagi 6rneklemdeki hemsirelerin yazili onami alnmistir

(Ek 1). Bireysel Yenilikcilik Olgegi’nin kullanimi igin 6lgegin Tiirkce gecerlilik
giivenilirligini yapan Kiliger ve Odabasi’ndan e-posta ile izin alinmistir (Ek 2).
Doéniistimcii  Liderlik  Envanteri’ninkullanim1  i¢in Olgegin Tiirkge gecerlilik
giivenilirligini yapan Iscan’dan e-posta ile izin alinmistir (Ek 3). Yapilan calismada
2018.341.IRB3.240 numarali 10.12.2018 tarihli Kog Universitesi Sosyal Bilimler
Arastirmalart Etik kurulundan alinan onay Ek 4’de verilmistir. Calismanin yapildigi

hastanelerden alinan kurum onaylar: Ek 5’de sunulmustur.
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4 BULGULAR

Hemsirelerin bireysel, mesleki ve calisma ortami 6zellikleri ile dontlistimcii

liderligin bireysel yenilik¢ilik diizeylerine etkisini incelemek amaciyla yapilan

¢alismanin bulgular1 yedi boliimde sunulmustur.

Hemsirelerin bireysel, mesleki ve ¢alisma ortami 6zellikleri

Hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik diizeyi ve dontisiimcii liderlik algisi:
Tanimlayic istatistikler

Hemsirelerin bireysel ozelliklerine gore bireysel yenilik¢ilik diizeylerinin
incelenmesi

Hemsgirelerin mesleki 6zelliklerine gore bireysel yenilikgilik dizeylerinin
incelenmesi

Hemsirelerin ¢alisma ortami ozelliklerine gore bireysel yenilikgilik
duizeylerinin incelenmesi

Hemsgirelerin doniisiimcii liderlik algisi, yasi, deneyim siiresi ile bireysel
yenilikg¢ilik diizeyi arasindaki iligskinin incelenmesi

Hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik diizeyini etkileyen faktorler
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4.1. Hemsirelerin Bireysel, Mesleki, Calisma Ortam Ozellikleri

Tablo 4.1. Hemsirelerin Bireysel Ozelliklerine Gére Dagihm (N=300)

Ozellikler N %
Yas Grubu

<30 yas 199 66.3

>30 yas 101 33.7
Yas (Min-Maks/ X £SS) 18-60 29.69+7.30
Cinsiyet

Kadm 235 78.3

Erkek 65 21.7
Medeni Durum

Bekar 151 50.3

Evli 149 49.7
Egitim Diizeyi

SML (Saglik Meslek Lisesi) 80 26.7

On lisans 38 12.7

Lisans 135 45.0

Y.lisans ve doktora 47 15.7

Calistigs Kurum

Universite hastanesi 190 63.3

Devlet hastanesi 110 36.7
Meslekte Calisma Siiresi

<4 yil 75 25.0

>4yl 225 75.0
Mesleki deneyim (yil) Min-Maks/ X £SS) 1-35 7.63+6.03
Kurumdaki Calisma Siiresi

<4y1l 140 46.7

>4yl 160 53.3
Kurum deneyimi (y11) Min-Maks/ X £SS) 1-20 4.74+3.33
Birimde Calisma Siiresi

<4yl 197 65.7

>4y1l 103 34.3
Birim deneyimi (y1l) Min-Maks/ X £SS) 1-10 3.34+1.92
Yenilik¢i Yaklasim Uygulanmasi

Evet 58 19.3

Hayir 242 80.7
Yenilikci Bir Yaklasim Gelistirmek Icin Gerekli Liderlik Becerileri

Cok yeterli/yeterli 253 84.3

Cok yetersiz/yetersiz 47 15.7
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Tablo 4.1’de arastirmaya katilan hemsirelerin bireysel O6zelliklerine gore
dagilimi verilmistir. Arastirmaya katilan hemsirelerin  %78.3’tinii  kadin ve
%66.3’linii 30 yas ve altindaki hemsireler olusturmustur. Hemsirelerin medeni
durumu, egitim durumu ve c¢alistiklar1 kurum incelendiginde; %50.3 iiniin bekar ve
%45’inin  lisans mezunu oldugu, %63.3’lniin {niversite hastanesinde c¢alistig
goriilmiistiir. Arastirmaya katilan hemsirelerin ifadelerine gore; %75 inin dort yil ve
tizeri mesleki deneyime, %53.3 liniin 4 yi1l ve iizeri kurum deneyimi ve %65.7’sinin
4 yilin altinda birim deneyimi oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin %80.7°si mesleki
yasamlarinda yenilik¢i yaklasimlara tanik olmadiklarini ve %84.3’0 yenilik¢i bir
yaklagim gelistirmek icin gerekli liderlik becerileri agisindan kendilerini yeterli

bulduklarini ifade etmislerdir.

Tablo 4.2. Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerine Gore Dagilimi (N=300)

Ozellikler N %
Kurumdaki Gorevi
Yatak bas1 hemsiresi 263 87.7
Y Onetici, egitimci hemsire 37 12.3
Birim
Servis 107 35.7
Yogun bakim 72 24.0
Avyaktan tedavi birimleri 121 40.3
Calisma Sekli
Vardiyali 220 73.3
Vardiyasiz 80 26.7
Ozel Dal/Ozel Alan Sertifika Durumu
Var 160 53.3
Yok 140 46.7

Tablo 4.2°de arastirmaya katilan hemsirelerin mesleki O6zelliklerine gore
dagilimi verilmistir. Aragtirmaya katilan hemsirelerin %87.7’sinin hemsire olarak,
%40.3’tinlin ayaktan tedavi alan hasta tnitelerinde ve %73.3’liniin vardiyali ¢alistig
saptanmistir. Hemsirelerin%53.3°ti herhangi bir 6zel dal/alanda sertifika sahibi

oldugunu bildirmistir.
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Tablo 4.3. Hemsirelerin Calisma Ortam Ozelliklerine Gore Dagilimi (N=300)

Ozellikler N %
Is Yiikii Algist

Is yiikiim dengede 88 29.3

Is yiikiim fazla 212 70.7
Mesleki Otonomi

Cok ylksek ve yuksek 107 35.7

Cok diisiik ve diisiik 72 24.0
Yonetici Destegi

Tam destek veriyor 55 18.3

Kismen destek veriyor 202 67.3

Destek vermiyor 43 14.3
Kaynak Durumu

Kaynak sikintis1 yok 68 22.7

Kaynak sikintis1 var 209 69.7

Cok ciddi diizeyde kaynak sikintis1 var 23 7.7
Calisma Ortami/Kosullarin Durumu

Hig uygun degil ve degil 152 50.7

Uygun 148 49.3
Teknoloji Durumu

Hig giincel degil ve giincel degil 148 49.3

Cok giincel ve guncel 152 50.7
Kurumun Degisime Isteklilik Algisi

Oldukgca agik ve istekli 66 22.0

Kismen agik ve istekli 187 62.3

Istekli degil 47 15.7

Tablo 4.3.de arastirmaya katilan hemsirelerin mesleki ozelliklerine gore
dagilimi verilmistir. Arastirmaya katilan hemsirelerin %70.7’si is yiikiiniin fazla ve
%74.3’1i mesleki otonomilerinin yiliksek oldugunu ifade etmistir. .Hemsirelerin
%67.3’10 calistiklar1 kurumda yoneticilerinin yeni fikirlere karst kismen destek
verdigini belirtmistir. Arastirmaya katilan hemsirelerin %69.7’si ¢alistiklar1 ortamda
yeni fikirler i¢in kaynak sikintisi oldugunu, %50.7’si yeni fikirler gelistirmek
calisma kosullarinin uygun olmadigini, %50.7’s1 ¢alistiklart birimde teknoloji alt
yap1 ve donanimin ¢ok giincel veya guncel oldugunu, %62.3’t ¢alistiklar1 kurumun

degisime kismen agik ve istekli oldugunu ifade etmistir.
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4.2. Hemsirelerin Doniisiimcii Liderlik Algis1 ve Bireysel Yenilik¢ilik Diizeyi:

Tammlayic: Istatistikler

Tablo 4.4. Hemsirelerin Doniisiimcii Liderlik Algisi:Tamimlayic: Istatistikler

(N=300)

MaddeSayis1  Minimum Maksimum X SS
Dontigiimeii Liderlik 23 1.22 5 3.44 75
Envanteri Toplam*
Alt Boyutlar*
Vizyon ilham Alma ve 8 1.13 5 3.40 .82
Uygun Rol Modeli Olma
Grup Amaglarinin 4 1.00 5 3.52 .82
Kabuliinii Saglama
Entelektiiel Tesvikte 4 1.00 5 3.38 .82
Bulunma
Bireysel Ilgi Gosterme 3 1.00 5 3.17 .82
Yiiksek Basari 3 1.33 5 3.76 71

Beklentisine Sahip Olma

* Puan aralig1 1-5 puandir.

Hemgirelerin y0neticilerinin doniisiimcii liderligineiliskin algi puanlarina
yonelik tanimlayici istatistikler Tablo 4.4’de verilmistir. Buna gore Doniistimci
Liderlik Envanteri toplam puani 3.44+.75 bulunmustur. Doniisimcii Liderlik
Envanteri alt boyut puanlar1 incelendiginde; en yiiksek olanin “Yiiksek Basari
Beklentisine Sahip Olma” alt boyutu (3.76+.71) oldugu, en diisiik olanin ise
“Bireysel Ilgi Gosterme” alt boyutu (3.17+.82)oldugu saptanmistir.
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Tablo 4.5. Hemsirelerin Yoneticilerinin Doniisiimcii Liderligine YonelikAlgisina

Gore Dagilimi (N=300)

DLE Puan Gruplan
) DUSUk* Orta* Y Uksek*
Olgek ve Alt Boyutl
gelc ve Al Boyutian (1-2.33 puan)  (2.34-3.66 puan) ~ (3.67-5 puan)
n % N % N %

Dontisiimeti  Liderlik  Envanteri

22 7.3 150 50.0 128 427
Toplam

Alt Boyutlar*

Vizyon-ilham saglama ve

b 31 10.3 142 47.3 127 423
uygun rol modeli olma

Grup amaglarinin kabuliinii
saglama

Entelektiiel tesvikte bulunma 32 10.7 140 46.7 128  42.7

27 9.0 131 43.7 142 473

Bireysel ilgi gosterme 70 23.3 151 50.3 79 26.3

Yl'il_<sek basar1 beklentisine 16 53 134 447 150 500
sahip olma

DLE: Doniistimct Liderlik Envanteri; * Puan araligi 1-5 puandir.

