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1. OZET
Hemsirelikte Yenilik¢i Liderlik Olgeginin Gelistirilmesi

Hizli degisimlerin yasandig1 giiniimiizde yenilige agik ve liderlik potansiyeli
bulunan yonetici hemsirelere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu dogrultuda aragtirmanin amaci,
hemsirelerin  goriigleri ile yonetici hemsirelerin  yenilik¢i liderlik  diizeylerini
belirleyecek bir dlgme aract gelistirmektir. Arastirmanin acgiklayict faktor analizi,
Trabzon’daki  hastanelerde calisan  toplam 1569  hemsireden 308’1 ile
gergeklestirilmistir. Dogrulayaci faktor analizi, Erzurum’da toplam 1282 hemsireden
307’si ile tamamlanmustir. Test-tekrar test ise Erzurum’da ayri bir érneklem olarak 38
hemsire ile yiiriitiilmiistiir. Veriler, Kisisel Bilgi Formu, taslak Yenilik¢i Liderlik Olgegi
ve Cok Boyutlu Liderlik Olgegi ile toplanmistir. Verilerin analizinde, kapsam gecerligi
icin kapsam gecerlik indeksi, yapt gegerligi icin aciklayici ve dogrulayici faktor
analizleri, benzer olgek gecerligi igin korelasyon analizi, madde ayirt edicilik igin
%27°1ik alt ve st ¢eyreklik t-testi yapilmistir. Gilivenirlik i¢in Cronbach Alpha,
Spearman Brown, Guttman, madde-toplam Kkorelasyon testleri ve test-tekrar test
analizleri kullanmilmistir. Bulgulara gore taslak Olcegin yiizey gecerligi saglanirken
kapsam gegcerlilik indeksi 0.80 olarak saptanmistir. Olgegin, aciklayici faktor analizi
icin Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0.92, Barlett testi x°=6907.08 (p<0.05), anti imaj
korelasyon degerleri 0.81-0.95 dir. Sonugta 6lcek 43 madde ve 5 alt boyut ile
sekillenmistir. Dogrulayici faktor analizi i¢in ise diizeltilmis kikare (X%/Sd) degeri 2.57,
yaklagik hatalarin ortalama karekoki (RMSEA) degeri 0.07, karsilastirmali uyum
indeksi (CFI) ise 0.89°dur ve bu sonuglara gore 6lgegin yapist dogrulanmigtir. Benzer
Olgek gegerligi icin ise r=0.80 dir Ayrica 6lgegin Spearman-Brown=0.89, Guttman
Split-Half=0.89 ve Cronbach Alpha degeri 0.96’dir. Madde-toplam korelasyon degerleri
0.32-0.79, test-tekrar test analizi degeri ise r=0.72, p=0.000 dir. Ayrica yonetici
hemsgirelerin 6l¢ek toplam puan ortalamasi 3.60£0.69°dur. Sonug¢ olarak yonetici
hemsirelere yonelik gelistirilen Yenilik¢i Liderlik Olgegi gecerli ve giivenilir bir
Olcektir.

Anahtar Sozciikler: Giivenirlik ve Gegerlik, Hemsire, Liderlik, Orgiitsel Yenilik¢ilik



2. SUMMARY
Development of the Innovative Leadership Scale in Nursing

Today, when rapid changes are experienced, executive nurses who are open to
innovation and have leadership potential are needed. The aim of the research in this
direction is to develop a measurement instrument that will determine the nurses' views
and the innovative leadership levels of the manager nurses. Descriptive factor analysis
of the study was conducted with a total of 308 nurses out of 1569 working nurses
working in Trabzon hospitals. The confirmatory factor analysis was completed with a
total of 307 nurses out of 1282 nurses in Erzurum. Test-retest test was conducted with
38 nurses as a separate sample in Erzurum. The data were collected through the
Personal Information Form, the draft Innovative Leadership Scale and the Multifactor
Leadership Questionnaire. In the analysis of the data, content validity index was tested
for context validity, explanatory and confirmatory factor analysis was tested for
construct validity, correlation analysis was tested for similar scale measuring and
bottom and top quartile 27% analysis was tested for item discrimination. Cronbach
Alpha, Spearman Brown, Guttman, item-total correlation tests and test-retest analyzes
were used for reliability. According to the findings, the content validity index was 0.80
when the surface validiy of the draft scale was ensured. The Kaiser-Meyer-Olkin value
was 0.92, the Bartlett test was x?=6907.08 (p<0.05) and the anti-image correlation
values were 0.81-0.95 for the exploratory factor analysis. As a result, the scale was
formed with 43 items and 5 sub-scales. For the confirmatory factor analysis, adjusted
chi-square (X?/Sd) value was 2.57, root mean square error of approximation (RMSEA)
value was 0.07, comparative fit index (CFI) value was 0.89, and the structure of scale
was confirmed according to these results. For parallel form method, r=0.80. Also,
Spearman-Brown=0.89, Guttman Split-Half=0.89 and Cronbach Alpha=0.96. The item-
total correlation values were 0.32-0.79 and the test-retest value was r=0.72, p=0.000. In
addition, the average score of executive nurses is 3.60+0.69. As a result, the innovative

leadership level scale of executive nurses is a valid and reliable measure.

Key Words: Reliability and Validity, Nurse, Leadership, Organizational Innovation



3. GIRIS ve AMAC

Yenilik¢ilik kavrami, yeni yaklagimlarin, teknolojilerin ve ¢alisma bigimlerinin
gelistirildigi, yeni fikirlerin (iirin, yontem veya hizmet gibi) deger yaratan c¢iktilara
doniistirildigti bir siire¢ olarak agiklanmaktadir (1). Alaninda ilerleme saglamay1
hedefleyen farkli fikirler, yenilikgilik siireci sonunda toplumsal fayda saglayan iiriin ya
da hizmetlere doniistiiriiliir. Yenilikgilik, degisimi saglamanin ve ekonomik ya da

bilimsel olarak ilerlemeyi devamli hale getirmenin tek yoludur (2).

Liderlik ise bireylerin davranislarini istenilen yonde etkilemek ve bunu yaparken
yol gostermek, aydinlatmak, 6gretmek, ileriyi gérmek ve birlikte ¢alisilan kisilerin istek
ve ihtiyaglarint zamaninda Ongorebilmektir. Bu dogrultuda, bireylere hedefleri
benimseten ve onlar1 ortak hedeflere yonelten, gii¢ ve bilgiyi bir araya toplayip degisim

yapabilen kisi ise lider olarak adlandirilir (3, 4).

Gliniimiize kadar liderlikle ilgili cesitli teoriler gelistirilmistir. Baz1 diisiiniirler
liderligin dogustan gelen, bazilar1 ise sonradan edinilen bir yetenek oldugunu
savunmaktadir. Liderlik, temel olarak 6zellikler yaklasimi, davramigsal yaklagimlar ve
durumsallik yaklagimi olmak {izere {i¢ ana baglik altinda ele alinmaktadir (5, 6).
Ozellikler yaklasiminda liderin dzellikleri, davranissal yaklasimda liderin izleyenlerine
ve isine yonelik davranislart incelenmistir. Durumsallik yaklasiminda ise hangi
durumlarda liderlerin var olabilecegi analiz edilmistir (5, 7). Daha sonra modern liderlik
teorileri gelistirilmistir. Bu teoriler igerisinde 6ne ¢ikan liderlik yaklagimlari ise
transformasyonel (doniislimcii), transaksiyonel (etkilesimsel), otantik, hizmetkar,
karizmatik, vizyoner ve etik liderliktir (6). Bunlara gore etkili bir liderligin olabilmesi
lidere, duruma ve izleyenlerin niteliklerine baghdir. Liderligin rastgele ortaya
¢ikmadigini savunan modern liderlik teorileri lideri, vizyon sahibi olan, bu vizyonu
digerleri ile paylasarak ortak bir vizyon haline doniistliiren ve gerceklesmesi icin plan
yapan kisi olarak tanimlamaktadir. Ayrica liderin krizleri yonetmek, izleyenleri
giiclendirmek, grup icin bir sembol ve enerji kaynagi olarak hizmet etmek, izleyenleri

stirekli gelistirmek, degisimler ve yenilikler yapmak gibi sorumluluklari vardir (8).

Degisimlerin kurumda kabul edilip uygulanmasini saglamak icin yoneticilerin
yenilik¢i olmalar1 ve ¢alisanlardan daha 6nce degisimleri benimseyip desteklemeleri ve

bir bagka ifade ile Oncii olmalar1 gerekir (9, 10). Yoneticilerin gelenek¢i davranarak



degisime deger vermedikleri veya belirlenen hedefler i¢in calisanlarla ayni diizeyde
heyecan hissetmedikleri algilanirsa, c¢alisanlarin yenilikleri kabul etmede isteksiz
olduklar1 goriiliir (11). Bu nedenle kurumlar, gruplar ve meslekler yeniligi benimseyen

ve ona uyum saglayan lider 6zelliklere sahip yoneticilere gereksinim duymaktadir (12).

Ozellikle saglik kurumlari ve hemsirelik mesleginde bu 6zelliklere sahip liderlere
daha fazla ihtiyag hissedilmektedir. Teknolojideki gelismeler, niifusun giderek
yaslanmasi, akut hastaliklarin kroniklesmesi, saglik kurumlarina basvuran bireylerin
profilindeki degisimler ve beklentilerinin artmasi, tedavi modellerinin hizla degismesi
hemsirelerin  kendilerini  siirekli yenilemelerini ve bu yenilikleri alanlarina
tastyabilmelerini yani yenilik¢iligin ve liderligin gereksinimini ortaya cikarmaktadir
(13). Yonetici hemsirelerin liderlik yaklagimlarina iligkin bir ¢alismada, bu goriisi
destekler nitelikte hemsirelerin lider 6zelliklere sahip yoneticilerle ¢alismak istedikleri
goriilmiistiir (14) Yonetici hemsireler ise yenilikgilik siirecinin takim ¢alismasina, servis
hemsirelerinin  destegine ve yoneticinin liderlik yetenegine bagli oldugunu
belirtmislerdir (12). Boylelikle hemsirelik alaninda liderlik ruhuna sahip yonetici
hemsirelerin meslegin gelisimini saglama ve sorunlarim1 ¢ézmede Snemli rollerinin
bulundugu goriilmektedir (1, 15). Hemsireligin ilerleyebilmesi i¢in hemsirelik grubunun
bir araya getirilmesi ve bireylerin tek amag iizerinde motive edilmesi gerekmektedir.
Hemsirelerin alandaki degisimleri ve yenilikleri kabul etmeleri, alana aktarma
konusunda ikna edilmeleri ve yetistirilmeleri yenilikleri benimseyen lider hemsirelerle
saglanabilir (16). Bagka bir deyisle hemsirelik alaninda liderlere ihtiyag duyulmaktadir.
Bu dogrultuda hemsirelikte yenilikc¢i liderlige iliskin caligmalar arastirildiginda, birebir
hemsirelikte yenilik¢i liderlige iliskin ¢alismaya rastlanmazken yenilik¢ilik ve liderligin
ayr1 ayr1 ele alindigi veya yenilik¢ilik kavraminin liderligin bir boyutu olarak
incelendigi baz1 ¢aligmalar bulunmaktadir. Alandaki 6lgekler ise sadece yenilikgiligi ya
da sadece liderligi belirlemekte olup, 6zellikle hemsirelik alanina yonelik yenilikgi
liderligi belirleyen bir 6l¢me aracina rastlanilmamistir. Genel toplamda bu ¢alismada
hemsirelige 6zel, tiim boyutlariyla hemsirelikte yenilik¢i liderlik diizeyini belirleyecek
gecerli ve giivenilir bir 6lgegin gelistirilmesi planlanmustir.

Gelistirilecek 6lgek sayesinde hemsirelerin yenilik¢i liderlik diizeyleri kolay,

giivenilir, tutarli ve gegerli bir sekilde tespit edilerek, kurum diizeyinde potansiyel

yenilik¢i liderlerin belirlenmesi saglanacaktir. Dolayisiyla liderlik potansiyeli bulunan



hemsirelerin gerekli alanlarda yerlestirilmelerine ve onlarin liderliginde yeniliklerin
gerceklestirilmesine destek saglanabilir. Ayrica yenilik¢i liderlik diizeyi diisiik olan
hemsirelere liderlik ve yenilikcilik egitimi verilerek yenilik¢i liderlik diizeyleri
gelistirilebilir. Sonug olarak hemsirelik meslegine dogru, tutarli ve kolay kullanilabilen

yenilikg¢i liderlik 6l¢egi kazandirilmis olacaktir.



4. GENEL BILGILER

Toplumun ihtiyaglarin1 gidermeyi ve fayda saglamayir amaglayan yeni fikirleri
uygulamaya aktarirken yogun girisimci ¢abalar gereklidir (17). Yenilikler yapilirken bir
hizmet, program, iiriin veya sistem gelistirmek iizere yeni fikirler iiretilmekte veya
mevcut fikirler yeni bir duruma uygulanmaktadir. Bu uygulamalarin hepsi yenilik¢iligin
zorlu bir degisim stirecini de beraberinde getirdigini gosterir. Bu nedenle yeniliklerin
sonuglart her zaman c¢abuk ve olumlu olmamaktadir. Hatta yenilik¢ilik uygulamalari
pek c¢ok deneme ve hatayr iceren uzun bir gelisme silirecinden gecerek
gerceklesmektedir. Bu siliregte yeniliklerin karsisina ¢ok sayida engel cikmaktadir.
Yiiksek hedefler, belirsiz yonetim stiregleri, cok siki denetimler, gevsek orglitsel baglar,
zayif karakterli liderler ve etkisiz iletisim en donemli yenilik engellerindendir (1, 18).
Etkin iletisim, acik fikirlilik, olumlu ahlak, iist diizeyde takim olusturabilme, kaynaklar
yonetebilme, vizyona ve yonetsel siirecler bilgisine sahip olma ise yenilik siirecini
basarili bir sekilde tamamlamak i¢in gerekli olan genel 6zelliklerdir (19). Bu noktada
asil onemli olan yeniliklerin yapilacagi kurumlardaki liderlerin ozellikleridir. Bu
liderlerin farkli bakis agilarima sahip olmalari, bilgi ihtiyacini belirleyebilmeleri,
etkinlige odaklanmalar1 ve 6grendikleri yenilikleri sisteme gegirebilmeleri yenilik¢iligin
devaml1 bir sekilde uygulanmasi icin olduk¢a dnemlidir. Dolayisiyla yenilik¢i liderlige
yonelik yiirlitiilen bu ¢alismada genel bilgiler, yenilikgilik, liderlik ve yenilik¢i liderlik

basliklarinda ele alinmstir.
4.1. Yenilikg¢ilik

Yenilikler yeni uygulamalarin basarili sekilde tiretilmesi, benimsenip kullanilmasi
ve en onemlisi olusan ¢iktilarin topluma yonelik yarar saglayan iirtinlere doniistiiriilmesi
ile ortaya ¢ikmaktadir (15, 20). Yeniliklerin sistem igine yerlestirilmesi ve siirekli hale
gelmesi hayatta kalmanin ve 6nde olmanin ilk sartidir. Bu nedenle yenilikler yapmak
hedef olmaktan cikarilip, siirekli olarak kullanilan bir arag, ¢alisma sekli, Orgiit
politikas1 veya bagvuru kaynagi haline getirilmelidir (21). Cevrede uygulanan yenilikler,
bireyler ve toplumlar arasinda rekabet olusturup var olma anlaminda bir tehdit olarak
goriilse de gelisme anlaminda bir firsat sunmaktadir (19). Yenilikler sayesinde gegmisin
eskimis ve artik iiretken olmayan {riinleri ortadan kaldirilmakta, yeni hizmetler,

teknolojiler ve c¢alisma yaklasimlar gelistirilmektedir. Bu dogrultuda yenilikgilik,



gelecege yonelik fikirleri ihtiyaglara cevap veren {iriin, yontem ve hizmetlere
dontistiirmek i¢in yeni yollar aramak veya bu amagla yeni bir siirece baslamak olarak

tanimlanabilir (1, 22).
4.1.1. Yenilikc¢ilik Kavram

Yenilik¢ilik ya da inovasyon kavrami “yeni ve degisik bir sey yapmak”
anlamindaki Latince “innovare” kokiinden tliremistir (23). Tiirk Dil Kurumu tarafindan
“yenilesim” olarak Tirkgeye cevrilen inovasyon kavrami, degisen kosullara uyum
saglayabilmek icin toplumsal, kiiltiirel ve yonetimsel ortamlarda yeni yontemlerin

kullanilmaya baslanmasi anlamina gelmektedir (24).

Yenilik ve yeniligin toplum i¢inde yayilim durumu 1920-1940 yillarinda 6ncelikle
tarim alaniyla ilgilenen sosyologlar tarafindan incelenmis, ardindan iletisim, pazarlama,
bilgi teknolojisi ve saghgm gelistirilmesi alanlarinda siklikla arastirilmistir. 1962
yilinda ise sosyolog, Everett Rogers tarafindan Yeniligin Yayilim Teorisi gelistirilmistir
(25). Rogers’a gore yenilik birey ya da toplum tarafindan farkli/yeni olarak algilanan
fikir, uygulama veya nesnedir (9, 25). Yenilik, Hurt ve arkadaslari tarafindan, degisim
yapmak veya degismek icin istek duyan, risk almay1 seven bir kisilik yapisi olarak
tanimlanmaktadir. Bu kisilk yapisina sahip bireylerin toplum igerisinde normal dagilim
gosterdigini belirten Hurt ve arkadaslari bireysel yenilik¢iligi Olgen ilk Olgegi
gelistirmistir  (26). Yenilik, International Council of Nurses (ICN-Uluslararasi
Hemsireler Birligi) tarafindan sagligi gelistirmek, hastaliklari Onlemek ve hasta
bakimin1 daha iyi bir diizeye tagimak icin iyi bir fikri uygulanabilir bir araca veya

isleme doniistiirme siireci olarak tanimlanmistir (1).

Kanter ise yenilik kavramini Orgiitsel boyutta inceleyerek her bes alt1 yilda bir
kurum igi/dis1 nedenlerle olusan ve kuruma diizenli bir biiyiime saglayan kesifler olarak
tanimlamistir (18). Yeniligi oOrgiitsel olarak inceleyen diger bir tanim ise Oslo
Kilavuzun’da yapilmistir. Organization for Economic Co-operation and Development
(Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiitii) tarafindan 2005 yilinda yayinlanan ve
TUBITAK tarafindan terciime edilen bu kilavuza gére yenilik, orgiit/isletme igi
islemlerde, uygulamalarda ve orgiitiin ¢evresiyle olan iligkilerinde yeni veya
gelistirilmig bir Urlin/arag, silire¢ veya yeni bir organizasyonel ydnetim tarzinin

uygulanmasidir (27).



Yenilik¢ilik, degisimlerin, yaraticiligin, icatlarin kisacast yeniliklerin insan
faydasina doniistiigii slirecte ortaya ¢ikan bir kavramdir. Gelecege dair potansiyeli
bulunan giizel fikirler, yenilikler sayesinde uygulanabilir, ulasilabilir, umut verici ve

kullanilabilir tirinlere, siireglere ve hizmetlere doniistiirtilmektedir (1).

Yenilikler her zaman yaraticilik sonucu ortaya c¢ikan icatlar gibi sifirdan
tiretilmez. Siklikla halen kullanilan iriinleri, teknikleri, siiregleri baskalagtirmak ya da
var olanlarin alternatiflerini bularak yapilmaktadir. Calisma alanlarinda, sunulan
hizmetlerde yeni seyler denemek, yonetimsel ve yapisal olarak yeni ve farkli boliimlere
ayrilmak da birer yenilikgiliktir (1, 16). Yenilikgilik teknolojik yeniliklerin yani sira
yonetimsel, iiretimsel ve pazarlama alanlarina yonelik yenilikleri de ifade eder (15). ilk
baslarda sadece iyi bir fikir gibi goziiken yenilikler, ilerleyen asamalarda ¢ok kapsamli
sonuglar doguran onemli bir gelisme haline gelebilir. Bunun igin s6z konusu
yeniliklerin ¢esitli alanlardaki araglara, teknolojilere ve siireglere, ayni zamanda
bireylerin ve organizasyonlarin davranis, ¢alisma veya eylem bigimlerine uygulanmasi

gerekmektedir (1, 9).

Yeni fikirler uygulamaya aktarilirken 6ncelikle ayrintili bir sekilde degerlendirilir,
ardindan uygulamaya aktarilmasi1 konusunda karara varilir. Bu donemde bireyler ve

gruplar asamali bir bilissel karar verme siireci yasamaktadir. Bu asamalar;

Yeniligin fark edilmesi ve fonksiyonlarmin bilinmesi

Yenilige kars1 bir tutumun olugmast

Yeniligin kabul edilmesi veya reddedilmesi

Kabul edildi ise yeniligin uygulanmasi

Yenilik uygulamasinin pekistirilmesi

Kabul edilmedi ise yeniligin geri ¢evrilmesidir (9, 22).

Kurumsal/orgiitsel diizeyde ise yeniliklerin kullanima aktarilmasi igin ozellikle
gelistirilen fikirlerin yenilik siireci i¢in firsat olarak goriilip Onemsenmesi
gerekmektedir. Yenilik¢ilik algis1 yiiksek olan oOrgiitlerde yoneticiler ve galisanlar
tarafindan islemler, siirecler ve normlar siirekli olarak sorgulanmakta ve yenilik siireci

her zaman aktif tutulmaktadir. Bu siirecin adimlar1 soyledir (28).

e Firsatlarin  yakalanmasi: Bu asamada potansiyel yenilik  fikirleri

degerlendirilmektedir. Kurumlar tarafindan ¢alisanlarin fikirleri, hizmet



sunulan grubun sikayetleri ve ihtiyaglari, rakiplerin ¢alismalari, teknolojik
gelismeler yenilik firsati olarak kullanilmaktadir.

o Stratejik se¢imin yapilmasi: Yenilik siirecine alinacak fikrin se¢ildigi agamadir.
Bu asamada hizmet verilen toplumun ihtiyaglari, kaynak varligi ve kurumun
misyonu gibi pekcok faktor dikkate alinmaktadir. Orgiitler bu faktdrler 15181nda
yenilik fikirleri arasindan o zaman i¢in en uygun olani tercih etmektedir.

e Bilginin toplanmasi: Meslek grubunu veya orgiitii ileriye tasiyacak olan
yeniligin yapilabilmesi i¢in standartlarin olusturulmasi, kaynak arastirmasinin
yapilmasi ve Orgiitiin hazir olma diizeyinin sorgulanmasi gerekmektedir. Bu
nedenle bu asamada yenilik hakkinda bilgiler toplanmaktadir.

e (Cozimiin gelistirilmesi ve uygulamaya aktarma: Bu adimda oncelikle yenilik
icin ¢evreden bilgi toplanmakta ve riin/siire¢ gelistirilereck kullanima
sunulmaktadir.

e Ogrenme: Bu siirecte yenilik hakkinda islevsellik, topluma fayda saglama
diizeyi, ihtiyaclara cevap verme orani, etkinlik, maliyet gibi Ozellikler

acisindan ¢ok yonlii bir degerlendirme yapilmaktadir (9, 28).

Yenilik¢ilik kavrami ile ilgili teorilerin temelleri genel olarak isletme, iktisat ve
ekonomi alanlarina dayanmaktadir. Bu nedenle yenilik teorilerinin pek c¢ogu
yeniliklerden kar elde etme, yenilikleri iiriine ¢evirme ve pazarlama {izerine
odaklanmistir. Bunlarin arasinda en yaygin olanlari, Schumpeter’in Yaratic1 Yokedis
Teorisi, Neoklasik Denge Modeli, Solow’un Teknolojik ilerleme Modeli ve igsel
Biiyiime Modeli’dir. Bu teorilerin ortak noktast yeniligin "bir fikrin ticari olarak {iriine
dontistiiriilmesi”  olarak tanimlanmasidir (29). Bunlarin diginda sosyoloji alaninda
gelistirilen ve yeniligin sonucuna degil yenilik siirecine 6nem veren Yeniligin
Yayilmast Teorisi de bulunmaktadir. Everett Rogers’in gelistirdigi bu teori
digerlerinden farkli olarak yeniliklerin fikir ve uygulama olarak insanlar arasindaki
yayilma siirecine odaklanmaktadir. Ayrica yeniliklere verilen tepkilere goére insanlar
gruplandirildigr i¢in kullanan insana ya da kuruma yenilik siireci hakkinda 6n bilgi ve
yonetme yetisi sunmaktadir. Bu durum, Yeniligin Yayilmasi Teorisi’nin saglik gibi
insanin agirlikta oldugu alanlarda, yeniliklerin uygulanmasi ve incelenmesi igin

rahatlikla kullanilabilecegini gostermektedir (9, 25).



4.1.2. Yeniligin Yayilim Teorisi

Rogers Everett tarafindan ortaya konan yeniliklerin yayilim teorisi, yeniliklerin
insanlar arasinda kabul edilme siirecine odaklanmaktadir. Rogers, bu teoriyi farkli
alanlarda yapilan 508’den fazla yeniligin benimsenmesi hakkindaki caligmasini
sentezleyerek 1962°de “Yeniliklerin Yayilim1” (Diffusion of Innovation) kitabinda
yayinlamistir. Yenilik, Rogers tarafindan “bir birey, grup ya da toplum tarafindan yeni
olarak algilanan bir fikir, uygulama ya da obje” olarak tanimlanmaktadir. Yayilim ise
yeniliklerin iletisim kanallar1 araciligi ile belirli bir zaman dilimi igerisinde bir sosyal
sisteme dahil olan bireyler arasindaki iletilme siirecidir (9, 30). Bu siiregte yeni bir
fikrin yayilmasini etkileyen dort temel faktor bulunmaktadir. Bunlar, yenilik, iletisim

kanallari, zaman ve sosyal sistemdir (9).
4.1.2.1. Yenilik

Yeni bir fikir, uygulama veya aracin bireysel ya da toplumsal olarak
benimsenmesi veya reddedilmesi siirecidir. Yenilik kavrami, bireyin yeni durumla
karsilagsma zamanina gore degerlendirilmektedir. Bireyler tarafindan ilk kez uygulanan
fikirler, deneyimlenen durumlar ¢ok Onceden beri kullanilsa bile bireyler i¢in yeni
olarak algilanmaktadir (30). Ayrica biitin yenilikler, toplumda ayni tepkiyi
uyandirmamaktadir. Bazilar1 daha ¢abuk kabul edilip yayilirken bazilar1 sadece tasari
asamasinda kalmaktadir. Yeniliklerin bazi Ozellikleri onlarin bireyler tarafindan
algilanma ve tercih edilme oOzelliklerini etkilemektedir. Bu ozellikler; goreceli fayda,

uygunluk, karmasiklik, gézlenebilirlik ve denenebilirliktir (9).
4.1.2.2. Tletisim Kanallar

Iletisim, bireyler arasinda uzlagmay: saglayabilmek igin bilginin iiretilmesi ve
karsilikli paylasilmasi siirecidir. Iletisim kanallar1 ise yeniligin ozelliklerini yenilik
stireci boyunca benimseyenlere ulastirmaktadir. Bir yeniligin yayilim siirecinde iletisim
kanallarinin yeniliklere agik, hizli, etkileyici, girisken ve dolaysiz olmas1 gerekmektedir.
Bunun saglanamadig1 durumlar, zaman kaybina ve iletisim sorunlarina neden olacagi
icin yeniliklerin yanlis algilanmasina, reddedilmesine veya ge¢ uygulanmasia yol
acabilir (31). Kitle iletisim araglari iletisim kanallar1 igerisinde yeni bilgilerin
iiretilmesinde, diger bireylere duyurulmasinda ve ulastirilmasinda etkili ve hizli

olabilirler. Fakat ¢ogu birey, yeniligi degerlendirirken bilimsel veriler, hazir bilgiler
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veya reklamlar yerine yakin ¢evresinin goriislerini dikkate almaktadir. Bu nedenle
yeniliklerin davranis ve uygulama yoniine drnek olusturan kisilerarasi iletisim kanallari
yeniliklerin benimsenmesi, onlara karsi tutumun olusturulmasi ve var olan tutumun
degistirilmesinde daha etkindir. Dolayisiyla yeni bir fikri benimseme ya da reddetme

kararin1 almada kisiler arasi iletisim kanallarinin kullanilmasi daha fazla etkili olacaktir
9).
4.1.2.3. Zaman

Yayilim teorisi igerisinde 3 farkli sekilde incelenmektedir.

e Yenilik Karar Asamasi: Yeniliklerin kesfedilmesiyle baslayan, sonrasinda
yenilikleri uygulamalara katma veya reddetme gibi olumlu ya da olumsuz
tutumlarin olusmasina kadar devam eden bilissel siiregtir. Yenilikler bireyler
tarafindan ilk defa uygulandiklari i¢in sonuglari ve topluma kazandirdiklart
hakkinda bir belirsizlik barindirmaktadir. Bu durumun orani yeniliklerin
benimsenmesi, uygulanmasi veya reddedilmesinde Onemli bir faktordiir.
Yenilik-karar asamasinda yeniligin muhtemel sonuglar1 hakkinda farkli
kanallardan bilgi edinilerek karar verme siireci baslatilir. Bu siire¢ 5 adimdan

olusmaktadir (9, 30).