Hemsirelerin Doniisiimcti  Liderlik  Envanteri’nden aldiklart puanlarin
gruplamasi Tablo 4.5°de verilmistir. Buna gore toplam ortalama Olgek puani
Uzerinden hemsirelerin  %42.3’lintinbir Ust duzey yoneticilerinin  doniistimcii
liderligini“yiiksek diizeyde”buldugu belirlenmistir. Hemsirelerin %42.3’4 “vizyon-
ilham saglama ve uygun rol modeli olma”, %47.3’i “grup amagclarinin kabuliinii
saglama”, %42.7’s1 “entelektiiel tesvikte bulunma”, %26.3’ii “bireysel ilgi gosterme”
ve %50’s1 “yiiksek basart beklentisine sahip olma” alt boyutunda yoneticilerinin

doniistimcii liderligini yiiksek diizeyde bulmustur.
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Tablo 4.6. Hemsirelerin Bireysel Yenilik¢ilik DUzeyleri: Tanimlayici
Istatistikler(N=300)

Olgek ve Alt Boyutlarn ~~ Madde ~ Minimum  Maksimum < SS
Sayisi

Bireysel Yenilikgilik 20 40 90 68.36 8.32

Olgegi Toplam*

Alt Boyutlar*
Fikir Onderligi 5 10 25 19.33 293
Degisime Direng 8 11 38 21.98 4.75
Deneyime Agiklik ) 11 25 20.70 2.43
Risk Alma 2 2 10 8.30 1.20

* Puan aralig1 1-5 puandir.

Hemsirelerin Bireysel Yenilik¢ilik Ol¢eginden aldiklar1 puanlarin tanimlayici
istatistigi Tablo 4.6’da verilmistir. Buna gore hemsirelerin bireysel yenilikgilik
diizeyi toplam puam 68.36+8.32 bulunmustur. Bireysel Yenilikgilik Olgegi alt boyut
puanlar1 incelendiginde; en yiiksek olanin “Degisime Direng” alt boyutu
(21.98+4.75) oldugu, en diisiik olanin ise “Risk Alma” alt boyutu (8.30+1.20) oldugu
saptanmistir.

Tablo 4.7. Hemsirelerin Bireysel Yenilikcilik DUzeylerine
GoreGruplandirilmasi (N=300)

BYO" Puan Simiflamasi N %
Gelenekgi ( < 46 puan) 2 v
Kuskucu (46 ve 56 puan) 19 6.3
Sorgulayici (57 ve 68 puan) 136 45.3
Oncii (69 ve 80 puan) 118 39.3
Yenilikci ( > 80 puan) 25 8.3

*BYO:Bireysel Yenilikgilik Olgegi

Hemgirelerin Bireysel Yenilikgilik Olgeginden aldiklari puanlara gore
yenilik¢ilik diizeyinin gruplamasi Tablo 4.7°de verilmistir. Buna gore yenilikgilik
acisindan hemsirelerin %45.3’1 sorgulayici, %39.3’1 oncii, %8.3’1 yenilikgi, %6.31

kuskucu ve %.7’si gelenekgi kategoride yer aldigi belirlenmistir.
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4.3. Hemsirelerin Bireysel Ozelliklerine Gore Bireysel Yenilik¢ilik Diizeylerinin
Incelenmesi
Tablo 4.8. Hemsirelerin Bireysel Ozelliklerine Gore Bireysel Yenilikcilik Diizeyi

Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi (N=300)

Hemsirelerin Bireysel Ozellikleri BYO Istatiksel Test P
X SS
Yas <30 yas (n=199) 68.24 8.43
>30 yas (n=101) 6859  8.14 £ 352 125
Cinsiyet  Kadin (n=235) 67.86 8.36
Erkek (n=65) 70.14 798 t: 1.960 .051
Medeni Evli (n=149) 69.13 8.84
Durum Bekar (n=151) 67.59 7.72 t: 1.612 .108
Egitim SML? (n=:80) 66.94  8.59
On lisans® (n=38) 67.16  7.01 Fi 4665
Lisan®(n=135) 68.18  8.04 (s d'3; /2§6 1299) .003*
YLisans ve 72.26 8.68 ' a, bc<d
doktora®(n=47)
Kurumda <4 yil (n=140) 67.56 8.22
Deneyim  >4yil (n=160) 69.06  8.37 t-1.561 120
Meslekte  <4yil (n=75) 67.29 8.41
Deneyim >4 yil (n=225) 68.71  8.28 t: 1.279 202
Birimde  <4yil (n=197) 67.81  8.08
Deneyim  >4yil (n=103) 69.41  8.70 t: 1.586 114
Liderlik  Cok yeterli ve yeterli 69.37 7.67
Becerileri  (n=253) t:5.081 .000**
Oz Cok yetersiz ve 62.91  9.58
Yeterlilik  yetersiz (n=47)
Yenilik¢i  Var (n=58) 70.19 8.79
Deneyim Yok (n=242) 67.92 8.16 t: 1.876 .062

F: Tek yonli varyans analizi (ANOVA), sd: gruplar arasi/grup igi/toplam
*p<.01; **p<.001

Hemsirelerin Bireysel Ozellikleri ve Bireysel Yenilik¢ilik Olgeginden
aldiklar1 puan ortalamalarinin karsilastirilmasi: Tablo 4.8.’de verilmistir. Lisansustl
egitim alan hemsirelerin lise, O6n lisans ve lisans mezunu hemgsirelere gore
yenilikcilik diizeyi puanlarinin daha yiiksek oldugu ve aralarindaki farkin istatistiksel
olarak anlamli oldugu saptanmistir (F=4.665; p<.01). Liderlik becerilerini yeterli
oldugunu belirten hemsirelerin diger hemsirelere gore yenilik¢ilik diizeyi puanlarinin

daha yiliksek oldugu ve aralarindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
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saptanmigstir (p<.001). Hemsirelerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, deneyim siiresi
ve calistiklar1 birimde yenilik¢i yaklagima tanik olma durumuna gore bireysel
yenilik¢ilk diizeyleri karsilastirllmis ve aralarinda anlamli bir fark olmadigi
belirlenmistir (p>.05).

4.4 Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerine Gore Bireysel Yenilikcilik Diizeylerinin
Incelenmesi

Tablo 4.9. Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerine Gore Bireysel Yenilikcilik Dlizeyi

Puan Ortalamalarimin Karsilastirnlmasi (N=300)

Hemsirelerin Mesleki Ozellikleri BYO Istatiksel Test P
X SS
Gorevi Yatak basi t: 3.634
hemsiresi (n=263) 67.71 8.30 .000**
Yonetici/egitimci
hemsire (n=37) 72.92 7.02
Birimi Servis? (n=107) 68.34 8.97 F:.546
Yogun bakim® (n=72)  67.56  7.88 _ 80
Ayaktan tedavi birimi®  ¢g a5 8.00 (80:2(297/299)
(n=121)
Calisma  Vardiyali (n=220) 67.63 8.35 t: 2.541 .012*
Sekli Vardiyasiz (n=80) 70.36 7.94
Sertifika  Var (n=160) 68.96 8.79 t 1.336 183
Durumu Yok (n=140) 67.67 7.72 -

t: Bagimsiz gruplarda t testi, sd: 298
F: Tek yonli varyans analizi (ANOVA), sd: gruplar arasi/grup i¢i/toplam
*p<.05, **p<.001

Hemsirelerin Mesleki Ozellikleri ile Bireysel Yenilik¢ilik Olgeginden
aldiklar1 puan ortalamalarinin karsilastirilmasi Tablo 4.9’da verilmistir. Yonetici
egitimci pozisyonunda gorev alan hemsirelerin yatak basi hemgirelerine gore
yenilik¢ilik diizeyi puan ortalamalarinin daha yiiksek oldugu ve aralarindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir (p<.001). Vardiyasiz ¢alisan
hemsirelerin vardiya sistemiyle ¢alisan hemsirelere gore yenilik¢ilik diizeyi puan
ortalamalarinin daha yiiksek oldugu ve aralarindaki farkin istatistiksel olarak anlaml
oldugu saptanmistir (p<.05). Hemsirelerin ¢alistig1 birime ve herhangi bir alanda
sertifika sahibi olma durumuna gore bireysel yenilik¢ilk diizeyleri karsilagtirilmis ve

aralarinda anlamli bir fark olmadig1 belirlenmistir (p>.05).
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4.5.Hemsirelerin Cahsma Ortam Ozelliklerine Gore Bireysel Yenilikg¢ilik
Diizeylerinin Incelenmesi

Tablo 4.10. Hemsirelerin Calisma Ortamm Ozellilerine Gére Yenilikcilik Diizeyi

Puan Ortalamalarimin Karsilastirnlmasi (N=300)

Hemsirelerin Calisma Ortam BYO Istatiksel Test P
Ozellikleri -
X SS
Mesleki Cok yiksek/yiiksek 69.00 8.48 t:2.312 .021*
Otonomi (n=223)
Cok diisiik/diisiik 66.48  7.58
(n=77)
Is Yiikii Dengede (n=88) 68.05 8.23 t..417 677
Algisi Fazla (n=212) 68.49 8.37
Yonetici Tam destek veriyor? 70.20 10.12 F: 1.666 191
Destegi (n=55)
Kismen destek 67.92 7.85  (sd:2/297/299)
Veriyor® (n=202)
Destek vermiyor® 68.07 7.80
(n=43)
Kaynak Kaynak sikintisi 67.47 8.56
Durumu yok? (n=:68)
Kaynak sikintis1 var®  68.30  7.91
(n=209) KW:3.574 167
Cok ciddi duzeyde 71.48 10.68
kaynak sikintisi
var(n=23)
Teknolojik Hig gincel 67.42 8.80
Alt Yapr degil/giincel degil
Donanmim (n=148) t:1.935 .054
Cok glincel/giincel 69.27 7.74
(n=152)
Calisma Hi¢ uygun degil/ 67.99 7.95
Ortam uygun degil (n=152) t:.766 444
Kosullar1 ~ Cok 68.93  8.69
uygun/uygun(n=148)
Kurumun  Oldukga agik ve 71.02 8.57 F:4.632 .010*
Degisime istekli* (n=66)
Istekliligi ~ Kismen agik ve 67.43 793  (sd:2/297/299) a>b
istekli® (n=187)
Istekli degil® (n=47) 68.30  8.85

t: Bagimsiz gruplarda t testi, sd: 298
F: Tek yonli varyans analizi (ANOVA), sd: gruplar arasi/grup igi/toplam
KW: Kruskal Wallis testi, sd: 2