Bilgi Asamasi: Yeniligin varligit ve fonksiyonlart hakkinda bilgi edinilen

agamadir.

ikna Asamasi: Yenilige karsi olumlu veya olumsuz tutumlarin olustugu

asamadir.

Karar Asamasi: Yeniligin benimsenmesi veya reddedilmesi i¢in karara varildigi

agamadir.
Uygulama Asamasi: Yeniligin uygulamaya konuldugu asamadir.

Onay Asamasi: Olumlu veya olumsuz nitelikteki yenilik kararlarinin
degerlendirildigi asamadir. Bes asamadan olusan yenilik karar siireci teori igerisinde
yeniligin yayilim siireci bagligi ile incelenmektedir.

e Yenilik¢ilik Asamasi: Birey veya gruplarin yenilikgilik diizeylerinin

degerlendirildigi asamadir. Yenilik¢ilik, bir bireyin yenilikleri diger bireylere
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oranla daha hizli benimseme durumudur. Bu asamada bireyler yeniligi

benimseme durumlarina gore 5 kategoride incelenmektedir.

e Yenilikgiler
e Onciiler

e Sorgulayicilar
e Kuskucular

o Gelenekgiler

Bu kategoriler yeniligin yayilimi teorisi i¢erinde yeniligi kabullenmeleri agisindan

bireylerin siniflandirilmasi basliginda agiklanmaktadir (9).

e Kabul Géorme Orani Asamasi: Bireyler tarafindan yeniliklerin benimsenme
hizinin incelendigi asamadir. Benimsenme orani belirli bir zaman periyodunda

yeniligi benimseyen kisilerin sayisinin belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir.

Yenilikler kullanicilar tarafindan tam ve dogru bir sekilde anlasilmadiginda
benimsenme oranlar1 azalmakta, kullanima yansima siireleri uzamaktadir. Aksine
kullanisli ve etkin c¢iktilar saglayan yenilikler ise bireylerce kisa zamanda

benimsenmekte, eski uygulamalarin yerini almaktadir (31).
4.1.2.4. Sosyal Sistem

Belli bir ortak hedefi gerceklestirmek iizere gorev alan ve kendi aralarinda baglari
olan birimlere sosyal sistemler denilmektedir. Sosyal sistemler bireyler, formal ve
informal oOrgiitlerden olusan ve yeniliklerin benimsenme sinirlarin1 gosteren yapilardir
(9, 31). Yenilikler sosyal sisteme dahil olan insanlar tarafindan kabul edilip
uygulanmaktadir. Ayrica sistemler igerisinde yeniligin yayilmasini etkileyen sosyal
sistem faktorleri de bulunmaktadir. Normlar ve diislince liderligi bunlardan en
onemlileridir. Normlar sistem igerisindeki bireylere yenilikleri benimseme konusunda
davranig Ornekleri sunarken, diigiince liderleri ise bireylerin yenilikle ilgili tutum ve

davraniglarini1 6zellikle informal yollardan yonlendirmekte ve etkilemektedir (9).
4.1.3. Yeniligin Yayilma Siireci

Yeniligin yayilma siireci, somut bir karar ile baslayan ardindan zamana yayilmis
sistemli ve belirli adimlarin atilmasi ile devam eden bir siiregtir (30). Yenilikler

uygulananlar tarafindan kabullenme ve olumlu olarak algilanma diizeylerine ve
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hizlarma bagli olarak yayilim gosterirler. Bireylerin kendilerine ulasan bu yenilikleri

kabul edip benimsemesi 5 asamada gerceklesir. Bunlar;

¢ Bilgi

e ikna Olma
e Karar Verme
e Uygulama

e Kabullenme
4.1.3.1. Bilgi Asamasi

Yeniliklerin fark edildigi ve ¢alisma diizenleri, fonksiyonlar1 hakkinda fikir sahibi
olundugu asamadir. Bu asamada birey ihtiyaglarina cevap veren, ilgisini uyandiran ve
kendi disiinceleriyle uyum i¢indeki yeni fikirlere daha ¢ok odaklanmaktadir.
Aligkanliklar, inanglar ile ters diisen yeniliklerden ise isteyerek veya istemeyerek uzak
durmaktadir. Bununla birlikte bireyler yasadiklari belirli durumlar sonucunda yenilikler
hakkinda bilgi edinirler. Birey herhangi bir konuda kendisini eksik hissettigi veya
ozelliklerini begendigi igin yeniliklere yonelebilmektedir. Ozetle ihtiyaglar sonucunda

yeniliklere ulasilabilecegi gibi yenilikler de bireyde ihtiyag uyandirabilir (9, 30, 32).
4.1.3.2. ikna Olma Asamasi

Ikna asamasi bireylerin yenilige yonelik tutum gelistirmesinde etkili olan ve
yenilikle 1ilgili duyussal alanlarinin hakim oldugu bir siiregtir. Bu adimda yeni
uygulamalarin kullanimina yonelik saglanan kolayliklar ve egitim firsatlar1 da bireyin

yenilik karar siirecini olumlu etkilemektedir (30).
4.1.3.3. Karar Verme Asamasi

Bu asama yeniligin her yoniiyle degerlendirildigi ve benimsenmesine ya da
reddedilmesine yonelik bir karara varildigr adimdir. Yeniligin kabul edilmesi karar
yeniligin uygulanacagini, reddetme ise yeniligin benimsenmeyecegini gostermektedir.
Karar verme asamasi aktif ve pasif olmak tizere iki sekilde gerceklesir. Aktif olan karar
asamasinda bireyler yenilikle ilgili olumlu/olumsuz deneyimler ve bilgiler
dogrultusunda yenilikleri uygulama olmaksizin kabul etmekte veya reddetmektedir.
Pasif karar asamasinda ise bireyler yeniligi en basindan benimsemekte veya

reddetmektedir. Siirecin bu asamasinda yeniliklerin kabul sekli ve hizi bireylerin
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yenilik¢ilik diizeylerine gore degismektedir. Degisimci ve girisimei bireylerin yogun
oldugu cevrede yenilikler hemen benimsenirken, risk almaktan g¢ekinen, gelenekgi

bireylerin fazla oldugu yerlerde yenilikler ge¢ benimsenmekte veya reddedilmektedir
(9, 30).

4.1.3.4. Uygulama Asamasi

Bu asamada yenilikler uygulamaya konmaktadir, bireyler tarafindan kullanilmakta
ve toplumda eski uygulamadan uzaklasmaya bagli olarak davranis degisikligi
yasanmaktadir. Digerlerinin aksine uygulama adiminin davranissal yonii daha yiiksektir.
Yeni uygulamalarin basladigi, degisimler yapildigi ve bazen direnglerin yasandigi
uygulama asamasi yeniligin dogasina bagl olarak uzun veya kisa bir siire devam

edebilmektedir (9, 12, 30).
4.1.3.5. Onay Asamasi

Bireyler bu asamada verdikleri yenilik kararinin sonuglarini degerlendirmektedir.
Yenilik karar siirecinin son asamasi olan onay asamasinda birey yeniligi kullanmaya
devam edebilecegi gibi reddetme kararina bagli da kalabilmektedir. Ayrica bireylerin en
basta yenilikleri benimseme veya reddetme karari da degistirebilmektedir. Yapilan
uygulamalar ve c¢evreden alinan geri doniisler sonrasinda yeniliklerin avantajlari ve

dezavantajlar1 bu asamada degerlendirmeye alinmaktadir (9, 33).
4.1.4. Yeniligin Ozellikleri

Yenilikler bireyler tarafindan uygulama farkliliklari, ihtiyaglara cevap verme
oranlar1 ve kullanishlik diizeyleri gibi pek ¢ok 6zelliklerine gore degerlendirilmektedir.
Sonugta bazi yenilikler daha fazla dikkat ¢ekmekte ve daha ¢ok kisiye ulagmakta,
bazilar1 ise fikir asamasinda kalmaktadir. Yeni fikir, uygulama ve araclarin tercih
edilmesini veya reddedilmesini etkileyen, yeniligin kendine 06zgli bes oOzelligi

bulunmaktadir (33).
4.1.4.1. Goreceli Fayda

Yeniliklerin yerini aldiklari uygulama ve fikirlerden daha iyi, kullanigh ve tercih
edilebilir olma ozelligidir. Goreceli fayda belirlenirken yeniliklerin ekonomik
ozellikleri, topluma faydalar1 ve bireylerin yeniliklerden memnuniyet diizeyleri dikkat

alinmaktadir. Bu ozellikler degerlendirilirken ekonomik nedenlerden dolayr diisiik

14



maliyetli yenilikler yiiksek maliyetli yeniliklere oranla daha fazla tercih edilse de bazen
ucuz ve niteliksiz yenilikler, yeniligi kullanmak isteyen birimlere, gruplara ve
sistemlere daha fazla zarar vermektedir. Bu nedenle yeniliklerin ¢ok sayida avantaja
sahip olmasi onemli degildir. Asil 6nemli nokta bireylerin yenilikleri faydali olarak
degerlendirmesidir. Yeniligin olumlu olarak algilanma oran1 arttikca yeniligin

benimsenme orani artmaktadir (31).
4.1.4.2. Uyumluluk

Yeniliklerin, bireylerin ihtiyaglari, degerleri ve gegmis deneyimleri ile tutarli olma
derecesidir. Bireylerin normlar1 ve aligkanliklariyla bagdasmayan yenilikler daha yavas
kabul edilmekte veya reddedilmektedir. Yeniliklerin uyumluluk derecesi yiikseldikge

uygulanma hizlar1 ve oranlari artmakta ve daha fazla alanda kullanabilmektedir (9).
4.1.4.3. Karmasikhk

Bireylerin yenilikleri algilama, benimseme ve kullanma adimlarinda karsilastiklar
zorluk derecesidir. Bazi yenilikler kolayca anlagilmakta ve hizli bir sekilde giinliik
yasama dahil edilmekteyken, bazilar1 karmasik bulundugu i¢in daha yavas kabul
gormektedir. Bireyler pratik, anlasilir ve kullanimi kolay olan yeni fikirleri hemen
uygulamaktadir. Ancak fazla is yiikii, zaman kayb1 ve uygulama zorlugu gibi karmasik
stirecler doguran {iriinler yenilik olarak diistiniilse bile daha yavas benimsenmektedir (9,
31).

4.1.4.4. Denenebilirlik

Yeni fikirlerin tekrar tekrar uygulanabilir olma diizeyidir. Asamalar halinde
yapilabilen, denedikten sonra olumsuz durumlarda geri doniisii olan, sistemin
tamaminda degisiklik gerektirmeyen yenilikler daha kolay benimsenmektedir. Bu
ozellikleri tasimayan yenilikler insanlarda zaman kaybina, belirsizlige ve uygulama

zorluguna neden oldugu igin dgrenilip benimseme orani azalmaktadir (9, 31).
4.1.4.5. Gozlemlenebilirlik

Yeniligin faydalarinin ve sonucunda olusan degisikliklerin goriilebilir olma
derecesidir. Potansiyeli goriilebilen, avantajlart1 daha somut olan ve yakin gelecekte
gerceklesecek olan yenilikler daha kisa siirede benimsenmektedir (31). Bireylerin bir

yeniligin sonuclarin1 gérmesi kolaylastikca onu benimseme olasiligi da artmaktadir.
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Ayrica gozlemlenebilirligi yliksek olan yenilikler ayni orgiitsel iklimi paylasan bireyler

arasinda fazlaca konusuldugu i¢in daha fazla denemekte ve kabul gormektedir (9).
4.1.5. Yeniligi Kabullenmeleri A¢isindan Bireylerin Siniflandirilmasi

Yenilikler herhangi bir konuda degisim isteyen bireyler tarafindan
baslatilmaktadir. Vizyon sahibi fikirlerin ortaya atilmasi ile baslayan bu siireg, o fikre
inanan ve belirli bir durumu degistirmek isteyen bireyler tarafindan yonetilmektedir
(17). Bir sosyal sistemi meydana getiren bireylerin yenilige uyumlar1 farkli oranlarda
gerceklesmektedir. Bireylerin yenilige uyumlarinin zamana gore c¢izilen grafigi normal
dagilimi olan “S” seklinde bir egriyi gostermektedir. Yenilige aciklik Olciisiine gore

bireyler 5 kategoriye ayrilmaktadir (9, 22).
4.1.5.1. Yenilikciler

Yenilikleri ilk olarak topluma kazandiran, yeni iirlinleri ilk kez uygulayan veya
ortamdaki yeniliklere ilk uyum gosteren bireylerdir. Rogers’a gore girisimci, degisimci
ve risk alabilen bu bireyler toplumun %2.5’lik kismini olusturmaktadir. Yeniliklere olan
tutkular1 onlar1 siradanliktan c¢ikarmakta daha riskli, belirsiz fakat 6zgiin, sosyal ve
yiiksek iletisim ag1 olan bir ortama gdtiirmektedir. Yenilik¢i olabilmek icin birkag
onkosul gereklidir. Kaynaklar1 kontrol edebilme, alanindaki teknik bilgileri
anlama/uygulama ve belirsizliklerle bas edebilme becerileri bunlardan bazilaridir.
Yenilikgiler sistemlerin iyilesmesi, glinii yakalamasi ve ihtiyaglarini gérebilmesi i¢in iist
diizey bir rol oynamaktadir. Ayrica sistemdeki sorunlari yeni teknik ve stratejilerle
cozmektedirler. Fakat sayisal olarak az olmalarimin etkisiyle fazla destek gérmemekte,
aksine yeni uygulamalar getirerek is yiikiinlii artiran ve sistemi degistirmeye ¢alisan

bireyler olarak tepkiyle karsilasmaktadirlar (9, 31).
4.1.5.2. Onciiler

Yenilikleri benimseme ve uygulamada yenilik¢ilerin ardindan gelen gruptur.
Onciiler yenilikgilere gére daha temkinli davrandiklar1 icin davramslar1 ve segimleri
cevreleri tarafindan model olarak alinmaktadir. Yeniliklere karst sempati duyan
bireylerin bilgi ve tavsiye aldigi bu grup %13.5’lik ¢ogunluklartyla sistemin yenilik
konusundaki iletisim aginin tam ortasinda yer almaktadir. Onciiler yenilikler konusunda
yiiksek bir arzuya sahip olsalar da, ait olduklar1 sistemin uygulamalarina ve kiiltiirline

oldukga baglidir. Bu nedenle yenilik¢ilik konusunda degisim ajani, fikir lideri veya
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yeniligin yayilimi igin g¢alisan bir misyoner olarak diisiiniilmektedirler. Akranlari
tarafindan yeni yontem, irlin ve hizmet kullandiklar1 i¢in saygin ve basaril
bulunmaktadirlar. Arti olarak oncii birey yenilikleri kullanarak c¢evrenin onlar
hakkindaki belirsizligini azaltmakta ve kullanom sonrasi yenilik hakkindaki

diistincelerini ¢evrelerine aktarmaktadir (9).
4.1.5.3. Sorgulayicilar

Yeniligi kabul etmeleri yenilikgilere ve onciilere gére ¢ok daha uzun zaman alan
bireylerdir. Sistemdeki bireylerin %34’{inli olusturan sorgulayicilar bir yeniligi diger
ortalama sistem tiyelerinden hemen 6nce kabul etmektedir. Yenilikleri tamamen kabul
etmeden Once uzun bir siire tedbirli davranan bu grup, yenilikler konusunda ‘yeniligi ilk
deneyen sen olma fakat en arkada da kalma’ fikrini savunmaktadir. Sik sik akranlariyla
yenilikler hakkinda konusan sorgulayicilar, cok nadir fikir onderligi yapmaktadir.
Yenilikleri benimsemede erken fakat kismen ge¢ davranmasi bu grubu toplumda
yeniliklerin yayilimi1 konusunda essiz bir noktaya tasimaktadir. Sorgulayicilar, yenilik¢i
ve gelenek¢i gruplar arasinda iletisim konusunda bir bag saglamaktadir. Cevresinde
davraniglariyla kabul gbren bireylerin pek ¢ogunu olusturan sorgulayicilar yenilikleri

kasitl olarak bekletmekte veya uzun bir planlamanin ardindan kabul etmektedir (9).
4.1.5.4. Kuskucular

Bir sistemde yenilikleri benimseyenler arasinda 9%34’lilkk kismi olusturan
bireylerdir. Yeni fikirleri toplumdaki ortalama bir liyeden hemen sonra benimseyen
kuskucular, yeniliklere slipheyle yaklagmakta ve ¢ok fazla temkinli davranmaktadir. Bu
grup diger insanlar tarafindan kullanildigim1 gorene kadar yenilikleri kabul
etmemektedir. Kuskucularin yenilikler konusunda ikna edilebilmesi igin sistemin
tamaminin yeniligi desteklemesi, belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi ve yeniligin ise
yaradigina dair sosyal baski gerekmektedir. Yeniligin ise yaradigindan emin olana kadar

ona kaynak ve zaman ayirmamaktadir (9, 31).
4.1.5.5. Gelenekgiler

Yenilikleri benimseyen bireylerin %16’sin1 olusturan bu grup yenilikleri en son
kabul eden bireylerden olusmaktadir. Degisim ajanlarini, yenilik¢i bireyleri
desteklemeyen bu bireyler eski uygulamalara biiyiik oranda baghdir. Gelenekgiler fikir

liderligi yapmamakta, sosyal aglardan uzakta kalmaktadir. Verdikleri kararlarda rehber
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olarak geleneksel uygulamalari, eski bakis acisini, ¢ok kati bir mantik ¢ergevesi
izlemektedirler. Gelenekgilerin kabul edebilmeleri igin yeniliklerin basarisizlik riskinin
sifira yaklagmasi, cogunluk tarafindan yeniligin kabul edilmesi, yenilige ayrilan
kaynaklarin ¢ok fazla olmasi gerekmektedir. Bireyler arasinda uygulamalar yoniinden

sistemlerine en bagl olan grupturlar (9, 20, 31).
4.1.6. Yenilik Tiirleri

Yenilik, yeni diislincelerin alandaki bilgi ve parlak fikirler ile birlesmesi
sonucunda topluma yarar saglayan {iriin ve hizmetlerin olusma siirecidir (34). Yenilikler
temel olarak teknik veya yoOnetimsel olmak {izere iki alanda incelenmektedir. Teknik
yenilikler iirlin veya siiregleri sifirdan olusturmak ya da fiziksel diizenlemeler yaparak
var olan uygulamalar1 gelistirmektir. Yonetimsel yenilikler ise organizasyon
yapilarinda, siireglerinde ve bunlara dahil olan bireylerin yonetiminde yapilan
yeniliklerdir. Bu yenilikler sonucunda iiriin ve hizmetlerin olusturuldugu ve

uygulayicilara dagitildig: stireglerde yonetimsel olarak degisimler yapilmaktadir (1).
4.1.6.1. Teknolojik Yenilik

Teknolojik yenilikler, bilim ve teknoloji diinyasindaki gelismelerin arag, teknik ve
siireglere uygulanmast sonucunda toplumun ihtiyaglarima cevap veren c¢iktilarin
olusturuldugu yeniliklerdir (35). Teknolojik yenilikler, mevcut uygulama ve araglarda
yapilan degisimler ile olabilecegi gibi yeni {iriinlerin gelistirilmesiyle de olabilmektedir.
Bu grup yenilikler, giincel bilgi diizeyi, konuya 6zel egitim ihtiyact ve belirli diizeyde
beceri gerektirdigi i¢in uyum siireci uzun siirmekte ve ¢ok sik direngle karsilagmaktadir.
Teknolojik yenilikler genel olarak {irtin ve siire¢ yenilikleri olarak iki alanda

incelenmektedir (29, 35-37).

Uriin Yeniligi: Uriin, organizasyonlar tarafindan iiretilen arag, materyal, teknoloji
veya sunulan hizmeti tanimlamaktadir. Uriin yenilikleri, yeni ara¢ ve hizmetlerin
olusturulmasint veya mevcut olanlarin isleyis ve kullanici 6zelliklerinde yapilan
degisimleri kapsamaktadir. Cevrede yasanan gelismeleri yakalayabilmek, miisteri
ihtiyaclarma cevap verebilmek, rekabet istiinliigii saglayabilmek ve alaninda tercih
edilen bir kurum olabilmek i¢in iirlin ve hizmetlerin 6zellikleri veya kullanimlar
konusunda yenilikler yapilmaktadir (38, 39). Bunlar yapilirken yeni bilgilerden,

teknolojilerden, kullanici goriislerinden, uzman gozlemlerinden yararlanilmaktadir.
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Ayrica mevcut olan {iriin ve hizmetlere yeni 6zellikler eklemek, eskiyen ozelliklerde
iyilestirmeler yapmak birer iiriin yeniligidir. Uriin yeniligi sonucunda hizmetlerin
sunumunda, kullaniciya ulagsma hizinda, giivenirliginde, kalitesinde, verimliginde;
triinlerin ise etkinliginde, kullanim kolayliginda, fonksiyonlarinda degisimler ve

gelismeler olmaktadir (27, 36).

Siire¢ Yeniligi: Siireg, bir seylerin yapilig, iretilis, dagitim bicimini olusturan
birbirine bagli ve sirali islemler ya da eylemler kiimesi olarak tanimlanmaktadir (25).
Stire¢ yeniligi ise belirli bir alandaki aktivitelerin yeni yaklagimlarla yapilmasi veya ileri

diizeyde gelistirilmis/iyilestirilmis tiretim, dagitim yontemlerinin uygulanmasidir (39).

Ekip tiyeleri, yazilim iiriinleri, kullanilan techizatlar ise siire¢ yeniligini olusturan
diger elemanlardir (38). Yeni hizmet birimlerinin olusturulmasi, kalite siireglerinin
uygulanmasi, maliyetlerin azaltilmasi, kullanilan tekniklerin yenilenmesi siire¢ yeniligi
icin yapilacak diger islemlerdendir. Ayrica satin alma, bakim, danigsma, hesaplama
alanlarinda yapilan yeni diizenlemeler ise organizasyonlarin destek faaliyetlerinde

yapilan siire¢ yenilikleridir (27, 36, 40).
4.1.6.2. Teknolojik Olmayan Yenilik

Islerin yeni ve daha etkili teknikler ile yapilmasiyla veya iiriin veya hizmetlerin
daha fazla aliciya ulasacak sekilde dizayn edilmesiyle yapilan yenilikler teknolojik
olmayan yenilikler olarak tanimlanmaktadir. Bu yenilik tiirii kullanim, uygulama ve
pazarlama farkliliklarina dayanmakta ve ¢ok fazla teknolojik islem icermemektedir. Bu
yenilikler farkli beceriler gerektirmedigi i¢in toplumun her kesiminde yaklasik olarak
ayni algiyr uyandirmakta ve kabul gérmektedir. Bu nedenle biinyelerinde teknolojik
olmayan yeniliklere yer veren organizasyonlar biiylimekte ve rekabet giiciine
kavusmaktadir (38).

Orgiitsel Yenilik: Kurumlarin uygulamalarinda, ydnetim bigimlerinde, i¢ ve dis
miisterileriyle olan iliskilerinde yeni yontemleri kullanilmasi orgilitsel yeniliktir.
Orgiitsel yenilik igin en 6nemli kosul organizasyonlarin ¢alisanlarma yenilik, degisim
ve girisimcilik konularinda motive edici bir calisma ortami saglamasidir. Boylece
bireyler yeni fikirlerini 6zgiirce paylagsmakta, rahatlikla uygulamakta, desteklendigi bir

cevrenin oldugunu bilmekte ve biitiin potansiyelini kurumunun gelisimi i¢in
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kullanmaktadir (22). Organizasyonlarin bu yenilikleri yapabilmesi igin bazi sartlari

tagimasi gerekmektedir. Bunlar;

e (alisanlarim1 motive eden yenilik¢i yaklasimlara, politikalara ve yonetim
tarzina sahip olmak,

e Yenilikgilik konusunda 6grenen bir kurum haline gelmek,

e Calisanlarin yenilik¢ilik konusundaki fikirlerinin ve cabalarmin karsiligini
verebilmek,

e Yenilik¢iligi 6greten programlar diizenlemek,

e Yenilik¢i ¢alismalar i¢in uygun bir ¢alisma ortami saglamaktir (41).

Karar alma agamalarinda bireylere daha fazla séz hakki veren, fikirlerini
onemseyen yonetim modellerinin kullanilmasi en iyi oOrgiitsel yenilik 6rnegidir. Bu
durum merkezden uzaklasan bir yonetim bi¢imi saglayarak daha esnek bir kurum iklimi
olugmaktadir. Ancak bu rahat havada gerceklesen Orgiitsel yenilikler kurum yonetimi

icin daha fazla sorumluluk getirmektedir.

Yonetimsel Yenilik: Uriin ve hizmetlerin iiretiminden kullaniciya ulasmasina
kadar gecen islemlerin diizenlenmesinde ve bunlarla ilgilenen kisilerin yonetiminde
yapilan yenilikler yonetimsel yenilikler olarak tanimlanmaktadir. Bu alandaki
yenilik¢ilik; calisanlarin  belirlenmesinde, kaynaklarin temininde, otorite ve 0diil
sistemlerinin gelistirilmesinde yeni yontemlerin bulunmasi ile olmaktadir (35).
Yonetimsel yenilikler araciligiyla iiriin veya hizmetlerde birebir yenilik yapilmamakta,
kurumda dolayl bir sekilde yavas yavas olusan bir yenilikgilik iklimi olusmaktadir. En
onemli ornegi ise neredeyse biitiin alanlarda aktif olarak bulunan kalite ¢emberleridir
(39).