*p<.05
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Hemsirelerin Calisma Ortami Ozellikleri ile Bireysel Yenilik¢ilik Olceginden
aldiklar1 puan ortalamalarmin karsilastirilmasi tablo 4.10°da verilmistir. Mesleki
otonomisinin yiiksek oldugunu ifade eden hemsirelerin mesleki otonomisinin diisiik
oldugunu ifade eden hemsirelerine gore yenilik¢ilik diizeyi puan ortalamalarinin
daha yiiksek oldugu ve aralarindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
saptanmigtir (p<.05). Hemsirelerin g¢aligtiklart kurumun degisime oldukg¢a agik ve
istekli oldugunu belirten hemsirelerin calistiklar1 kurumun degisime kismen agik ve
istekli oldugunu ve hig istekli olmadigini ifade edenhemsirelere gore yenilikgilik
dizeyi puan ortalamalarinin daha yiiksek oldugu ve aralarindaki farkin istatistiksel
olarak anlamli oldugu saptanmistir (p<.05). Hemsirelerin is yiikii algisi, yOnetici
destegi, kurumdaki kaynak durumu,calistiklar1 birimdeki teknoloji ve alt yap1
donanimin giincelligi ve calisma ortami kosullarina gore bireysel yenilik¢ilk
diizeyleri karsilastirilmis ve aralarinda anlamli bir fark olmadigi belirlenmistir
(p>.05).
4.6.Hemsirelerin Doniisiimcii Liderlik Algisi, Yasi, Deneyim Siiresi ile Bireysel

Yenilikgilik Diizeyi Arasindaki Iliskinin Incelenmesi
Tablo 4.11.Hemsirelerin Doniisiimcii Liderlik Envanteri Puan ve Sayisal

Degiskenler ile Bireysel Yenilik¢ilik Ol¢egi Puanlarimin Iliskisi (N=300)

BYO Toplam

Sayisal Degiskenler - P
Doniisiimcii Liderlik Envanteri Toplam 14 .018*
Alt Boyutlar

Vizyon-ilham saglama ve uygun rol modeli olma A3 .028*
Grup amaglarinin kabuliinii saglama A5 .010*
Entelektiiel tegvikte bulunma A1 .066
Bireysel ilgi gosterme .05 .349
Yiiksek basar1 beklentisine sahip olma 19 .001**

*p<.05; **p<.01
Hemsirelerin Bireysel Yenilikcilik Olgeginden ve Déniisiimeii Liderlik
Envanterinden aldiklar1 puanlarin iliskisi Tablo.4.11°de korelasyon analizi ile

incelenmistir. Hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik 6lgegi puani ile dontistimcii liderlik
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envanteri puani arasindaki iliski incelendiginde; bireysel yenilikcilik dizeyi ile
dontisimcii liderligin alt boyutlarindan “vizyon-ilham alma ve uygun rol modeli
olma”, “grup amaclarinin kabuliinii saglama” ve “yiiksek basar1 beklentisine sahip
olma” boyutlarinda ¢ok diisiik diizeyde, pozitif yonde ve anlaml bir iligki (sirasiyla
r=.13, p<.05; r=.15, p<.05; r=.19, p<.01) oldugu belirlenmistir. Déniisiimcii liderlik
alt boyutlarindan “entelektiiel tesvikte bulunma”ve “bireysel ilgi gosterme”ile
bireysel yenilikgilik diizeyi puanlar1 arasinda yapilan korelasyon analizinde
korelasyon katsayisinin anlamli derecede yiiksek olmadigi (sirasiyla r=.116, r=.05 ve

p>.05).
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5.TARTISMA

Toplamda iki hastaneyi kapsayan bu ¢alismada, hemsirelerin bireysel,
mesleki ve calisma ortami Ozellikleri ile bir iist diizey yoneticilerine yonelik
dontistimcii liderlik algilarinin bireysel yenilikgilik diizeylerine etkisi incelenmistir.

Bu c¢alismada, hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik puanlar1t ortalamanin
tizerinde bulunmakla birlikte ¢ogu hemsirenin bireysel yenilikgilik agisindan
“sorgulayic1” ya da “Oncii” grupta yer aldiklar1 goriilmiistiir. Hemsirelerin ¢ok kiiclik
bir kisminin ise bireysel yenilik¢ilik diizeyleri agisindan “yenilik¢i” kategoride yer
aldiklar1 bulunmugtur. Sarioglu ve Altuntag’in (2014) yapmis oldugu farkli
birimlerde ¢alisan toplamda 273 hemsirenin katildig1 c¢alismada, hemsirelerin
¢ogunlugunun kuskucu kategoride yer aldiklart goriilmiistiir. Basoglu ve Edeer’in
(2017) “X ve Y kusagindaki hemsirelerin  ve hemsirelik 6grencilerinin bireysel
yenilikgilik  farkindaliklarinin ~ karsilastirmak™ amaciyla yaptiklar1 ¢aligmada,
arastirmaya katilan hemsirelerin kusaklarina gore 6lgek puan ortalamalar1 arasinda
anlamli fark saptanmistir. Hemsirelik 6grencilerinin tamami Y kusaginda olup bu
kusagin daha yenilik¢i oldugu saptanmistir. Bireysel yenilik¢ilik puan ortalamasina
gére Y kusagl hemsirelerinin yenilige karsi “Oncii” kategoride, X kusag1
hemsirelerinin ise “Sorgulayic1” kategoride yer aldigi belirlenmistir. Yenilikgilik
diizeyleri agisindan bireyler sahip olduklar1 6zelliklere gore bes farkli grubtadirlar.
Bu gruplar 6zellikleri bakimindan yenilik¢iler, dnciiler, sorgulayicilar, kuskucular ve
gelenekgilerdir. Onciiler; yeniligi erken benimseyen bireylerdir ve bu gurupta yer
alan kigiler toplumdaki diger bireylere yenilikler hakkinda bilgi veren ve yol
gosteren kisilerden olugmaktadir (Rogers, 2003). Sorgulayicilar; toplum icerisinde
yeni uygulamalarin ortaya ¢ikmasinda fikir sahibi pozisyonunda yer almalarina
ragmen yeni fikirleri uygulama konusunda diisiik derecede liderlik edenlerdir.
Literatlir dogrultusunda hemsirelerin yenilik¢ilik diizeylerinden oncii ve yenilik¢i
kategoride yer almalar1 basarili inovatif uygulamalar icin tercih nedenidir (Kose,
2012). Ancak yapilan ¢aligmalara baktigimizda hemsirelerin heniiz bu kategorilerde
daha az yeraldiklar1 goriilmektedir.

Dontigiimeii liderlik envanteri degerlendirildiginde ise; her ifade icin verilen
cevaplar toplanarak maddelerin aritmetik ortalamalari, mod, medyan, frekans ve

yiizdeleri hesaplanmistir. BoOylelikle 1.0-2.33 diisiik, 2.34-3.66 orta, 3.67-5.00
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yuksek olacak sekilde ifadeler sinirlandirilarak liderlerin ne kadar doniisiimcii
liderlik 6zelliklerine sahip olduklar1 belirlenmistir. Bu ¢alismada, doniistimcii liderlik
envanteri puan ortalamasi genel olarak orta diizeyde bulunmus olup alt boyutlara
gore ise yoneticilerin dontisiimceii liderlik agisindan “yiiksek basari beklentisine sahip
olma”da en yiiksek, “bireysel ilgi gosterme”de en diisikk puana sahip olduklari
goriilmistiir. Arikan’in (20017) “saglik sektorii ¢alisanlarinda dontisiimcti liderligin
yenilik¢i davranis tizerine etkisi ve Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin bu etkideki
aracilik roliinii incelemek™ amaciyla yapmis oldugu calismada, hemsirelerin
“bireysel ilgi alt boyutu”en yiiksek puani,“vizyon ilham alma ve uygun rol model
olma” alt boyutu en disiik alt boyut puani oldugu saptanmistir. Calismamizda
hemsirelerin doniisiimcii liderlik envanterinden almis olduklar1 puanlar literatiir ile
benzerlik gostermis olup alt boyutlardan aldiklar1 puanlar ile farklilik
gOstermektedir.

Bu calismada hemsirelerin yasima gore bireysel yenilik¢ilik puanlari arasinda
anlamli bir fark bulunmamistir. Sen ve Yaslioglu’nun (2010) *“ doniisiimci liderlik
ve orgiit ikliminin ¢alisanlarin yenilik¢i davranisi Uzerine etkilerini” inceledigi bir
calismada, 32-38 yas araligindaki saglik calisanlarinin 25-31 yas araligindakilere
gore daha fazla yenilik¢i calisma davranisi sergiledigi gozlemlenmistir. Bu
caligmanin aksine, “X (35-52 yas) ve Y (18-36 yas) kusagindaki hemsirelerin ve
hemsirelik 6grencilerinin bireysel yenilik¢ilik farkindaliklarinin karsilagtirilmasi™
amaciyla yapilan arastirmada, Y kusagindaki (18-36 yas) hemsirelerin daha fazla
yenilik¢i davranis sergiledigi bulunmustur (Basoglu ve Edeer, 2017). “Doéniistimci
liderlik davraniglarinin g¢alisanlarin yaraticilik algilari {izerinde etkisini” incelemek
amaciyla yapilan diger bir¢alismada ise arastirmamiza paralel olarak calisanlarin yas1
ile yaraticilik algis1 arasinda anlamli bir fark bulunmamigstir (Kiipeii, 2012). Literatiir
dogrultusunda ileri yasta olan hemsirelerin, calistigi donem ve i¢inde bulunduklar
sartlar sebebi ile diger hemsirelere gore yenilik¢ilik diizeyinde daha geleneksel ve
sorgulayict bir tutum sergiledikleri goriilmiistir (Basoglu ve Edeer, 2017).
Calismamizda ise hemsirelerin yasina gore bireysel yenilikg¢ilik diizeylerinin arasinda
anlamli fark olmamasi, 6rneklemin sinirl olmasi ile agiklanabilir.

Bu calismada hemsirelerin cinsiyetine gore bireysel yenilik¢ilik puanlari

arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Ertug ve Kaya’nin, (2017) “hemsirelik
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ogrencilerinin bireysel yenilikgilik profilleri ve yenilik¢iligin Oniindeki engellerin
incelenmesi” amaciyla yaptigi arastirmada, kiz &grencilerin bireysel yenilikgilik
puanlar1 yiliksek bulunmustur. Tersi olarak, isgorenlerin algiladiklar1 liderlik
tarzlariin Orgiitsel degisim ve yaraticilik iizerine etkisini inceleyen diger bir
calismada, erkek saglik calisanlarmin  bireysel yenilikgilik diizeyinin kadinlara gore
daha yiiksek oldugu saptanmistir (Dinger, 2014). “Yonetici hemsirelerin yenilikei
davraniglarinin orgiitsel vatandaslhiga etkisini” incelemek amaciyla yapilan baska bir
arastirmada ise c¢alismamizla paralel olarakhemsirelerin cinsiyeti ile bireysel
yenilik¢ilik puanlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamuistir (Cetin, 2017). Cinsiyet
etmeni ile ilgili bu farkli sonuglar, ¢calismalarda yer alan 6rnekleminin farklilig: ile
iligkili olabilir.