4.1.7. Saghkta ve Hemsirelikte Yenilikgilik

Yenilik kavrami saglik alaninda ve hemsirelikte incelendiginde, yeni
yaklasimlarin, teknolojilerin ve c¢alisma bi¢imlerinin gelistirildigi bir siireci ifade
etmektedir. ICN, yenilik¢ilik kavramina 2009 temasinda “Bakimin Kaliteli Olmas1 ve
Topluma Kaliteli Hizmet Sunulabilmesi icin Hemsirelik Bakiminda Inovasyon’* bashg
ile yer vermekte ve yenilikgiligi, yeni veya 6nemli dl¢lide degistirilmis iiriin, siire¢ veya
yontemin toplum ihtiyacina cevap verecek ¢iktilara donistiiriilmesi olarak

tanimlamaktadir (1). Saglk alanindaki yenilik¢ilik kurum politikalar: ile baslamakta,
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uygulama siiregleri devam edip bu siireglerde kullanilan yeni {iriin, fikir veya kisiler ile
bireylere kadar iletilmektedir. Hemsirelik saglik, bakim ve hastalik gibi sosyal, soyut ve
insancil yonii yliksek ¢iktilar1 olan bir meslektir. Ayrica sifir hata ile ¢alismak, zor
insanlarla karsilasmak ve yenilie en direngli tepkiyi veren insan ile ugrasmak
hemsirelikte yenilikler yapmanin zorluklaridir. Bu nedenle hemsirelik alaninda
gercgeklestirilen yenilikgilik siireci destekleyici bir ortam, bilingli, sistemli ve ¢evresinin
farkinda olarak yapilan girisimler gerektirir (42). Yenilikgilik sadece parlak fikirlerin,
yeni teknolojilerin pesinden kosmak degildir. Bir bireyin yasam aktivitelerini daha iyi
ve yeterli hale getirmek, onun bakim faaliyetlerini gelistirmek, hayati onun igin
farklilagtirmak en biiyiik ve elle tutulur ¢ikti veren yenilik eylemidir (38). Hemsireler
yenilikg¢iligi bakimi gelistirmek ve silirdiirmek, yeni bilgiler bulmak, hastaliklardan
korunmak, bakimin, tedavinin ve sagligi ilerletmenin daha iyi yollarin1 belirlemek i¢in
kullanmaktadirlar. Bu siire¢ sayesinde kaliteli hasta bakimi, hastaliktan koruma ve
saglikta ylikselme saglanmaktadir. Yenilik¢i hemsirelerin 6zgiivenli, tutkulu ve diiriist
olduklar1 belirlenmistir. Ayrica bu hemsirelerin 6grenmeye motive olduklari, takdir
edilen yeterlilikleri kazanmayi ¢ok istedikleri, azimli, girisken ve kararli olduklari,
bagladiklart isi mutlaka bitirdikleri ve risk almaya istekli olduklari bulunmustur (22,
42). Hemsireler hizmet sunan profesyoneller olarak sagliktaki yenilikleri yaptiklari
uygulamalarda kullanima dokmektedirler. Gelisen tedavi ve bakim siiregleriyle yenilige
fazlasiyla agik bir alan olan hemsirelik, yiiksek dikkat gerektiren hayati miidahalelerde
bulunmasi ve rutin uygulamalarinin bile risk igermesi nedeniyle gelenekgilige olduk¢a
yakindir (16). Bu nedenle hemsirelik alaninda siirekli degisim ve gelisim saglamak igin
ortami1 yeniliklere hazirlayan birileri gereklidir. Bu kisiler, yenilik¢ilik igin yol
olusturma, bireyleri yenilik konusunda ikna etme, kaynak saglama ve direngler

karsisinda toplumu motive etme gibi eylemler gerceklestiren hemsire liderlerdir.
4.2. Liderlik
4.2.1. Liderlik Kavram

Liderlik, belirli bir amag¢ etrafinda toplanmis olan bir grubun hedeflerini
gerceklestirmeye yonelik gosterdikleri ¢abalart etkilemek, yoOnlendirmek veya
yonetmektir (43). Liderlik bir gruba vizyonunu olusturmasi, amaglarina ulagmasi igin

rehberlik etmektir (44). Liderlik temelde 3 kavramdan olusan bir siiregtir. Bu kavramlar,
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grubu ve lideri bulusturan belli bir amacin varligi, lideri goniillii olarak izleyen ve
destekleyen izleyiciler ve bu grubu yonlendirebilecek giice sahip bir liderin
bulunmasidir (45, 46). Kurumun formal yapisinin sagladigi giiciin disinda ortaya ¢ikan
liderlik, yazili maddelere dayanmayan fakat gerektiginde yasal yetkilerden daha fazla
giiclii ve etkili olabilen bir yetenektir. Bu yetenek belirli kisilerde zor durumlarda ve
aniden ortaya ¢ikabilecegi gibi, zamana yayilan basarilarin ve ¢evreye verilen giiven
duygusunun sonucunda da goriilebilmektedir (47). Liderligin resim, sanat gibi dogustan
var olan bir yetenek oldugunu diisiinenlerin yani sira 6grenilen ve yonetilen bir yeti
oldugunu diisiinenler de bulunmaktadir (43). Liderlik 6zelliklerinin olusmasinda ve
ortaya c¢ikmasinda genetik faktorlerin, egitim ve tecriibenin bliylik etkisi vardir. Az
sayida lider zor durumlarda liderlik 6zellikleri gostermektedir. Bunlar kriz zamanlarinda
dogru secimler yapip, neyin dogru ve Onemli oldugu konusunda bireyleri
bilinglendirerek liderlik yeteneklerini gosterirler. Ayrica kurumun menfaatleri
dogrultusunda bireyleri motive edebilme 6zelliklerine sahiptirler. Baz1 bireyler ise soy
ozelliklerine bagl olarak liderligi elde etmektedir. Ozellikle yiizyillar 6ncesinde krallar
ve padisahlar geleneksel anlamda lider olarak goriilen ve halk tarafindan takip edilen
bireylerdir. Son olarak politikaci, temsilci gibi toplum tarafindan lider olarak segilen
insanlar da bulunmaktadir. Bunlar zaman igerisinde davranislariyla insanlari
onemsediklerini, sorunlar1 ¢ozebildiklerini, en 6nemlisi giivenilir olduklarini gdsteren
ve gevreleri tarafindan begeni toplayan bireylerdir (47-49). Grup iiyeleri tarafindan
takip edilen ya da izlenen liderler; insan iligkilerinin en iyi sekilde olugsmasini saglayan,
yol gosteren, aydinlatan ve birlikte calistigi kimselerin istek ve ihtiyaglarin1 zamaninda
sezen yaratici kisilerdir (8, 50, 51). Ozetle lider, liderlik siirecinde insanlari
etkileyebilen ve yonetsel otoriteye sahip olan kisiyi ifade etmektedir. Liderler i¢in kesin
cizgileri bulunan davramis ve Ozellikler kiimesi olusturabilmek zordur. Degisen ve
kiiresellesen diinyada liderler ve liderlerin oOzellikleri iilkeler ve kiiltiirler arasinda

farklilik gostermektedir (52). Genel olarak liderin ortak 6zellikler sunlardir;

Kisisel 6zellikler;

Izleyenleri ile arasinda giiglii baglar kurabilmek,

Cevresi ile etkin iletisim kurabilmek,

Etkin ve dogru kararlar vermek,

[lkeleri dogrultusunda kararl hareket etmek,
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Insanlar1 idare edebilmek ve empati kurabilmek,
Yaratici kisilige sahip olmak,

Sistematik diislinebilmektir.

Fiziki ve zihinsel 6zellikler;

Ding olmaya 6zen gdstermek,

Kisisel goriiniime dikkat etmek,
[radeli, disiplinli ve 6zgiivenli olmak,
Gerektiginde inisiyatif kullanabilmek,
Dogru ve ¢abuk sentez yapabilmek,

Etkin bir zeka diizeyine sahip olmaktir.

Genel Ozellikler;

Hizmet sunmaya egilimli olmak,
Kisisel gelisime ve egitime agik olmak,
Izleyenlerin gelisimini saglamak,
Riskleri gorebilmek,

Krizleri yonetebilmek,

Grubu ile isbirligi i¢inde hareket etmek,
Sorumluluk sahibi olabilmek,
Gicliiklere kars1 direngli olmak,
Zaman etkili bir sekilde yonetebilmek,
Izleyenlerine hitap edebilmek,

Hitabet yetenekleri yiiksek olan kisilerdir (49, 52, 53).

Liderlik, yonetim giicii ve yoneticilik ile paralel olarak anilan bir kavram

olmasindan dolay1 liderlik ve yoneticilik ayni kavram olarak degerlendirilmektedir.

Yonetici kurum igerisinde standart hale getirilmis prosediir ve teknikler ile siiregelen

faaliyetlerin devam etmesini ve en iyi sonucu almasma g¢aligmaktadir. Lider ise

kurumun gelecegi izleyen bir vizyon kazanmasin1 ve bu yonde degisimler, yenilikler

yapilmasini hedeflemektedir. Liderlik, formal bir yap1 igerisinde olmay1 gerektiren bir

stireg degildir ve resmi yetki de sart degildir. Liderlik, sadece yonetim asamalar1 ya da

islevleri icin gerceklesmemektedir. Izleyenlerin sayisimin ve niteliginin degismesi
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kaydiyla orgiitlerin/kurumlarin her kademesinde liderlik siireci yasanabilmektedir.
Genel miidiirden olabilecegi gibi ustabasindan da lider olabilmektedir. Her kurumda
belirli amagclar gergeklestirmek iizere, lider 6zellikli bir bireyin ve ardindan gidenlerin

olusturdugu informal yapida liderlik siireci yasanmaktadir.

Liderler cevreyi yenilik potansiyeli yoniinden tanimakta ve yeniliklere olan
tepkileri analiz etmektedir. Yeni bir fikri yayginlastirmak ve uygulamaya tasiyabilmek
icin liderlerin bilgeligine, yenilik¢i tavirlarina ve otoritelerine ihtiya¢ duyulmaktadir
(22).

Yeni, ufak ve dnemsiz goriinen fikirlerden biiyilik yenilikler dogabilmektedir. Bu
nedenle 6zellikle yonetici yetkisi bulunan liderlerin aragtirma alanlarini genis tutmasi ve
yeniliklerin olugmasina izin verecek esnek calisma ortamin1 hazirlamalar ¢ok

onemlidir. Liderlerin yenilikler igin ¢alisirken yapmasi gerekenler;

e Yeniliklerin amaglarini olusturmak,

e Planlama yapmak,

e Motive olmak veizleyenleri motive etmek,

o Kaynaklar1 ekonomik kullanmak,

e Yenilik hakkinda bilgi edinmek ve uygulamak,
e Iletisimi artirmak,

e Yetenekleri gelistirmektir (16, 54).

Ayrica alanda olusan ani degisikliklere uyum saglamak ve firsatlardan
yararlanmak i¢in yenilik¢i bireylerin kullanimina sunulan 6zel fonlar hazirlanmalidir.
Yenilik¢i personel ile lider o6zellikli yoneticiler arasindaki baglar siki tutulmalidir.
Yenilik¢i ¢alismalar1 yapacak ve devam ettirecek bireyler kazanmak ve onlarla igbirligi
yapabilmek i¢in yonetici pozisyonlarina destekleyici, empati yetenegi yiiksek, iletisimi

kuvvetli liderler gelmelidir (16, 18).
4.2.2. Liderlik Teorileri

Insanlik tarihi kadar eski bir olgu olan liderlik hakkinda eski ¢aglardan giiniimiize
kadar cesitli teoriler ileri stirlilmektedir. Baz1 diisiiniirler liderligin dogustan gelen bir

yetenek; bazilar1 ise sosyallesme siirecinde kazanilan bir 6zellik oldugunu
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diistinmektedir. Bu dogrultuda liderlik ¢aligmalar1 geleneksel liderlik teorileri, modern
liderlik teorileri olarak iki ana baslik altinda ele alinmaktadir (5, 55, 56).

4.2.2.1. Geleneksel Liderlik Teorileri

Seksenli yillarin basina kadar devam eden geleneksel liderlik teorileri; 6zellikler
yaklasimi (1930-1940), davranissal yaklasim (1940-1950), durumsallik yaklagimi
(1960-1970) olarak ii¢c ana baslk altinda toplanmistir. Ozellikler yaklasiminda, liderin
genel oOzellikleri incelenmekte, davranissal yaklasimda liderligin gorev veya insan
odakl1 olusuyla ilgili farklilik gézetilmekte, durumsallik yaklagiminda ise liderin ortaya

¢ikmasinda iginde bulunan durumun etkisi analiz edilmektedir (5, 57).

Ozellikler Yaklasimi (1930-1940): Liderlik konusundaki ilk c¢alismalarda,
liderlerin bireysel, toplumsal ve zihinsel 6zellikleri incelenmistir. Yasadiklar1 donemde
ozellikle toplumlar: tarafindan lider olarak goriilen Atilla, Iskender, Napolyon, Gandi,
Lincoln, Atatiirk gibi unutulmaz ve etkin liderlerin kisisel 6zellikleri ve yetenekleri
aragtirtlmistir (58). Liderlerin boyu, ses tonu, hitabeti, egitimi, bilgisi, karar verme
adimlar, iletisim sekli incelenmis ve bu 6zelliklerinin onu diger insanlardan ayirdigi
diisiiniilmiistiir. Ozellikler yaklasiminda liderligin grupsal basar1 ya da amaca ulasma

durumundan ziyade liderin sergiledigi 6zelliklere bagli oldugu kabul edilmistir (47).

Davranigsal Liderlik Kurami (1940-1950): Bu yaklagim, liderlik igin en iyi
yaklagimin ne olabilecegi lizerinde durmustur. 1940-1960 yillar1 arasindaki aragtirmalar
sonucunda gelisen bu yaklagim kisilerin lider olabilmek igin egitilebilecegini

savunmustur. Bu kuram kapsaminda bazi ¢aligmalar yapilmustir:

Kurt Lewin’in Calismalari: Lewin’in yapti§1 ¢alismalar sonucunda lider, grup
tiyeleri ve durumlarla ilgili olarak farkl: ti¢ liderlik tarzinda ele alinmaktadir. Bunlardan
otokratik liderlik, kararlar1 tek basina alan, grup liyelerine s6z hakki tanimayan ve
insan/insanin sosyal ihtiyaclarindan ¢ok amaglarin gergeklesmesine odaklanan liderlik
tarzidir. Bu liderlik tarzinin aksine demokratik liderlik, karar alma siirecine grubu dahil
etmekte ve insan iliskilerine, takim ¢alismasina ¢ok fazla 6nem vermektedir. Serbestlik
taniyan liderlik ise izleyenlerine asir1 hosgoriilii davranmakta, tam serbestlik tanimakta
ve izleyenlerine yol gostermekten ¢ekinmektedir. Sadece kendisine goriis soruldugunda

fikrini bildirmektedir (43, 59).
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Ohio State Universitesi Cahsmalari: 1940’larmn sonlarinda Ohio Devlet
Universitesin’de lider davramglarinin bagimsiz boyutlarini tanimlamayr amaglayan
caligmalar sonucunda en kapsamli ve en ¢ok sergilenen davraniglar1 ortaya koymustur.
Bu calismalar sonucunda en c¢ok iki liderlik davraniginin sergilendigi goriilmiistiir.
Bunlar, yapiy1 harekete gecirme ve anlayis olarak adlandirilmaktadir. Yapiyr harekete
gecirme; liderin amaglarina ulagsma yolunda calisanlarinin ve kendisinin roliinii
sekillendirmesi ve tanimlamasidir. Bu liderler; calisanlarini belirli isler igin
gorevlendirmekte, kurumun hedeflerini yakalamasi i¢in gerekli performansin
stirdiiriilmesini beklemektedir. Anlayis ise liderin iliskilerinde giivenin hakim olmasi,
calisanlarin fikirlerine 6nem verilmesi ve duygularinin dikkate alinmasidir. Boyle
liderler, ¢alisanlarin1 desteklemekte, motive etmekte ve onlara kisisel problemlerinde

yardim etmektedir (47).

Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli: Michigan Universitesi liderlik ¢alismasi
sonucunda, ¢alisan odakli ve tiretim odakli lider davranislar: diye iki davranigsal boyut
kesfedilmistir. Bu boyutlardan calisan odakli lider, calisanlarin kisisel ihtiyaglarin
dikkate alan ve kisiler arasi iliskiyi gozeten liderdir. Uretim odakli lider ise grup

islerinin basarilmasina odaklanarak is teknigi ve igerigiyle ilgilenen insandir (47).

Douglas McGregor’in X-Y Teorisi: Bu teori Maslow’un motivasyon teorisini
temel almakta ve liderin izleyenlere karsi tutumunu ve yaklagimini insan davraniglarina
yonelik inan¢larmin ve varsayimlarin etkiledigini savunmaktadir. Liderler insanlarin
tutumlart hakkinda birbirine zit iki gorlise sahibi olabilirler. McGregor’m X ve Y
teorileri olarak adlandirdigi bu goriislerden X teorisi; insanin ¢aligmayr sevmedigini,
sorumluluktan kagtigini, her zaman giivence istedigini ve bu nedenle c¢alistirmak i¢in
zorlamak, kontrol etmek ve cezalandirmak gerektigini sdylemektedir. Y teorisi ise;
insanin tembel olmadigini, belirli amaglar icin c¢aligsabildigini, daha fazla sorumluluk
icin potansiyelinin oldugunu bu ylizden uygun sartlar saglandiginda kendi gelistirip,
enerjisini kurumun amaglari i¢in kullanacagini savunmaktadir. X varsayimina inanan
lider, otoriter davranip bireysel olarak karar alirken; Y teorisini savunan lider ise
demokratik ve katilimci bir yonetim davranisi gostermektedir. Ayrica bu teoriye gore
etkin bir liderlik igin izleyenlerin fikirlerinin OGnemsenmesi, alan bilgisine sahip
olunmasi, disiplin uygulamalarinin devamlilik géstermesi, etkili yetki devrinin olmasi,

izleyenlere gilivenli bir ortam saglamasi ve otonomi gereklidir (6, 43, 59).
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Blake ve Mounton’un Yonetim Bi¢cimi Matriksi: Robert Blake ve Jane Mouton
tarafindan gelistirilen bu matriks, liderlerin davraniglarina yon veren faktorleri ‘liretime
yonelik olma’ ve ‘kisiler arasi iligkilere yonelik olma’ seklinde iki boyuta ayirmaktadir.
Her boyut 1 (en diisiik) ve 9 (en yiiksek) olarak derecelenirken, matriks’teki 5 puan
ortalama lider ilgisini, 9 puan ise yiiksek ilgiyi gostermektedir (6, 59).

Durumsallik Yaklagimi (1960-1970): En uygun, tek ya da en iyi liderlik
kavraminin olmadigini ve liderlik tarzinin farkli kosul ve durumlara gore degisecegini
soylemektedir. Bu yaklasima gore bireyler dogru yer ve zamanda, dogru isi yaptiklari
icin lider olarak secgilmektedir. 1960 sonrasinda ortaya ¢ikan durumsallik yaklagimi
liderin davranislarinin ve Ozelliklerinin ¢evresindeki kosullara gore farklilastigini
savunmaktadir. Degisik kosullarin degisik liderlik tarzlari gerektirdigini agiklayan bu
teori, liderin etkinligini, belirlenen amaglarin niteliginin, izleyicilerinin yeteneklerinin
ve beklentilerinin, kurumun ozelliklerinin, bireylerin tecriibelerinin etkiledigini

belirtmektedir (6, 47, 59). Durumsallik yaklasimlarindan bazilar1 sunlardir:

Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli: Durumsallik yaklagimi igerisinde en ¢ok
bilinen bu model, lider davraniglarinin etkinlik derecesini ii¢ degiskenin belirledigini
savunmaktadir. Bunlar; lider ve izleyenlerinin iligkileri, gorevin yapisi, liderin
pozisyonunun giictidiir. Etkin liderlik modelinde ise yonelik (gorev odakli) ve kisiye
yonelik (iliski odakli) olmak iizere iki liderlik tarzi belirlenmektedir. Ayrica lider ve
izleyen arasindaki iliski zayif ve iyi olarak, liderin pozisyon giicii ise az ve fazla olarak
iki boyut halinde incelenmekte, gorevler ise planlanmig/yapilanmis ve planlanmamis/
yapilanmamis olarak ayrilmaktadir. Daha sonra etkin liderlik i¢in liderlik tarzlar1 ve
gorev durumlarmin en uygun kombinasyonlar1 belirlenmektedir. Ornegin, en olumlu ve
olumsuz durumlarda ise yonelik, nisbeten olumlu ve olumsuz durumlarda ise kisiye

yonelik liderlik davranis1 sergilemek daha uygun ve etkindir (6, 44, 47, 59).

Amag-Yol Teorisi: Bu teori, basarili liderlerin izleyenlerine énemli ve degerli
amaglar belirledigini ve amaglarina giden yolu bulmada onlara rehber oldugunu ve
destekledigini savunmaktadir. Lider, bilgi, motivasyon ve kaynak saglayarak
izleyenlerin amaglarma giden yolu kolaylastirmaktadir. Yol-amag teorisinde otoriter,
destekleyici, katilimci ve basariya yonelik olmak {izere dort temel liderlik
tanimlanmaktadir (6, 44).
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Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi: Liderin izleyenlerle olan

iligkilerini ve onlar iizerindeki denetimini izleyenlerin olgunluk diizeyine gore

sekillendirdigi durumsallik teorisidir. Liderin davraniglar1 bu olgunluk diizeyine gore

iliskiye dontik ve goreve doniik davranis olarak iki boyut halindedir. Olgunluk diizeyi,

izleyenlerin bir gorevi bagarma konusunda istegi ve becerisinin diizeyini ifade etmekte

ve dort asamadan olusmaktadir. Bunlar;

S;: izleyenler isleri yapmak igin isteksiz ve yeteneksizdir. Bu nedenle lider
onlar1 yakindan denetler ve emir verir.

S,: Izleyenler isi yapmak i¢in goniilliidiirler fakat uygun yetenekleri yoktur.
Lider izleyenlerine rehberlik eder fakat kararlar1 yine kendisi verir.

S3: izleyenler isleri bitirmek igin yeterli beceriye sahiptir fakat goniilsiizdiir.
Lider  onlara  karst1  yiiksek  derecede  destek  saglamaktadir,
cesaretlendirmektedir.

S4: Kisiler isler konusunda yeterli beceriye de istege de sahiptir. Lider sadece

¢ok az seviyede yonlendirme yapmaktadir (44, 59).

Vroom-Yetton-Jago Lider Katihm Modeli: Farkli durumlar karsisinda karar

verme siirecine liderin katilimin1 ve davraniglarini inceleyen teoridir. Lider karsilastigi

durumun 6zelliklerine gore izleyenleriyle karar alma siirecini paylasmaktadir. Model

icerisinde liderlik davraniglar1 sdyle yer almaktadir.

Otokratik I: Kararlari lider kendisi alir.

Otokratik II: Izleyenlerden sadece bilgi alinmaktadir. Ardindan son karar lider
tarafindan verilmektedir.

Danisan I: Izleyenlerin fikrini alinir, sorunlar onlarla paylasilir fakat karari
lider tek basina alir.

Danigan II: Izleyenlerle konu paylasilir, fikir sorulur. Kararlar astlar tarafindan
verilse de izleyenlerin fikirleri liderin tercihine gore kararlara
yansitilmaktadir.

Grup II: Lider ve izleyenler sorunlari beraber tartigir ve birlikte karar alir (44,

50).
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4.2.2.2. Modern Liderlik Teorileri

Liderlik siirecini i¢inde bulunulan duruma, izleyenlere ve lidere gore inceleyen
teorilere modern liderlik teorisi denilmektedir. Bu teorilere goére lider, vizyoner olan,
izleyenleriyle amag birligi yapabilen ve gelecege yonelik girisimlerde bulunan kisidir.
Liderlik i¢in formal bir giic ya da statiiye gerek duyulmamakta, liderlik Ogrenilen,
gelistirilen ve siirece yayilmig bir beceri olarak degerlendirilmektedir. Etkin liderlik
siireci i¢in 6nemli olan izleyenlerin 6zellikleri, sorumluluk duygulari, alana ydnelik
bilgi ve becerileridir. Bu nedenle her birey birer lider aday1 olarak goriilmektedir. Fakat
modern liderlerin risk almak, degisim yapmak ve degisim siirecini siirdiirmek,
izleyenlerini ¢ok iyi tanimak ve giiglii yonlerini gelistirmek, ¢evresiyle etkili iletisim
kurmak, girisimci olmak, izleyenlerine hizmet etmek gibi farkli ve zor gorevleri

bulunmaktadir. Modern liderlik teorileri arasinda yer alan liderlik tiirleri sunlardir (59).

Otantik Liderlik: Giivenilir, dogal, gergekgi, cesur, pozitif bakis agili ve motive
edici tutumu olan kisilerin liderlik tarzina otantik liderlik denilmektedir. Belirli amag
ve degerlerin varligi, olumlu kisileraras: iliskiler, cesaret ve 6zdisiplin en belirgin
ozellikleri arasinda yer almaktadir. Degisimlerin sik yasanmasi ve ardindan olusan
belirsizlik durumu ¢alisma ortaminda umut, giiven ve iyimserlik ihtiyacini
dogurmaktadir. Boyle bir atmosferde izleyenlerine kars1 olumlu psikoloji ile davranan
otantik liderler, yapici ve hatalar1 gelisme firsati olarak goren bir tutum sergilemektedir.
Sonucunda ise lider ve izleyenler arasinda giiglii, olumlu ve samimi bir birliktelik
olugmakta; otantik liderlerin baginda oldugu kurum ve izleyenler orgiitsel ve bireysel

amagclarina ulasmaktadir (47, 59).

Hizmetkar Liderlik: Ozellikle saglik ve egitim gibi birinci derece amaglar
insanlara hizmet vermek olan kurumlarda kendisini gosteren bir liderlik tarzidir.
Hizmetkar liderlerin ana gorevi diger bireyleri diigiinmek, gelistirmek ve onlara hizmet
etmektir (41, 59). Ayrica izleyenlerini dinlemesi, empati kurmasi, sorunlari ile yakindan
ilgilenmesi, gelisimi i¢in onlar1 desteklemesi gerekmektedir. Bu modelde liderler
duygusal olarak destek saglama ve hizmetkarlik konusunda biiyiik bir gii¢ ve kaynak
kisi olarak goriilmektedir (41). Fakat biitiin bu siireglerde lider asla otoriter degildir.
Ancak giivene dayali, esnek bir o kadar gelistirici ve vizyon sahibi bir yol izlemektedir
(41, 59).
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Kuantum Liderlik: Kuantum teorisinden esinlenen bu liderlik tarzi
biitiinlesmeyi, sentezi, bagliligi ve takim hareketini temel almaktadir. Kuantum teorisine
gore degisim bir sey ya da olay degil dinamik bir siiregtir. Bu nedenle kuantum liderlik,
yasanan degisimler, standart hale getirilmeye c¢alisilan kurallar, karsilasilan kaos ve
kayip donemleri arasindaki gecisleri ve uyumu biitiinlestiren bir liderlik modelidir (43,
59).

Vizyoner Liderlik: Vizyon, sahip olunan gii¢ kaynaklarini/firsatlarii kullanarak
orgiitsel hedefleri belirleyen, herkesi tek amag etrafinda toplayan ve gelecege dogru
yonlendiren siirectir. Vizyoner lider ise izleyenlerine ulasmalar1 gereken hedefi agikca
gosteren ve Orgiitsel kiiltliriin bu yonde degisimini yoneten kisidir. Bu liderleri, motive
eden ve harekete gegiren vizyonlar olusturma ve kuruma 6zgii yenilikler, degisimler
yapma yetenekleri bulunmaktadir. Sonug olarak vizyoner lider, basariya giden yolda
gelecegin resmini calisanlari ile birlikte cizen, belirlenen yolda onlarla birlikte emek
harcayan, ¢alisanlarda yiiksek motivasyon saglayarak performanslarini en iyi seviyeye
cikaran, giiclii Orgiit kiiltlirli olusturarak bunu oOrgiit geneline yayan, tiim bunlar

uygularken degisim ve gelisim yapabilen kisidir (59, 60).