Calismanin sonucuna gore hemsirelerin medeni durumuna gore bireysel
yenilik¢ilik puanlari arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Giildas’in (2009)
“yonetici hemsirelerin yaraticilik diizeyleri ve liderlik tarzlarimin belirlenmesi”
amaciyla yaptigr calismada, bekar hemsirelerin evli hemsirelere gore yenilikgilik
dizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. “Saglik sektorii ¢alisanlarinda;
dontisiimeii liderligin yenilik¢i davranis iizerine etkisi ve Orgiitsel vatandaglik
davraniglarinin bu etkideki aracilik roliinii” belirlemek amaciyla yapilan calismada
ise galismamizin sonucu ile benzer sekilde hemsirelerin medeni durumuna gore
yenilik¢i davraniglar1 arasinda anlamli  fark bulunmamistir (Arikan, 2017).
Calismalar dogrultusunda evli hemsirelerin is disindaki sorumluluklari ve sartlar1 goz
online alindiginda bekar hemsirelere gore yenilik¢ilik diizeyinde sorgulayici
kategoride yer aldig1 ve daha diisiik diizeyde yenlik¢i ¢alisma davranisi sergiledigi
goriilmiistiir (Giildas, 2009). Calismamizda ise hemsirelerin medeni durumuna gore
bireysel yenilik¢ilik diizeylerinin arasinda anlamli fark olmamasi 6rneklem
oOzellikleri ile ilgili olabilir.

Bu c¢alismada, hemsirelerin egitim diizeyine gore bireysel yenilikgilik
puanlart arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Hemsirelerin egitim diizeyi arttik¢a
bireysel yenilik¢ilik diizeylerinin de arttigi saptanmistir. Caligmamizda lisansiistii
egitim alan hemsirelerin saglik meslek lisesi, 6n lisans ve lisans egitimi alanlara gore
bireysel yenilik¢ilik dizeyleri anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur. Calismamiza

benzer olarak Sonmez ve Yildinm’in (2014) Universite  hastanesinde c¢alisan
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hemsirelerin yenilik¢i davranislart ve yenilik¢i davraniglarini etkileyen faktorlere
iliskin goriislerini incelemek amaciyla yapriklari c¢aligmada, lisans mezunu
hemsireler ile lisansisti hemsire sayisinin artmasiyla egitim diizeyinin yiikseldigi,
egitim diizeyi arttikca da hemgirelerin yeni diislincelerle yeni uygulamalara yoneldigi
bulunmustur. “Yonetici hemsirelerin yaraticilik diizeyleri ve liderlik tarzlariin
belirlenmesi” amaciyla yapilan arastirma da bu bulguyu destekler nitelikte olup
lisans ve yiiksek lisans egitim durumunda olan hemsirelerin 6n lisans ve saglik
meslek lisesi egitiminde olanlara gore daha fazla yenilik¢i davranis sergiledigi
saptanmistir (Glildas, 2009). Yiiksek lisans ve doktora egitiminin amaci, hemsirelere
bagimsiz arastirma yapma, bilimsel olaylari genis ve yeni bir bakis agisi ile
irdeleyerek yorum yapma yetenegi kazandirmaktir (Erdem A., 2012). Bu dogrultuda
lisansiistii egitimi alan hemsirelerin diger hemsirelere gore daha yenilik¢i ¢alisma
davranis1 gostermesi beklenen bir sonugtur.

Calismanin sonucuna gore hemsirelerin toplam mesleki ve calistiklar
kurum/b6lim deneyimine gorebireysel yenilik¢ilik puanlari arasinda anlamli bir fark
bulunmamistir. Giildas’in (2009) “yonetici hemsirelerin yaraticilik diizeyleri ve
liderlik tarzlarinin belirlenmesi amac1” ile yaptiklari calismada ise ¢alisma stiresi 4
yilin alt1 ile 20 y1l ve istii olan hemsirelerin daha yaratici olduklari bulunmustur.
Isgoren yaraticthgm etkileyen bireysel ve meslekifaktorleri belirlemek amaciyla
saglik sektoriinde yapilan aragtirmada, ¢alisma yili az olan hemsirelerin ¢alisma yili
fazla olanlara gore daha fazla yenilik¢i davranis sergiledikleri bulunmustur (Dinger,
2014). Yonetici hemsirelerin yenilik¢i davraniglarinin orgiitsel vatandasliga etkisini
incelemek icin yapilan arastirmada ise ¢alismamizi destekler nitelikte olup
hemsirelerin calisma yili ile yaraticiliklar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir
(Cetin, 2017). Calismalarda deneyim siiresinin farkli etkiler gdstermesi Oneklem
ozellikleri ve galistiklar1 kurum 6zellikleri ile iliskili olabilir.

Calismanin sonucuna gore hemsirelerin kurumda yenilik¢i uygulamaya tanik
olmalarina gbre bireysel yenilik¢ilik puanlarn arasinda anlamhi  bir fark
bulunmamustir. Literatiirde bu konuya yonelik bir bilgiye rastlanmamakla birlikte bu
soru, ¢alisilan ortamda yenilik¢i uygulamalarin oldugunu gérmenin diger ¢alisanlari

da yenilik¢i davranisa tesvik edebilecegi ongoriisiinden yola ¢ikilarak hazirlanmistir.
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Bu ¢aligmaya gore hemsirelerin kendi liderlik becerileri algisina gore bireysel
yenilikgilik puanlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Calismaya gore liderlik
becerilerinin  yeterli oldugunu ifade eden hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik
diizeylerinin diger hemsirelere gore daha yiiksek oldugu saptanmistir. Arikan’in
(2017) “bir organizasyondaki saglik c¢alisanlarin  yaraticilik  diizeylerinin
belirlenmesi” amaciyla yaptigi ¢alismada da yiiksek diizeyde liderlik Ozellikleri
goOsteren calisanlarin daha yaratici oldugu belirlenmistir. “Bir Gniversite hastanesinde
calisan hemsirelerin yenilik¢i davranislart ve yenilik¢i davraniglarimi etkileyen
faktorlere iligkin goriislerinin belirlenmesi” amaciyla yapilan ¢aligmada ise liderlik,
liderlik 6zelligine sahip olma tanimiyla bireysel faktorler arasinda degerlendirildi ve
hemsirelerin liderlik 6zelliklerine sahip olmalarinin yenilik¢i davranisi olumlu olarak
etkiledigi saptanmigtir (Sonmez ve Yildirim, 2014). Liderlerin sahip olmasi gereken
Ozelliklerden bireysel yenilikgilik bir 6grenme yetenegi ve uygulama yetenegi olarak
degerlendirilmektedir. Bireyin bir fikri yenilik olarak algilamasi bireyin yenilige
kars1 gostermis oldugu tepkiye baglidir (Rogers,2003). Bireysel inovasyon; sorunun
tanimlanmasi, gerekli bilginin depolanmasi, yeni fikirlerin gelistirilmesi ve
sonuglarin  degerlendirilmesi asamalarindan olusmaktadir (Uzkurt,2008). Bu
baglamda liderlik becerilerinin yeterli oldugunu ifade eden hemsirelerin bireysel
yenilik¢ilik diizeylerinin diger hemsirelere gore daha yiiksek olmasi beklenen bir
sonugctur.

Caligmanin sonucuna gore hemsirelerin gorevine gorebireysel yenilikgilik
puanlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Calismaya gore sorumlu hemsire,
hemsirelik hizmetleri miidiiri, egitim ve ©zel dal hemsireligi gibi daha klilit
pozisyonda gorev alan hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik diizeylerinin daha ytiksek
oldugu saptanmistir. Calismamizi destekler nitelikte olan Sen ve Yashioglu'nun,
(2010) “dontisimcii liderlik ve oOrgiit ikliminin ¢alisanlarin yenilik¢i davranigi
uzerine etkilerini belirlemek” amaciyla yaptigi ¢alismada alt ve orta diizey yonetici
olarak hemsirelerin digerlerine goére daha fazla yenilik¢i calisma davranisi
sergiledikleri  goriilmiistiir. Doniisiimeii  liderlik  davraniglarinin  ¢alisanlarin
yaraticilik diizeyleri Uzerinde etkisini inceleyen diger bir arastirmada ise ¢alisanlarin
pozisyonu ile yaraticilik diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (Kiipgii,

2012). Hastanelerde yonetici hemsirelerin belirli gérev ve yetkileri disinda degisime
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ayak uydurma ile kendilerini strekli gelistirmek gibi yilikiimliilikleri de vardir
(Serinkan ve Ipekci, 2005). Bu baglamda calistigi ortamda yonetici hemsirelerin
diger hemsirelere gore daha yenilik¢i ¢alisma davranisi sergilemesi beklenen bir
sonuctur.

Bu ¢alismaya gore hemsirelerin ¢alistiklar1 birime gore bireysel yenilikgilik
puanlari arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Calismamiza paralel olarak
Arikan’m (2017) “saglik sektorii calisanlarinda, doniistimcii liderligin yenilik¢i
davranig lizerine etkisi ve oOrgiitsel vatandaslik davraniglarinin bu etkideki aracilik
rolini” incelemek amaciyla yaptigi calismada, hemsirelerin ¢alistiklart birime gore
yenilik¢i davranista bulunma durumlart arasinda anlamli fark bulunmamistir. Bu
bulguyu destekler nitelikte olup donisiimcii liderlik davraniglarinin galisanlarin
yaraticilik algilar1 {lizerinde etkisi iizerine yapilan arastirmada, calisanlarin
bulunduklar1 boliim ile yaraticilik algilar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir
(Kupg, 2012).

Bu c¢aligmaya gore hemsirelerin ¢alisma sekline gore (vardiyali-vardiyasiz)
bireysel yenilikgilik puanlari arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Calismaya gore
vardiyasiz calisan hemsirelerin vardiya sistemi ile ¢alisan hemsirelere gore bireysel
yenilikcilik duzeylerinin daha yiksek oldugu saptanmistir. Calismayi destekler
nitelikte olup Cavus’un (2006) rol belirsizligi ve fikir ayriliginin calisanlarin
yaraticiligi tizerine etkisini incelemek amaciyla yaptigi ¢alismada, vardiya sisteminin
hemsirelerin yeni seyler diislinmeye vakit ayiramamalarina neden oldugu, bu nedenle
yenilik¢i davranisi olumsuz etkiledigi belirtilmistir.

Calismanin sonucuna goére hemsirelerin calistiklar1 alana 6zgili sertifikali
egitim alma durumuna gore bireysel yenilik¢ilik puanlari arasinda anlamli bir fark
bulunmamistir. Bu sonucun tersi olarak Orgiit iklimi ile yenilige destek algisi
arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla yapilan ¢alismada, calisanlarin uzmanlagmasi
ve sertifika programlarina katilmasinin yenilikcilik dizeylerini olumlu yonde
etkiledigi saptanmistir (Iscan ve Karabey, 2007). Orgiit, birey, grup baglaminda
yenilik ve yaraticilik tartismalart konulu ¢alisma da bu bulguyu destekler nitelikte
olup calisanlarin uzmanlagmas: ile yaraticilik diizeylerinin arttigi belirtilmistir
(Yeloglu, 2007). Hemgsirelikte sertifikali egitim programlar1 bir konuda

uzmanlasmayr ve o konuda alinan egitim ile bunu belgelendirmek anlamina
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gelmektedir. Herhangi bir alanda uzmanlasan hemsirelerin belirli gorevlerinin
disinda, kendini siirekli gelistiren ve yenilikleri daha yakindan takip edebilen kisiler
oldugu goriilmiistiir (Temel, 2011). Bu baglamda sertifikali egitim programlarina
katilan hemsirelerin digerlerine gore daha yiliksek diizeyde yenilik¢i ¢alisma
davranig1 gostermesi beklenirken calismamizda anlamli bir fark bulunmamistir. Bu
durum, sertifika ile ilgili egitimlerin tipi, siiresi veya icerigi ile ilgili farkliliklardan
kaynaklanabilir.

Bu c¢alismaya gore hemsirelerin is yukii algisina gore bireysel yenilik¢ilik
puanlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamustir. Bu sonucun tersi olarak “rol
belirsizligi ve fikir ayriliginin ¢alisanlarin yaraticiligr {izerine etkisini” incelemek
amaciyla yapilan c¢alismada, is yiikii fazlaligmin islerin diizenli bir sekilde
yapilmasina, yeni seyler diisiinmeye vakit kalmamasina neden oldugu, bu nedenle
yenilik¢i davranist olumsuz etkiledigi belirtilmistir (Cavus, 2006). Bir Universite
hastanesinde calisan hemsirelerin yenilik¢i davraniglar1 ve yenilik¢i davranislarini
etkileyen faktorlere iliskin goriislerinin belirlenmesi amaciyla yapilan ¢alisma da bu
bulguyu destekler nitelikte olup hemsirelerin 15 yiikii fazlaligiin yenilikei
davraniglarini olumsuz yonde etkiledigi bulunmustur. S6nmez ve Yildirim’in (2014)
calismasinda hemsireler, is yiiklerinin fazlalig1 ve zaman baskis1 nedeniyle mesleki
uygulamalarin1 “rutinin bir parcasi” olarak degerlendirmis ve hasta sayisinin fazla
olmasi, ila¢ ve malzeme isteklerinin yapilmas: gibi mesleki gorevleri diginda birgok
is1 yapma yukiimliligi nedeniyle is yiikii fazlaliinin olustugunu belirtmislerdir.
Boylece is yogunlugunun mesleki islerin rutin bir sekilde yapilmasina ve yeni seyler
diistinmeye vakit ayiramamalarina neden oldugu belirtilmistir. Bu baglamda is
yiikiiniin daha az oldugunu ifade eden hemsirelerin digerlerine gore daha ytliksek
diizeyde yenilik¢i ¢alisma davranisi gostermesi beklenirken ¢calismamizda anlamli bir
fark bulunmamistir. Bu durum, c¢alismanin 6rnekleminde yer alan hemsirelern
bireysel ya da calistiklar1 kurumunun 6zellikleri ile iligkili olabilir.

Calismanin sonucuna gore hemsirelerin mesleki otonomilerini algilama
durumlarina gore bireysel yenilik¢ilik puanlar1 arasinda anlamli  bir fark
bulunmustur. Calismaya gore mesleki otonomisinin yiiksek oldugunu ifade eden
hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik diizeylerinin de daha yiiksek oldugu saptanmustir.

Is cevresinin yaraticilik iizerindeki etkilerini incelemek amaciyla yapilan bir
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aragtirmada, yenilik¢i davranisi etkileyen etknelerden birinin mesleki otonomi
oldugu belirtilmistir. Calisanin ise iliskin yeni fikirler Uretmesinde, yeni Urin ve
yontemler gelistirmesinde ve kullanmasinda, o6zgiirlik duygusu ve mesleki
otonominin kullanilmasinin 6nemli oldugu bildirilmistir (Eren ve Giindiiz, 2002). Bu
calismaya paralel olarak bir iiniversite hastanesinde calisan hemsirelerin yenilikci
davraniglart ve yenilik¢i davraniglarint etkileyen faktorlere iliskin goriislerinin
belirlenmesi amaciyla yapilan ¢alismada da mesleki otonomisi yiiksek olan
hemsirelerin daha fazla yenilik¢i davranis sergiledigi bulunmustur. Hemsirelik
Ogrencilerinin bireysel yenilik¢ilik davraniglar1 ile otonomi diizeyleri arasindaki
iligkiyi O6lgmek amaciyla yapilan g¢alismada, hemsirelik 6grencilerinin otonomi
diizeyleri arttikca bireysel yenilik¢ilik davranista bulunma durumlariin da arttig
bildirilmistir (Sonmez ve Yildirim, 2014). Bu ¢alisma, literatiirde belirtilen mesleki
otonominin bireysel yenilik¢iligi artirdig1 souncunu desteklemektedir.

Bu caligmaya gore hemsirelerin yonetici destegi algisina gore bireysel
yenilikcilik puanlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Sonmez ve Yildirim’in
(2014) “bir tniversite hastanesinde g¢alisan hemsirelerin yenilikgi davraniglart ve
yenilik¢i davraniglarini etkileyen faktorlere iliskin gorislerinin  belirlenmesi”
amaciyla yaptigr c¢alismada ise yoOnetimin destegi olarak kodlanan ifadelerde
hemsirelerin, yeni diisiincelerin uygulamaya doniismesi i¢in yoneticilerinin
desteginin 6nemine dikkat cektigi goriilmiistiir. “Is goren yaraticithgmi etkileyen
bireysel ve mesleki faktorleri incelemek” amaciyla saglik sektoriinde yapilan ¢alisma
da bu bulguyu destekler nitelikte olup hemsirelerin yaraticiliginin yonetim destegi ile
pozitif iliskili oldugu bulunmustur (Kiipgii, 2012). Calisilan kurumdaki ydnetici
destegi en genel haliyle ¢alisanin birincil yoneticisinin gosterdigi destek olarak
tanimlanmaktadir (Yoon ve Lim, 1999). Daha 6zgiil olarak yonetici destegi, yonetici
ile calisam1 arasindaki olumlu is iliskisini ve astlarin daha 1iyi performans
gosterebilmeleri i¢in ihtiyaglarmin karsilanmasini ifade etmektedir (Bhanthumnavin,
2003). Yonetici ile hemsire arasindaki olumlu is iliskisi ve destegin hemsirelerin
yenilikgilik diizeyini arttirmasi beklenen bir sonu¢ iken calismamizda anlamli bir
fark bulunmamistir. Bu durum, c¢alismanin Ornekleminde yer alan hemsirelern
calistiklar1 yoneticilerin 6zellikleri ya da ¢alistiklart kurumunun 6zellikleri ile iliskili

olabilir.
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Calismanin  sonucuna gore hemsirelerin ¢alisma ortamindaki kaynak
durumuna gore bireysel yenilik¢ilik puanlart arasinda anlamli  bir fark
bulunmamistir. S6nmez ve Yildirim’in (2014) “bir tiniversite hastanesinde galisan
hemsirelerin yenilik¢i davraniglart ve yenilik¢i davranislarini etkileyen faktorlere
iliskin goriislerinin belirlenmesi” amaciyla yaptiklari ¢alismada ise kaynak sikintisi
olarak kodlanan ifadelerde belirtilen sikintili ortamlar, hemsireleri yenilik¢ilige iten
ortamlar olarak tanimlanmistir. Calisan hemsirelerin 6zellikle “yokluk” ortaminda
daha yaratici olduklari, malzemeleri degisik amagclarla kullandiklar1 ve mevcut
malzemelerde degisiklik yaparak farkli malzemeler olusturduklari belirtilmistir.
Kaynak yetersizliginin, hemsireyi problemi gidermek amaclh disiinmeye ittigi ve
gecici ya da kalici ¢oziimlere yonlendirdigi belirtilmistir. Bu durum, érneklem ve
hemsirelerin ¢alistiklar1 kurum 6zelliklerinden kaynaklanabilir.

Bu c¢alismaya gore hemsirelerin ¢aligtiklart kurumdaki teknoloji ve alt yapi
giincelligi ile bireysel yenilikgilik puanlart arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.
Sonmez ve Yildirnm’in (2014) “bir tniversite hastanesinde galisan hemsirelerin
yenilik¢i davraniglar1 ve yenilik¢i davranislarini etkileyen faktorlere iliskin
gortiglerinin belirlenmesi” amaciyla yaptiklari ¢aligmaya gore ise saglik alanindaki
teknolojik gelismeler, kullanilan f{irtinler ve yontemler agisindan hemsirelik
uygulamalarini etkilemekte ve degisime itmektedir. Bununla birlikte, {iriin yenilesimi
acisindan, hemsirelerin  uygulayict olarak yeni diislincelerinin teknolojiyi
yonlendirmede etkili oldugu belirtilmistir. Bu caligmanin tersi olarak hemsirelik
ogrencilerinin bireysel yenilik¢ilik profilleri ve yenilik¢iligin oniindeki engellerin
incelenmesi amaciyla yapilan ¢alismada ise kurumdaki teknolojik yap1
yetersizliginin hemsirelik 6grencilerinin bireysel yenilikgilik dizeylerini olumsuz
yonde etkiledigi bulunmustur (Ertug ve Kaya, 2017).

Calismanin sonucuna goére hemsirelerin c¢alisma kosullarinin uygunlugu
algisina gore bireysel yenilik¢ilik puanlar1 arasinda anlamh bir fark bulunmamaistir.
Bir {iniversite hastanesinde calisan hemsirelerin yenilik¢i davranislar1 ve yenilikci
davraniglarini etkileyen faktorlere iligkin goriislerinin belirlenmesi amaciyla yapilan
arastirmada dagalisma kosullarinin = olumsuzlugunun hemsirelerin  bireysel
yenilikcilik diizeylerini azalttigi saptanmuistir. “Pozitif ¢alisma ortami; kisisel

iliskilerin ve ekip c¢alismasinin iyi oldugu, hosgoriilii bir ortam” olarak
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tanimlanmistir (Sonmez ve Yildirim, 2014). Bu sebeple pozitif ¢calisma kosullarinda
calisan hemsirelerin diger hemsirelere gore bireysel yenilik¢ilik diizeylerinin daha
yiiksek olmas1 beklenirken ¢alismamizda anlamli bir fark bulunmamuistir.