Transaksiyonel ve Transformasyonel Liderlik: Bu liderlik yaklasimlar
1970’lerin sonuna dogru James MacGregor Burns tarafindan politik liderler tizerine
yapilan tanimlayici ¢alismada dile getirilmistir. Transaksiyonel lider Tiirk¢e’de islerin
mevcut diizende devam etmesi yoniinde calistigi icin islevsel/etkilesimei lider;
transformasyonel lider ise daha ileriye gidebilmek adina orgiit kiiltiiriinii degistirdigi
icin doniisimcii lider olarak isimlendirilmektedir. Liderlik yaklagimlari 1985 yilinda
Bernard M. Bass tarafindan tekrar ele alinmis, her iki liderlik modelinin temel
ozellikleri ve nasil Olciilecegi aciklanmistir. Ayrica Bass, Burns'a karsi olarak
dontistimeti ve etkilesimsel liderligin ayni anda gosterebilecegini One siirmistiir.
Gergekte bu liderlik modelleri birbirine zit yaklasimlar degillerdir. Doniisiimcii liderlik
etkilesimsel liderligin bir adim 6tesine giderek izleyenlerin performans ve ¢aba diizeyini
artiran bir modeldir. En basarili liderler hem islevsel hem doniisiimcii olanlardir (47, 59,
61).

Transaksiyonel Liderlik: Lider ile izleyenler arasindaki iligkinin kurumsal gérev

ve amaglarin gergeklestirilmesine dayandigi liderlik modelidir (6, 59). Transaksiyonel
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liderler 6nceden belirlenmis hedef dogrultusunda g¢alisan izleyenlerini iiretkenliklerine
gore Odiillendiren, yonlendiren ve motive eden geleneksel patron yaklasimina ve
imajina sahip bireylerdir (44, 59). Bu kisiler izleyenlerine rollerini ve gérevlerini agik¢a
ifade eden, kurumun beklentilerine gére onlara amaglar gdsteren, mevcut Kurum
kiiltiriine sadik olan liderlerdir (47, 59). Boyle liderler izleyenlerini harekete gegirmek

i¢in {i¢ etkin yontem kullanmaktadir. Bunlar:

e (Calisanlar ddullendirmek,
e Izleyenleri takip etmek ve bir sorun oldugunda diizeltmek,

e Sorun meydana geldiginde ¢6ziimiine yonelik ¢alismaktir.

Transaksiyonel liderlikte lider ve izleyenler arasinda pazarliga benzer bir temas
bulunmakta ve her iki taraf da karsilikli ¢ikarlarim1 savunmaktadir. Boyle liderlerin
bulundugu kurumlarda lider islerin tamamlanmasini ve hedeflenen performansa
ulasilmasini isterken, izleyenler para, 6diil, bireysel basari, mevki gibi kazanglar1 elde
etmeye caligmaktadir. Lider tarafindan beklenen caba ve izleyenlerin gosterdigi yliksek
performans ise elde edilen ¢iktilardir (22, 59). Bu liderlerin oldugu kurumlarda
izleyenler kararlara katilimda etkin degillerdir. Ayrica liderin odillendirme/ ceza,
orgiitsel gii¢ ve otoriteyi sonuna kadar kullanmasi sebebiyle izleyenler gelecekle ilgili
¢ok az giiven hissetmektedir (59). Bu yaklasimda lider ve izleyenler arasinda dort farkl

davranis iliskisi bulunmaktadir:

e Durumsal o6diil: Calisanlar yiiksek c¢aba gosterdiginde ve performansi

artirdiginda lider onlara daha fazla destek ve kaynak saglamaktadir.

e Istisnalar ile yonetim (aktif): Yapilan isler lider tarafindan is siireglerine ve
standartlara gore izlenmekte, sorun ¢ikmadan Once miidahalelerde

bulunmaktadir.

e Istisnalar ile yonetim (pasif): Lider, isin yapim asamasinda sadece gozlem

yapmakta, sorun oldugunda miidahale etmektedir.

e Serbestlik saglama: Lider izleyenleri is konusunda tamamen serbest
birakmakta ve karar vermekten kagmaktadir. Ayrica lider, hem is hem de

izleyenlerle ilgili higbir gorevi yerine getirmemektedir (6, 47).
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Transformasyonel Liderlik: Degisim ve yenilikgilik i¢eren bir vizyonla kurumu
ve izleyenleri giiclendiren liderlik tarzina transformasyonel liderlik denilmektedir.
McGregor Burns tarafindan gelistirilen bu liderlik modeli degisime, yenilikgilige,
motivasyona, karsilikli giivene dayali dinamik bir siiregtir. Liderler, bu siire¢ sonunda
degisimin Onciileri olmakta, izleyenler ise birer lider haline gelmektedir (59).
Transormasyonel liderligin oldugu kurumlar ¢evrede meydana gelen degisimleri
yakindan takip etmekte, degisimler sonucunda yenilikler yapmakta Ve
kurumlarimna/izleyenlerine yeni beceriler kazandirmaktadir. Kurum igerisinde orgiitsel
performansi artirmaya yonelik yiiksek diizeyde uyum bulunmakta, izleyenler kurumun
stratejik amaclarina ulagmasi i¢in daha fazla calismaktadir. Doniisiimeii liderligin
sagladigi en onemli katki ise izleyenlerin is stresinin, tiikenmiglik diizeyinin ve ise
devamsizliklarinin azalmasi, iiretkenlik ve is tatmin oranlarinin ise artmasidir (47). Bu

liderlik yaklasiminda bes temel davranis tanimlanmaktadir. Bunlar;

e Yol gosterme: Yeniliklerin yapildigi degisim siirecinde liderin aktif rol
almasidir.

e Ortak bir vizyon olusturma: Organizasyon ve izleyenler tarafindan istenen,
ulasilabilir bir amag olusturmak ve herkesi bu yonde motive etmektir. .

e Siireci sorgulama: Var olan uygulamalari sorgulamak ve mevcut sorunlara
yenilik¢i ¢oziimler bulmaktir.

e Personeli gelisimi konusunda giiclendirme: Izleyenlere kisisel gelisimleri icin
ortam olusturmak, kaynak saglamaktir. Ayrica onlar1 amagclarina
ulagabileceklerine inandirmaktir.

e Basarry1 kutlayarak izleyenleri cesaretlendirme: izleyenlere yaptiklari is,
kazandiklar1 basarilar nedeniyle kurum igin 6nemli olduklarini hissettirmektir
(59). izleyenlerine ilham vererek ve motive edip tutumlarni etkileyen, bu
sayede oOrgiitsel doniisim ve performans artisini  saglayan Kkisilere
transformasyonel lider denilmektedir. Bu liderler izleyenlerine gelecek i¢in
heyecan duymalarini saglayan bir vizyon sunmakta ve orgiitsel basartya ortak
etmektedir. Ayrica izleyenlerinin kendileriyle aymi diizeyde kararliliga,
bilgiye, rekabet giiciine, sabira, tutkuya sahip oldugunu diisiinmektedirler (47,
61, 62). Bu nedenle izleyenlerinin 6zellikleri, ihtiyaglar1 ve kisisel gelisimleri

ile yakindan ilgilenmektedirler. Bu sayede bireysel amaglarinin kurum

32



amaclar1 ile beraber ilerledigini goren astlar arasinda Orgiitsel baglilik,
vizyonu paylagma orani, gelecege yonelik hareket etme arzusu ve enerjisi de
artmaktadir. (44, 63). Ek olarak izleyenler basaridaki oranlarina gore takdir
gormekte, basaridan pay sahibi olmakta ve kurumda onemli roller
kazanmaktadir.

e Lider sorunlara farkli ve giincel ¢oziimler {ireterek izleyenlerinin bakis
acilarmin gelismesini saglamakta, izleyenlerine ¢evredeki goriisleri sorgulama
ozelligi kazandirmakta, boylece 6zgiivenlerini ve otonomilerini artirmaktadir
(44, 47). Bu liderler, risk almaya egilimli olup girisimci gabalar gosterse de,
kurumsal planlarini uzun vadeli yapacak kadar entelektiiel diizeye sahiptir
(62). Dontisiimcii liderlerde bulunan en 6nemli ve en belirgin ozellikler
sunlardir;

o Ideal etki: Liderin grubuna etkili bir vizyon vermesidir. Izleyenlerin
alanlariyla ilgili gurur duymasini saglamakta, karsiliginda ise onlardan giiven
ve saygl kazanmaktadir.

e lgsel motivasyon: Izleyenlerin cabalarini belirlenen hedef dogrultusunda
birlestirmekte, 6nemli amaclarin ulasilabilir oldugunu gostermektedir.

o Entelektiiel tesvik: Zekdyi, akilcilii, basartyt ve planli c¢abalar
desteklemektedir.

e Kigisel ilgi: Her bir ¢aligan1 kurum i¢in 6nemli birer birey olarak gérmekte,

caligma ortamini gelisimlerine uygun olarak tasarlamaktadir.

Transformasyonel liderler disiinceleri ve tavirlariyla izleyenlerini etkileyerek
motive etmekte ve ortak amaglar dogrultusunda onlar1 degistirmektedir. Bu liderler
izleyicilerin kisisel amaglar1 ile orgiitsel amaclarimi bagdastirmaktadir. Ayrica onlar
sorunlara meydan okumak ve cevrelerini degistirmek i¢in yeni ve 6zgiin yontemler
bulmaya yonlendirmektedir. izleyenler ise liderleri igin giiven, hayranlik, saygi
duymakta ve bu nedenle daha istekli calismaktadir. Boylece girisimci ve yenilik¢i
astlarin bulundugu transformasyonel liderlerin gruplar1 alanlarinda daha etkin ve
basarili olmaktadir (61).
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4.3. Yenilikgi Liderlik

Liderlik, kurumlart siradan ve gelenek¢i yapidan alarak daha etkin ve farkli bir
hedefe gotiiren rehberlik siirecidir. Bu siirecte dogrudan veya dolayl olarak calisanlar
sekillendirilmekte ve yeni fikirlerin iretilmesini saglayan bir c¢alisma iklimi
olusturulmaktadir (64-67). Yenilik¢i liderlik ise izleyenlerin basarili olabilmeleri ve
rekabet edebilmeleri ic¢in yenilik¢i sekilde diistinmelerini, yeni teknolojileri
kullanmalarin1 saglayan, degisimi ve girisimciligi destekleyen, farkli fikir ve

uygulamalar1 denemeye agik olan bir liderlik tarzidir (68, 69).

Yenilikei liderlik i¢in temel noktalar yenilik¢i diislince bigimi ve galigma siireci,
girisimcilik, degisim ve yenilik¢ilik konusunda 6ncii olan izleyenlerden olusan bir ekip
ve temelini transformasyonel liderlikten alan, risk almaya istekli, yenilik¢i hedefleri
olan bir liderlik tarzidir. Yenilik¢i liderlerin eylemlerinin baslangic noktasi
kurumlarinin vizyon ve misyonudur (70). Liderler bu iki parametre sayesinde
kurumlarmin ve izleyenlerinin yenilik¢ilik potansiyelini gorebilmekte ve gelenek¢iden-
yenilik¢iye kadar uzanan bir dogruda onlar1 degerlendirmektedir. Yenilik¢iligi ytliksek
cikan gruplarda liderler sira dis1 ve alisitlmamis fikirleri dinleyen, kabul eden hatta bu
sekilde diistinmeyi tesvik eden bir profil gizerek izleyenlerin ¢alisma performansini
artirmaktadir. Boylece fikirlerinin Onlinde markalama veya olumsuz cevap alma
korkusu bulunmayan, hatalarinin yenilik ve degisimler i¢in firsat olarak
degerlendirildigini goren c¢aliganlar, Ozgiirce disiinmekte ve daha fazla yenilikgi
Oneriler sunmaktadir (67). Yenilik¢i ciktilari, degisimi ve girisimciligi elde etmeyi
hedefleyen yenilikgi liderler ise ¢alisanlari yaratici fikirler, tirinler ve hizmetler tiretmek
tizere yonlendirmektedir. Gelenekgi ve yeniliklere kuskuyla yaklagan izleyenlere sahip
yenilik¢i liderler ise Onciiliik ederek c¢alisanlara yeniliklerin ise yaradiini uygulamali
olarak gostermek durumundadir. Bu nedenle yenilik¢i liderlerin davraniglar1 daha sira
dis1, risk almaya egilimli ve girisimci nitelikler tasimak zorundadir. Bu liderler
calisanlarin geleneksel ve islevsiz uygulamalarini, daha modern, 6zgiin ve etkin olanlari
ile degistirmektedir (68). izleyenlerine farkli, yenilige agik ve yaratici diisiincelerini
uygulayabilecekleri ortam ve kaynak saglamaktadir (67). Yenilik¢i liderin buradaki
amaci, destekleyici bir orgiit kiiltiirii ile gelenekgi ve kuskucu izleyenlere 6zerklik ve
firsat saglayarak onlar1 yenilikler yapma konusunda cesaretlendirmektir (68, 69).

Teorik olarak transformasyonel liderlikten temel alan yenilik¢i liderler,
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gelenekgi/kuskucu izleyenlere sahip olduklari zaman yeniliklerin ve girisimci fikirlerin
etkin bir sekilde uygulanmasi igin transaksiyonel liderlik davranislart gosterebilirler
(67). Boylece fikirlerin degerlendirilme ve uygulamaya aktarilma siireci daha kisa, etkin
ve uygulanabilir hale gelmektedir. Bu liderler, 6zellikle yenilik¢ilik uygulamalar
sirasinda sahip olduklar1 astlar nedeniyle daha elestirel, islemsel, hizli ve hedefe yonelik
kararlar almak zorundadir. Fikirler igin izleyenler arasinda katilimci ve yapici
tartismalar yapilmasini saglayarak uygulanabilir, daha yenilik¢i olan fikirleri {iretime
aktarmaktadir. Bu nedenle yenilik¢i liderlik tarzi izleyenlerin yenilik¢ilik durumlarina

gore farkli liderlik davraniglar: sergilemesini gerektirmektedir (64-66).