Bu c¢alismada hemsirelerin calistiklari kurumun degisime agikligr ve
istekliligi algisina gore bireysel yenilik¢ilik puanlari arasinda anlamli bir fark
bulunmustur. Caligma sonucuna gore degisime agik olan kurumda c¢alisan
hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik diizeylerinin diger kurumda g¢alisan hemsirelere
gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bir drgitiin yenilik yapabilmesi igin dérgltsel
faktorlerin yenilik¢i diislinceyi desteklemesi gerektigi saptanmistir.. Bagka deyisle
yenilikci olmayan orgutlerde, yeniligi engelleyen orgiitsel etkenler varken, yenilikgi
orgiitlerde, yeniligi destekleyen orgiitsel etkenler oldugu goriilmistiir. Yeniligi
destekleyen orgltlerde yeniligin kurumsallastirilip, yaratici ve pozitif bir orgit
cevresi olusturulup, yaraticilik ve yeniligin  6diillendirildigi, siirekli olarak yenilik¢i
hedef ve sonuglara odaklanildigi saptanmistir (Barney, 2002). Bu sebeple degisime
acik ve istekli olan kurumda calisan hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik diizeylerinin
diger kurumda calisan hemsirelere gére daha yiiksek olmasi beklenen bir sonugtur.

Calismanin sonucuna gore hemsirelerin bir {ist diizey yoneticilerine yonelik
doniistimcii liderlik algisi ile hemsirelerin bireysel yenilikgilik diizeyleri arasinda
pozitif yonde vediisiik derecede iligki bulunmustur. Literatiir incelendiginde ise
calismamizdan farkli olarak; saglik sektorii ¢alisanlarinda, doniisiimcii liderligin
yenilik¢i davranig iizerine etkisi ve oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin bu etkideki
aracilik rolii iizerine yapilan arastirmada dontisiimeii liderligin, yenilik¢i davranisi
pozitif ve anlamh olarak etkiledigi, bireysel destek, yenilik¢i davranisi pozitif ve
anlaml olarak etkiledigi, i1deallestirilmis etki, yenilik¢i davranisi pozitif ve anlaml
olarak etkiledigi, entelektiiel uyarim, yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi ve ilham verici motivasyon, yenilik¢i davranisi pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi bulunmustur (Arikan, 2017). “Isgorenlerin algiladiklart liderlik tarzlarmin
orgiitsel degisim ve yaraticilik {izerine etkisini” incelemek amaciyla yapilan
calismada dontlisimeii liderlik tarzinin bireysel yaraticilifa pozitif etkisi oldugu

bulunmustur (Dinger, 2014).
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6.SONUC VE ONERILER

Is diinyasinda yenilik ve ¢alisanlar, isletmelerin miicadele etmeleri verekabeti
strddrdlebilir kilmalart i¢in en 6nemli iki unsur konumundadirlar. Bu iki unsurun
birlestigi ve isletmeler i¢in deger olusturdugu nokta, calisanlarin yenilik¢i ¢alisma
davranig1 sergileyebiliyor olmasidir. Saglik kurumlarinda en biiyiik insan giiciinii
olusturan hemsirelerin yenilik¢i ¢calisma davranisi sergilemeleri hizmetin kalitesi igin
biiylik 6nem olugturmaktadir.

Yenilik (inovasyon) kavrami kendi icerisinde bireysel ve toplumsal dizeyde
bircok olguyla iligkili, bir¢ok degiskenden etkilenen, kapsadigi alan ve tanimi
itibariylegenis bir kavramdir. Literatiirde yenilik kavrami bir¢ok olguyla
iligkilendirilmistir. Bu arastirma, hemsirelerin bireysel, mesleki ve ¢alisma ortami
ozellikleri ile bir iist yoneticilerine yonelik doniistimcii liderlik algist ve bireysel
yenilikgilik diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemek amaciylayapilmistir.

Calismaya katilan hemsirelerin bireysel yenilikgilik diizeyleri oldukea yiliksek
bulunmustur. Hemsirelerin yarisina yakini (%45.3) yenilik¢ilik diizeyi agisindan
sorgulayict kategoride yer almakla birlikte ancak %81 yenilik¢i kategoride yer
almistir. Bir list diizey yoneticilerine yonelik donlistimcti liderlik algis1 agisindan
bakildiginda; hemsirelerin yaris1 yoneticilerinin dontistimcii liderligini orta diizeyde
bulmustur. Yine benzer bi¢cimde donilistimcii liderlik alt boyutlar1 agisindan
bakildiginda; hemsirelerin hemen hemen yaris1 “vizyon-ilham saglama ve uygun rol
modeli olma,  entelektiiel tesvikte bulunma ve bireysel ilgi gosterme”de
yoneticilerini “orta diizeyde” liderlik becerisine sahip olduklarini bildirmistir.
Hemsirelerin yaklagik yarisi, “grup amaclarinin kabuliinii saglama ve yliksek basar1
beklentisine sahip olma” agisindan ise yoneticilerinin liderlik becerilerini yiiksek
diizeyde bulmustur.

Hemgsirelerin bireysel 6zellikleri arasindan lisansiistii egitime ve liderlik
becerisine sahip olmanin yas, cinsiyet, medeni durum ve mesleki, kurum/birim
deneyiminin bireysel yenilik¢iligi etkilemedigi bulunmustur. Arastirmaya katilan
hemsirelerin mesleki 6zellikleri arasindan yOnetici/egitimci pozisyonda ¢aligma ile
giindiiz vardiyasinda c¢alismanin bireysel yenilik¢igi artirdigi; ¢alistiklart birim ve
herhangi bir 0zel dal/alanda sertifika sahibi olmanin bireysel yenilikg¢iligi

etkilemedigi saptanmistir. Hemsirelerin g¢alistiklari ortam 0Ozelliklerinden; mesleki
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otonomisi yuksek ve calistiklart kurumun degisime istekli oldugunu belirtenlerin
bireysel yenilik¢iligi etkilemedigi bulunmustur. Hemsirelerin is yiikii algSinin,
yonetici destegi almanin, kaynak sikintis1 yasama durumunun, calisilan birimdeki
teknolojik alt yapt ve donanimin giincelliginin ve yenilik¢ilik agisindan ¢alisma
kosullarinin uygunluk durumunun bireysel yenilik¢iligi etkilemedigi bulunmustur.
Hemgirelerin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri ile bir iist diizey yoneticilerine yonelik
doniistimcii liderlik algilar1 arasinda ise pozitif yonde vediisiik diizeyde iliski oldugu
belirlenmistir.

Bu bireysel, mesleki ve calisma ortam1 Ozellikler g6z Oniinde
bulunduruldugunda c¢alisanlarin farkli seviyelerde yenilik¢i ¢alisma davranisi
sergiledigi goriildiiglinden calisanlarin 6zellikleri baz alinarak istihdam ettirilmesi
yeniligin siirdiiriilebilmesi i¢in olduk¢a dnemli goriilmektedir. Calisma sonuglarini
dikkate aldigimizda, hemsirelerin lisansiistii egitime yonlendirilmesi, mesleki
otonomilerinin ve liderlik becerilerinin giclendirilmesi ile bireysel yenilikgilik
diizeylerinin arttirilabilecegi ongoriilmektedir. Orgiitsel agidan degerlendirdigimizde
ise yoneticilerin kurumlarda degisime agiklik kiiltiirii olusturmasi ile hemsirelerin
bireysel yenilikcilik diizeylerinin arttirilabilecegi diistiniilmektedir.

Arastirmacilara da; ¢alismay1 gelistirmek adina rekabetteki siddeti sebebiyle
0zel saglik kuruluslarinda ¢alisanlarin da 6rnekleme dahil edilmesi Onerilmektedir.
Calismada saglik sektorii secilmis olup cografi olarak ulasim ve zaman kisitlarindan
dolayr Eskisehir ili icerisinde veri toplanmistir. Fakat daha biiylik bir rekabetin
oldugu daha fazla saglikkurulusu ile hizmet verilen illerde bu g¢alismanin yararl
olacag disiiniilmektedir. Yapilan ¢alismada anket formu kullanilarak veri toplanmis
olup buna gore veriler analiz edilmistir, fakat bundan sonra calismak isteyen
aragtirmacilar i¢in yerinde gézlem yoluyla da veri toplanarak ya da daha farkli bir
veri toplama yontemi segilerek calisma yapilmasinin sonuglarin saglamasi agisindan

yararli olacagi diisiiniilmektedir.
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8. EKLER
EK.1.Aydinlatilmis Onam Formu

AYDINLATILMIS ONAM FORMU

Kog Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi dgretim iiyesi Dr.Emine Tiirkmen tarafindan
yiriitilen, Ko¢ Universitesi Etik Kurullar’min onay: ile izin verilen, Hemsirelerin
Bireysel, Mesleki ve Calisma Ortami Ozellikleri ile Déntisiimcii Liderligin Bireysel
Yenilikg¢i Diizeylerine Etkisi baslikli arastirmaya katiliminiz rica olunmaktadir.

Bu arastirmaya tamamen kendi iradenizle, herhangi bir zorlama veya mecburiyet
olmadan gonillii olarak katiliminiz esastir. Liitfen asagidaki bilgileri okuyunuz ve
katilmaya karar vermeden 6nce anlamadiginiz herhangi bir husus varsa ¢ekinmeden
sorunuz.

CALISMANIN AMACI (Neden béyle bir arastirma yapmaya gerek duyuldu?)

Bu aragtirma Eskisehir Osmanagazi Universitesi Hastanesi'nde calisan hemsirelerin
bireysel yenilikcilik diizeyini belirleyen bir c¢alisma daha o6nce yapilmadigi icin
planlanmistir. Arastirmada elde edilen veriler bireysel, mesleki ve c¢alisma ortami
ozelliklerin ve donilisimcii liderlik o6zelliklerinin ¢alisanlarin bireysel yenilikgilik
diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya koymasi nedeniyle Ko¢ Universitesi Hastanesi
Hemsirelik Hizmetleri calismalarina katki saglayacagi beklenmektedir.

PROSEDURLER
Bu calismaya goniillii katilmak istemeniz halinde ytriitiilecek ¢alismalar soyledir:

Katillmcr Tanitiar Bilgiler Formu (yas,cinsiyetmedeni durum vb.) iceren toplam 12
sorudan olusan , ¢oktan se¢meli ve acik uclu sorulardan olan form doldurulacaktir.
Bireysel Yenlikgilik Olgegi 20 sorudan olusan 6l¢ek doldurulacaktir.

Déniisiimcii Liderlik Olgegi 23 sorudan olusan 6l¢ek doldurulacaktir.

Calismaya katilmaniz durumunda ayiracaginiz siire 1-3 dk.arasinda degismektedir.

OLASI RiSKLER VE RAHATSIZLIKLAR

Yapilacak olan bu arastirma giinliik hayatta karsilasilan risklerden daha fazla bir risk
tasimamaktadir.

TOPLUMA VE/VEYA GONULLULERE OLASI FAYDALARI

Bu arastirmaya katiliminizla ortaya c¢ikan sonuglari meslegimizde yenilikgi
hemsirelerin gerekliliginin fark edilmesine ve yenilikgi hemsireler imajinin
olusturulmasindaki doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin  6nemini vurgulayacagi
distiniilmektedir.
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GIZLILIK
Bu calismayla baglantili olarak elde edilen ve sizinle 6zdeslesmis her bilgi gizli kalacak,

3. kisilerle paylasilmayacak ve yalnizca sizin izniniz ile ifsa edilecektir. Arastirmaya
katilan goniilliilerden kimlik bilgisi istenmeyecektir.

KATILIM VE AYRILMA

Bu ¢alismanin icinde olmak isteyip istemediginize tamamen kendi iradenizle ve etki
altinda kalmadan karar vermeniz énemlidir.

Katilmaya karar verdikten sonra, herhangi bir anda sahip oldugunuz herhangi bir hakki
kaybetmeden veya herhangi bir yaptirnma maruz kalmadan istediginiz zaman
ayrilabilirsiniz.

ARASTIRMACILARIN KiMLIiGi

Bu arastirma ile ilgili herhangi bir sorunuz veya endiseniz varsa, liitfen iletisime
geciniz:

Kog Universitesi Hemsirelikte Yonetim Yiiksek Lisans Ogrencisi
Seda Sarikose
ssarikose@.ku.edu.tr

05452722549

Yukarida yapilan agiklamalar1 anladim. Sorularim tatmin olacagim sekilde yanitlandi.
Diledigim zaman ayrilma hakkim sakli kalmak kosulu ile bu ¢alismaya katilmayi

onayliyorum. Bu formun bir kopyasi da bana verildi.

O Katilmay1 Kabul Ediyorum

O Katilmay1 Kabul Etmiyorum
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EK 2.Anket Formu
BOLUM 1- BIREYSEL, MESLEKI VE CALISMA ORTAMI OZELLIiKLERi

1. Yasmiz:i......................
2. Cinsiyetiniz
OKadin
OErkek
3. Medeni Durumunuz
OEvli
OBekar
4. Egitim Durumunuz
OSML
OOn Lisans
OLisans
OYuksek Lisans
ODoktora
5. Goreviniz
COHemsire
OSorumlu Hemsire
OSupervizor
OHemsirelik Hizmetleri Miidiirii-Yardimcisi
6. Calistiginiz Birim
OServis
OYogun Bakim
OAcil
OGirisimsel Alanlar (Ameliyathane-g.radyoloji-endoskopi-kateter
laborotuvart.)
OPoliklinik
ODiger (nerede ¢alistiginiz1 belirtiniz): .........cc.c......
7. Kurumda Calisma Siireniz (yil olarak yaziniz): ............
8. Meslekte Calisma Siireniz (yil olarak yaziniz): ............
9. Bulundugunuz Birimdeki Calisma Siireniz (y1l olarak yaziniz): ...........
10. Calisma sekliniz
OVardiyal
O Vardiyasiz
11. Hemsirelikte sertifikali egitim programina katildiniz mi1?
OEvet (litfen hangi alanda sertifikaniz oldugunu ve aldigmiz yih

O Hayir

12. Calistiginiz alanda is yiikiiniizli nasil buluyorsunuz?
O Is yiikiim az (yapabilecegimden az is yiikiim var)
O Is yiikiim dengede (yapabilecegim kadar isim var)
O Is yiikiim fazla (yapabilecegimden fazla isim var)
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13. Calistiginiz ortamda mesleki otonominizi kullanma durumunuzu nasil
buluyorsunuz?
O Mesleki otonomim ¢ok yuksek
O Mesleki otonomim yiksek
O Mesleki otonomim diisiik
O Mesleki otonomim ¢ok diigiik
14. Calistiginiz ortamda yeni fikir ve yontemlerin hayata gegirilebilmesi i¢in
saglanan yonetici destegi konusunda ne diistiniiyorsunuz?
OYoneticiler tam destek veriyor
OYoneticiler kismen destek veriyor
OYoneticiler destek vermiyor
15. Calistiginiz ortamda yeni fikir ve yontemlerin hayata gegirilebilmesi i¢in
gerekli kaynaklarin saglanmasi konusunda ne diisiiniiyorsunuz?
OKaynak sikintis1 yok
OKaynak sikintist var
OCok ciddi diizeyde kaynak sikintis1 var
16. Calistiginiz ortamda bakim verdiginiz hastalar i¢in gerekli teknolojik alt
yapt ve donanimin giincelligi konusunda ne diisiiniiyorsunuz?
CIMevcut kullandigimiz teknolojik altyap1 ve donanim ¢ok giincel
LIMevcut kullandigimiz teknolojik altyap1 ve donanim oldukga giincel
LIMevcut kullandigimiz teknolojik altyapr ve donanim giincel degil
LMevcut kullandigimiz teknolojik altyapi1 ve donanim hig giincel degil
17. Kurumunuzda hastalarizin ihtiya¢ duydugu hizmet i¢in gerekli yenilik¢i
bir yaklagim uygulandigina tanik oldunuz mu?
Ll Hayir
L1 Evet (liitfen kisaca agiklayiniz): .......ccoceveeriiiiniieniiniesie e
18. Yenilik¢i bir yaklagim gelistirmek igin gerekli liderlik becerileriniz
konusunda ne diisiiniiyorsunuz?
CILiderlik becerilerim ¢ok yeterli
CILiderlik becerilerim yeterli
CILiderlik becerilerim yetersiz
OlLiderlik becerilerim gok yetersiz
19. Mesleginizi uygularken yeni fikir ve yeni yontemler gelistirmek igin
calisma kosullarinizin uygunlugu konusunda ne diisiiniiyorsunuz?
OCok uygun
O Uygun
O Uygun degil
O Hi¢ uygun degil
. Calistiginiz kurumun degisime aciklilik ve isteklilik durumu hakkinda ne
diistiniiyorsunuz?
O Calistigim kurum degisime oldukga agik ve isteklidir.
O Calistigim kurum degisime kismen agik ve isteklidir
OCalistigim kurum degisime hig agik ve istekli degildir.
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BOLUM 2- BIREYSEL YENILIKCIiLiK OLCEGIi
Liitfen agagidaki her bir ifadeyi dikkatli bicimde okuduktan sonra is yasaminizda

nasil davrandiginiz1 diisiiniiniiz ve yandaki size uygun olan se¢enegi isaretleyiniz.

Yanitlara iliskin se¢cenekler;*“Kesinlikle katihyorum-5, Katiliyorum-4,
Kararsizim-3, katilmiyorum-2, Kesinlikle katilmiyorum-1” seklinde

siralanmaktadir.
ifadeler gl g £ £
@o 2 2 = s @ s
X © = N 2 ~ 2
S5 Z|k |E |EE
) = - P ) ) =
Yenilikleri takip ettigim i¢in arkadaslarim
1 | sik sik benden yeni bilgi ve dneri alir. 5 4 3 2 1
2 | Yeni seyler denemekten hoslanirim. 5 4 3 2 1
3 | Bir sey yaparken yeni yollar olup| 5 4 3 2 1
olmadigini aragtirim.
4 | Yeni fikirleri kabul etme konusunda
genelde dikkatli davranirim. 5 4 3 2 1
5 | Problemleri ¢6zmek icin genellikle yeni
yollar bulurum. 5 4 3 2 1
6 | Yeni bakis a¢1 ve buluslara siliphe ile
bakarim. &) 4 3 2 1
7 | Cevremdeki insanlarin  kabul ettigini
goOrene kadar yeni fikirleri benimsemem. 5 4 3 2 1
8 | Yenilik¢ilik konusunda insanlar1 kolay
etkileyen biri oldugumu diisliniiyorum. 5 4 3 2 1
9 | Diistince ve davraniglarimin yaratict ve
0zgiin oldugunu diisiinliyorum. 5 4 3 2 1
10 | Cevremdeki insanlar arasinda yeniligi
kabul eden en son kisi oldugumu | 5 4 3 2 1
diistintiriim.
11 | Yaratic1 bir kisi oldugumu diistiniiyorum.
5 4 3 2 1
12 | Yenilikler konusunda gruba liderlik
etmekten hoslanirim. 5 4 3 2 1
13 | Cevremdeki insanlarin igine yaradigini
gorene kadar vyenilikleri kabul etmede | 5 4 3 2 1
isteksiz davranirim.
14 | Diislince ve davranislarimla
cevremdekileri 0zgiin olmaya tegvik | 5 4 3 2 1
ettigimi diigtiniiriim.
15 | Eski yasam tarzimin ve isleri eski
yontemlerle yapmanmm en iyt yol| 5 4 3 2 1

oldugunu diisiiniiriim.
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16 | Problem ve belirsizliklere kars1 miicadele

ederim. 5 4 3 2 1
17 | Yenilikleri dikkate almadan once diger
insanlarin o yeniligi kullandigin1 gérmek | 5 4 3 2 1
isterim.
18 | Yeni fikirlere acik biriyim. 5 4 3 2 1
19 | Cevaplanmamig sorular beni ¢oziim | 5 4 3 2 1
bulmaya yoneltir.
20 | Yeni fikirlere kars1 siipheci davranirim. 5 4 3 2 1

BOLUM 3- DONUSUMCU LIiDERLIK ENVANTERI

Liitfen asagidaki her bir ifadeyi dikkatli bicimde okuduktan sonra bir Ust
yoneticinizin nasil davrandiginizi diisiiniiniiz ve yandaki size uygun olan se¢enegi
isaretleyiniz. Yanitlara iliskin secenekler;*“Kesinlikle katihyorum-5, Katilhyorum-
4, Kararsizim-3, katilmiyorum-2, Kesinlikle katilmiyorum-1” seklinde
siralanmaktadir.

ifadeler gl g g g §
2EE |S§ |2 |22
=22 |z |§ |28
2% |E |5 |5%
Kurumun gelecekteki durumuna iliskin
1 net bir fikre sahiptir. 5 4 3 2 1
Calisanlara sOzlerinden cok
2 | davraniglariyla 6rnek olur. 5 4 3 2 1
3 | Kurum amaglarinin  olusturulmasina
calisanlarin katilimini saglar. 5 4 3 2 1
4 | Bizden ¢ok sey bekledigini bize agikca
sOyler ve belli eder. 5 4 3 2 1
5 | Benim duygularimi dikkate alarak
davranir. 5 4 3 2 1
6 | Beni rutin sorunlar1 yeni bakis agisi ile
¢cozmeye tesvik eder. 5 4 3 2 1
7 | Kurumun  gelecekteki  durumunu
caliganlara anlatmaya ¢aligir. 5 4 3 2 1
8 | Benim i¢in izlenecek, Ornek alinacak
bir liderdir. 5 4 3 2 1
9 | Kurum i¢i takim caligsmalarinda
isbirligini siirekli hale getirir. 5 4 3 2 1
10 | Bizden her zaman en iyisini, daha
lyisini yapmamizi bekler. ) 4 3 2 1
11 | Benim kisisel duygularima saygi
gosterir. 5 4 3 2 1
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12

Beni diisunmeye sevk eden sorular
sorar.

13

Kurum i¢i daima yeni firsatlararar.

14

Basarilara ve amaglara ulagsmay1
sembollestirir.

15

Calisanlarin “’takim
oyuncusu’’olmalarini saglamaya
calisir.

16

Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci
en iylyi basari olarak gérmez.

17

Benim kisisel ihtiyaglarimi g6z oniine
alarak davranir.

18

Isleri gerceklestirme bi¢imimi siirekli
gbzden gegirmem igin beni uyarir.

19

Calisanlara gelecege iliskin planlariyla
ilham vermeye calisir.

20

Calisanlar1 ayn1 amaca donuk olarak
calismaya sevk eder.

21

Isime ve kariyerime iligkin
beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya
calisir.

22

Calisanlarin belirlenen amaglara
baglilik duymalarina 6nem verir.

23

Calisanlarda takim  diisiincesi  ve
ruhunun olugmasini saglamaya ¢alisir.
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EK 3.Bireysel Yenilik¢ilik Olcegi Kullanim izni

L)

SEDA SARIKQSE <ssarikose@ku.edu ir 13Kasim Sal 09:50 (1 gln dnce) ¥y
Alici: kkilicer, kerem kilicer, fodabasi =

Sayin Kiliger ve Odabag;

Hurt-Joseph ve Cook'un (1977) gelistirdigi ve gegerlilik giivenilirligini yaptiginiz Bireysel Yenliksilik Olgegi'ni
Dr.Emine Tiirkmen dnderliinde yiriittigim Hemsirelerin Sosyo Demografik Ozellikleri ve Danigiimeii Liderligin
Bireysel Yeniliksilik Diizeylerine Etkisi adli yiksek lisans tezimde izniniz olursa kullanmak istemekteyim.
Saygilarimla.

Seda Sariksse Ko Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelikte Yénetim A.D Yikseklisan Ogrencisi.

SEDA SARIKOSE 10:13 (13 saat dnce)
~———-Yonlendirlen ilefi - Gonderen: SEDA SARIKOSE <ssarikose(@ku.edu.tr> Tarih: 13 Kas 2018 Sal, saat 10:50 Konu: Bireysel Yenilikeilik Glcegi Ku

"Dr. Kerem Kiliger" @ 1212(11saatince) Yy &
Alicr: ben =

Merhaba,

Tarkgeye uyarlamig oldujumuz "Bireysel Yeniikcilik Oledi” ektedir. Qleedin puanianmasina dair agiklama olcegin altinda yer aimaktadir. Umarim sizin icin gizel
calismalara vesile olur. Calismalarinizda kolayliklar diliyorum.

B4
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EK 4.Déniisiimcii Liderlik Envanteri Kullanmim izni

SEDA SARIKOSE <ssarikose@ku.eduir= 13 Kasim Sal 09:54 (1 gin énce) 37 4
Alici: oiscan ~

Sayin Iscan;

Podsakoff'un gelistirdigi ve gecerlilik glivenilirligini yaptiginiz Déniistiirici Liderlik Envanteri'ni Dr.Emine
Tiirkmen énderliginde yiiriittiigim Hemgirelerin Sosyo Demografik Ozellikleri ve Déniisiimeii Liderligin Bireysel
Yeniliksilik Diizeylerine Etkisi adli yiiksek lisans tezimde izniniz olursa kullanmak istemekteyim.

Saygilarimla.

Seda Sarikése Kog Universitesi Saglik Bilimleri Enstitisi Hemsirelikte Yénetim A.D Yiikseklisan Ogrencisi.

Omer iscan 13 Kasim Sal 13:17 (1 giin énce) ¥y 4
Alici: ben ~

Seda Hamim merhabalar,

Bahsettiginiz slcegi bilimsel atif gosterme kurallan gercevesinde kullanmaniz noktasinda benim igin elbette bir mahzur yoktur.

Kolayliklar dilerim.

Prof Dr. Omer Faruk ISCAN

Atatiirk Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiltes:
Isletme Bolumu, Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali
25240 Erzurum Tiirkiyve

Tel: 04422312777
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EK 5.Ko¢ Universitesi Sosyal Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu Onay1

Rumelifeneri Yolu Sarryer 34450 Istanbul T: 0212 338 1000 F: 0212 338 1205 www.kuedu.tr

&

UNIVERSITESI
ETIK KURUL KARARI
Toplanti Tarihi: 06.12.2018
Karar No: 2018.341.1IRB3.240
Sorumlu Arastirict: Seda Sarikése
Arastirma Baghg: Hemgirelerin Bireysel, Mesleki ve Galisma Ortami Ozellikleri ile
Donisumci Liderligin Bireysel Yenilikgilik Duzeylerine Etkisi
Baslangig tarihi: 10.12.2018
Etik Kurul izninin stresi: 1 yil (Uzatma hakki mevcut olarak)

Kog Universitesi Etik Kurulu'na degerlendiriimek Gzere basvuruda bulundugunuz yukarida kanyesi yazili
projenizin bagvuru dosyasi ve ilgili belgeleri, Universitemiz “Sosyal Bilimler Aragtirmalan Etik Kurulu”
tarafindan arastirmanin gerekge, amag, yaklagim ve yontemleri dikkate alinarak incelenmistir.

Yapilan inceleme sonucunda galismanin gergeklestirimesinde etik ve bilimsel sakinca bulunmadigina karar
verilmigtir.

Notlar:

e Arastirma baslangig tarihinin 6 aydan daha fazla gecikmesi durumunda Etik Kurul'a bagvurularak
tarihlerin degistirilmesi gereklidir.

e Etik Kurul incelemesi ve onayi olmadan bu aragtirmada kullanilan prosedurler, formlar ya da
protokollerde herhangi bir degisiklik yapilamaz.

e Etik bakimdan sorun gikmasi ya da siipheli bir olay/beklenmeyen etki gorilmesi durumunda derhal
etik kurul bilgilendirilmelidir.

e Arastirmanin gergeklestirilecegi birimlerin yéneticilerinden de ayrica izin alinmasi gerekli olabilir.

Saygilarimia,

HaGouted

Hakan S. Orer
Bagkan

Kog Universitesi Etik Kurullan yasi T: 0212338 11 76 chr@ku.edutr
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EK 6.Kurum izinleri

TiC:
ESKISEHIR OSMANGAZI UNIVERSITESI
Genel Sekreterlik

Sayr : 86930425-604.99-E.129 02/01/2019
Konu : Arastirma Projesi (Seda SARIKOSE)

KOG UNIVERSITESI REKTORLUGUNIE

figi  :26/12/2018 tarihli yaziniz.

flgide kayithh yaziniz geregi, Universiteniz Saghk Bilimleri Enstitisit Hemsirelik Yiiksek
Lisans Ogrencisi Seda SARIKOSE'min "Hemgirelerin Bireysel, Mesleki ve Caligma Ortami
Ozellikleri ile Ddniisimceit Liderligin Bireysel Yenilikgilik Diizeylerine Etkisi"konulu arastirma
projesini Universitemiz Saglik, Uygulama ve Arasturma Hastanesinde yapmas: Rektérliigiimiizce
uygun goritlmiustiie.

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

Prof. Dr. Ali ARSLANTAS
Rektér a.
Rektdr Yardimeis

‘N\/
R J‘ W

Bu evrak 5070 sayih Elcktronik Imza Kanunu'na g& . Evrak dogrulama adresi:
Ittpar//ehysnetmog. clu i Tome/Dogrulamabee2 i s9e-756b- 4hh() 904(1 ?9moavcnce

Pinar CALISIR - Soirckl 1561

Adres T Mcs Kamp(st PK:26480 Odunpazari
Telefon : 0222 2393750-5048 (0222) 239 10 74
E-Posta : pealisir@ogu.cdur lcktronik A : hup/wwiw.ogu.edu.tr

KEP Adresi 1 csk.osmangaziunirck@hs01 kep.tr
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Dokiiman No EGT.FR. 18
\J ESKISEHIR IL SAGLIK MUDURLOGD s Tl 02052014
T.C. SAGLIK BAKANLIGH BILIMSEL ARASTIRMA TALEPLERI cvizyon Tarthi 01.12.2017
R DEGERLENDIRME FORMU Revizyon No o
Sayfa No/Sayfa Sayisi | 1/1
R égl; ; Seda SARIKOSE
Sahibinin ——
Kurumu | Eskisehir Il Saghk Miidirligi
Danisman Dr. Ogr. Uyesi Emine TURKMEN
Aragtirma Yapilacak ¢ S
Willer Eskigehir

Aragtirmanin Yapilacag
Saglik Tesisi

Eskisehir [l Saghk Miidiirliigii

Aragtirmanin Konusu

“Hemygirelerin Sosyo-Demografik, Mesleki ve Calisma Ortam Ozellikleri ile
Déniistimeii Liderligin Bireysel Yenilikgilik Diizeylerine Etkisi”

Aragtirmanin Statiisti

Yiiksek Lisans Tezi

On Izin Formu

(X)Var  / ()Yok

Kurum Talep Yazisi :(X) Var/( ) Yok
Bagvuru Formu ’ :(X) Var/ () Yok
Aragtirma Yéntemi Ornegi: (X) Var /() Yok

Bagvuru Evraklan Aragtirma Detay Formu  : (X) Var/ () Yok
Etik Kurul Karan :(X) Var /() Yok
Kurumsal Kimlik Belgesi : (X) Var /() Yok
Aragtirmanin Evrenini Eskisehir Osmangazi Universitesi Hastanesi (N:630)
Eskisehir Yunus Emre Devlet Hastanesi ( N: 320), Eskisehir Acibadem
Aragtirmanin Hastanesi (N:190) olusturmaktadir.
Evreni/Orneklemi

Evren olusturulurken galigan hemsirelerden kurumda bir(1) yilini doldurmak
sart1 aranmusgtir.

Veri Toplama

1- Sosyo-Demografik, Mesleki ve Galisma Ortami Ozelliklerine Yonelik Bilgi
Formu (20 soru)

Yontemleri 2- Bireysel Yenilikgilik Olgegi (20 madde)
3- Déniistiiriicii Liderlik Envanteri (23 ifade)

Arasgtirmanin Yapilacag: _ Aralik 2019

Tarih Acali Aralik 2018 — Aralil

KOMISYON GORUSU

Eskisehir Il Saghk Miidiirliigii ve Arastirma Sahibi Seda SARIKOSE arasinda “Aragtrmanin
Yiiriitiilmesine iligkin Protokol” imzalanmasini takiben arastirmanin yapilmasina miisaade edilmistir.
Arastirma sonucunun bir 6rnegi Eskisehir il Saghk Miidiirliigii’ne teslim edilecektir.

Komisyon Karar1

Opybirligi / Oygoklugu ile alinmistir.

Muhalif Uyenin Adi ve Soyadu:

Gerekgesi:

01../242019

KOMISYON

£

ye
Murat PEKOZCAN
Endiistri Miihendisi
Ar-Ge Birim Sorumlusu

1 Hizmetleri
Bagkan Yardimcisi

Halk Sa;
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