Yenilik¢i liderler, yenilikleri uygulamada istekli bireylerin rahatlikla kendisiyle
iletisim kurduklar1 ve yeni fikirlerini paylastig1 kisilerdir. Yenilik¢i liderlerin gorevi
oncelikle yeni ve farkli diisiinceler arasinda bag kurmak, ardindan insanlari bu yeni
diisiincelerin uygulanabilir, degerli olduguna ikna etmek ve en 6nemlisi bu yenilikleri
uygulamada oOncii olmaktir (71). Yenilik¢i liderlerin sahip olmasi gereken yetenekler
lizerine yapilan bir ¢alisma sonucunda 9 tiir davranis belirlenmistir. Bu davranislar
icerdikleri tutumlar bakimindan daha ayrintili bir sekilde incelenmis ve her davranig
yenilikgi liderlik ig¢in 6nem siralarina gore dort diizeyde puanlandirilmistir. Buna gore

yenilik¢i liderlerde bulunmasi gereken 6zellikler/yetenekler sunlardir.

e Ogrenme

o Enerji seviyesi ve motive etme

e Yaraticilik ve hayal giicii

e Sahiplenme ve aidiyet duygusu

e Iletisim, kisiler aras1 beceriler ve duygusal zeka
e Takimlara liderlik etme

e Dis ortami anlamak

e Liderlik imaji, giicii ve siyaseti

e Yonetim ve delegasyon

Bir diger ¢aligmada ise yeniligin {iretilmesinde liderin etkisi aragtirilmis ve
yenilikg¢ilik tizerinde bireysel, ekip ve orgiitsel seviyede dolayli ve dogrudan etkilerinin

bulundugu gorilmistiir. Liderlerin yenilikgilik tizerindeki dogrudan etkileri; birebir
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lider tarafindan yapilan ve oOnerilen, takim ve organizasyon seviyesinde etkileri olan

eylemleri icermektedir. Bunlar,

e Yaratici giris ve fikir 6nerisinde bulunma

e Vizyon ve strateji belirleme

e Kaynak saglama

o Karar vermedir.

Dolayli etkileri ise bireysel ve takim yenilik¢iligini etkileyen ve temelinde
yenilikgilik i¢in uygun ortam olusturmay: hedefleyen faaliyetlerden olusmaktadir. Bu

faaliyetler ise;

¢ Rol model olma
¢ Bireyleri yakindan tanima ve 6diillendirme
e Ise alma ve takim olusturma

e Yenilikg¢ilik i¢in ¢alisma ortami/iklimi olusturmadir (67).

Liderligin
dogrudan
etkileri

Liderligin
dolayli
etkileri

Rol- Yakindan tanima Ise alma ve Yaraticilik igin Yaratici giris v Vizyon ve Kaynak Karar
model ve ddiillendirme | takim olusturma | iklim olugturma fikir onermnde strateji saglama verme
olma bulunma belirleme

Bireysel Yaraticilik Takim Yaraticiligi Orgiitsel Yenilik ]

A
v

<
<
P
<«

J (.

t |

Sekil 1. Liderin Yenilik Siirecine Dogrudan ve Dolayli Etkilerinin Modeli (Hunter and
Cushenbery, 2011)

Yenilik¢i liderlik ile ilgili ¢alismalara incelendiginde, Jong ve arkadaglari

tarafindan yapilan bir ¢alismada konunun ele alindigi ve Yenilik¢i Is Davranislari
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Olgegi’nin gelistirildigi goriilmiistiir. Bu 6lgek calisanlarin yenilik¢i is davramislarmi
benimseme ve destekleme durumlarina gore yoneticilerin liderlik diizeylerini
degerlendirmektedir. Bu ¢alismada izleyenlerin goéziinden liderler degerlendirilerek
onlarda bulunmasi gereken o6zellikler belirlenmistir. Bunlar yenilik¢i rol olma, fikir
onderligi, vizyon saglama, danismanlik, temsil etme, yeniligi destekleme, geri bildirim
verme, tanima, Odiillendirme, kaynak saglama, izleme, gérev atamasi yapmadir. Ayni

zamanda bu 6zellikler, 6lgegin alt boyutlari olarak degerlendirilmistir (72).

Yenilik¢i liderlik kavramina yonelik metadolojik/dlgeklere iliskin caligmalar
arasinda Uluslararasi alandan Tiirk¢eye uyarlanan Liderlik Uygulamalar1 Envanteri (73)
ve Bireysel Yenilikgilik Olgegi (74) bulunmaktadir. Ayrica iilkemizde Maliye Bakanlig
inovasyon anketlerinden yararlanilarak gelistirilen Yenilesim Olgegi (75) ve uluslararast
Olceklerin incelenmesi ve uzman goriisleri sonucunda gelistirilen Yaratict Liderlik
Olgegi (76) bulunmaktadir. Uluslararas1 alanda ise bilgi islem alaninda gelistirilen
Inovasyon iklimi ve Yenilik¢i Is Davranslari ile Yenilikgiligi Tesvik Edici Liderlik
Olgegi (72) bulunmaktadir (Tablo 1).

Olgme araclarindan Liderlik Uygulamalari Envanteri, hemsirelerin doniisiimcii
liderlik o6zelliklerini belirleyen 6z degerlendirme ve gozlemci degerlendirme formu
olmak {izere iki boyuttan olusmaktadir. Bu olgme aracinin, dort alt boyutu; yol
gosterme, destekleme gibi liderlik 6zelliklerini 6l¢erken, vizyon olusturma isimli sadece

bir alt boyutu yenilikgilikle ilgili 6zellikleri 6lgmektedir.

Bireysel Yenilikgilik Olgegi ise yenilikgiligi bireysel agidan degerlendirmekte ve
kurumsal, mesleksel ag¢idan degerlendirme saglayacak ifadeler tasimamaktadir. Ayrica
bu ara¢ ile liderlik acisindan bir degerlendirme yapilamamaktadir. Gelistirilen
dlgeklerden birisi olan Yaratict Liderlik Olgeginde yenilikgiligin kapsadigi alanlardan
biri olan yaraticilik belirlenmekte ve sadece degisime/doniisiime odaklanma isimli alt
boyutu ile yenilikgilikle ilgili 6zellikler olglilmektedir. Ayrica yogun bir tempoda

calisan hemsirelik grubu i¢in uygulamasi zor olabilecek 107 madde igermektedir.

Yenilesim Olgegi ise bireysel olarak vyenilik diizeyini, yenilik yaparken
karsilagilan sorunlart ve kurumlarin yenilik iklimini degerlendiren ii¢ bolimden

olusmaktadir. Olgek pek ¢ok ifadesinde fikirlerin uygulamaya aktarilmasia
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odaklanmakta ve yenilesim performansini sorgulamaktadir. Ayrica olgekte liderlik

ozelliklerini belirlemeye yonelik ifade yer almamaktadir.

Aragtirmanin amacina en yakin 6lgme araci Yenilik¢iligi Tesvik Edici Liderlik
Olgegi’dir. Bu ara¢ ydneticilerde bulunmas1 gereken yonetim davranislarini
siiflandiran Yukl’un taksonomisinden yararlanilarak olusturulmus ve 6rneklem olarak
bilgi islem c¢alisanlar1 secilmistir. Ayrica Olgekte yenilikgilik kavrami sadece
inovasyonu destekleme boyutu ile yer alirken, Olgek genelinde bireylerin liderlik

diizeyleri degerlendirilmektedir.

Ulusal ve uluslararas1 alan tarandiginda yenilik¢ilik ve liderlik kavramlarinin
iliskili oldugu degisim, yaraticilik, yenilesim, doniisiim liderligi gibi konular da pek ¢ok
sayida Olgek bulunurken sadece yenilikgiligi ya da liderligi 6lgen Slgekler de vardir.
Fakat dontisiimcti liderlikten temellerini alan ve post modern bir yaklagim olan yenilikgi
liderligi belirleyen ve hemsirelik alanina yonelik yenilikei liderligi belirleyen bir dlgme

aracina rastlanilmamistir.
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Tablo 1. Yenilik¢i Liderlik ile ilgili Olan Olgekler ve Ozellikleri

" Olcegi
N . Alt Boyutlar/ 5i .
Olcek ismi y Alt Boyutlari Olgegi Tiirkce’ye
Madde Sayisi Gelistirenler
Uyarlayanlar
- Model olmak
Liderlik 5 alt bovut/ Paylasilan vizyon olusturma Kouzes ve Duygulu (2007)
Uygulamalari 30 ma(;/de - Risk alma Posner (Hemgirelige
Envanteri - Tanima ve takdir etme (1988) Uyarlanmigtir.)
- Takim c¢alismasina odaklanma
Sarioglu Kemer
i -Risk alma ve
Bireysel — 3attboyuy ™ rurt ve
Yenilikgilik 18 madd -Fikir liderligi arkadaglar1  Altuntas (2014)
Olgegi 0% _Degisime direng (1977) (Hemsirelige
Uyarlanmustir.)
-Bireysel yenilesim Glirler ve
ilesi 3alt boyut/ ., ..
Ye"mle§1.m v -Orgiitsel yenilesim Kiheylan —~ -o=oee
Olgegi 13 madde =
-Yenilesim sorunlari (2009)
-Degisim ve doniisiime odaklanma
-Kogluk yapma ve birlikte ¢caligmaya
Yaraner  4altboyuy  odaklanma ' Stevenson  Ada ve Zembat
Liderlik Olgegi 107 madde -Problem ¢dzme ve elestirel (2007) (2012)
distinmeye odaklanma
-Mesleki ve kisisel gelisime
odaklanma
-Tanimak
der tis -Temsil etme
Yenilik¢iligi
Tesvik Edici 6 altboyut/  _Ggrev atamast Jong
Liderlik 19 madde -Kaynak saglama (2007) -
Olgegi

-Inovasyonu destekleme

-Danismanlik

4.3.1. Hemsirelikte Yenilik¢i Liderlik

Siirekli degisen saglik alani igerisinde Orgiitleri ve calisanlar1 yonlendirmek i¢in
geleneksel liderlik modelleri ve yonetim siireci yaklasimlar artik yetersiz kalmaktadir.
Giiniimiiz hemsire liderleri de kisisel veya oOrgiitsel basariyr yakalamak igin farkl,
girisimci, daha esnek ve yenilikgi yaklasimlara ihtiyag duymaktadirlar (77).
Hemsirelikte yenilik¢i liderlik, saglik bakimi alaninda yeni ve 0zgiin hemsirelik
fikirlerinin tiretilmesini, mevcut programlarin yenilenmesini, bakim kalitesinin yenilik¢i
hedefler dogrultusunda yiikseltilmesini ve hemsirelerin degisimci, yenilik¢i ve girisimci

eylemlerde bulunmasini saglayan stirectir (1, 78). Bu liderlik tarzi gevresi tarafindan ilgi
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ceken, orgilitleme islemlerini kolaylastiran, yeni ve farkl fikirlere agik, eski ve islevsel
olmayan uygulamalar1 sorgulayan yeni bir liderlik modelidir (77). Yenilik¢i lider
hemsireler, bakim hizmeti verilirken yapilan faaliyetleri, izlenen bilimsel yolu, denetim
mekanizmalarin1 yakindan gozleyen, verilen hizmetin daha etkin, kaliteli ve verimli
olabilmesi i¢in gerekli yenilik¢ilik ¢aligmalarint dogru bir sekilde belirleyen kurum igi
girisimciler olarak tanimlanmaktadir (1). Bu liderler, saglik kurumlarinin varliklarin
strdiirip degisimler yapmasini, yenilikleri hayata gecirmesini saglamaktadirlar (79).
Yenilik¢i bir fikri, topluma yarar saglayan bir {iriine doniistiiren bu lider hemsireler,
hemsirelik bakimindaki eksiklerin neler oldugunu belirleyip bunlara yenilik¢i
uygulamalar ile yanit vermekte, girisimci ve Ozgiin projelerin uygulanmasini
saglamakta, yenilik¢i hemsireleri fikirlerini paylagmalar1 ve uygulamaya dokmeleri
konusunda cesaretlendirmektedirler. Bu modeldeki liderlik 6zellikleri; gbzlem yapma,
cevresini motive etme, yenilikler i¢in uygun g¢alisma iklimi olusturma, girisimci ve
degisime agik olma, yenilikleri uygulama konusunda onciiliik etme gibi 6zellikleridir
(78). Dolayisiyla ertelenemeyen, hayati ve acil nitelikteki isleri yapan hemsirelerin ve
yaptiklar1 uygulamalarin yenilik¢i bir 6zellik kazanmasi 6nemlidir ve bunun igin planl
bir ¢aba ve ¢alisma gerekmektedir. Bu amagla lider hemsireler, yeniligi kurumda temel
bir ama¢ ve uygulama tarzi haline getirip, izleyicilerin bakis acilarmi ve deger

yargilarin1 degistirmeli, sahip oldugu yenilik¢i vizyonu kuruma gegirmelidir (80).

Yenilik¢i hemsire liderlerin sahip oldugu roller ve yapmasi gereken uygulamalar

su sekilde siralanmaktadir.

e Politik giice sahip olmak ve uygulamaya aktarmak: Saglik politikalar1 ve yasal
diizenlemelere bilgi olarak hakim olmali ve bu konudaki degisiklikleri
yenilik¢i  diizenlemeler halinde saglik kurumunun Kalite/akreditasyon
caligmalarina aktarmalidir.

e Girisimci ve yenilik¢i/oncii olmak: Hemsirelik bakimi1 konusundaki yenilikleri,
gelismeleri takip etmeli, 6zellikle 6zgiin, etkin ve verimli yontemleri kuruma
tagimalidir.

e Degisim Onciisii olmak: Saglik kurumlarinin ve hemsirelik hizmetlerinin
yonetimi konusundaki ulusal ve uluslararasi gelismeleri takip ederek yenilik¢i

lider tutumlarina ve liderlik siirecine bu gelismeleri dahil etmelidir.
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e Izleyenlerini tamimak: Hemsire liderler izleyenlerini 6nemsemeli, tanimali,
bireysel ve mesleksel gelisimlerini yakindan takip etmelidir.

e Etkili iletisim kurma: Izleyenleri ile konusma ve onlar1 dinleme konusunda
istekli olmalidir. Kurum igi iletisimin baslatilmasi ve ilerletilmesi konusunda
model olmalidir. Iletisimde geri bildirimi aninda ve yiiz yiize yapmalidr.

e Motive etme: Yeni fikirler sunan izleyenlerini her zaman dinlemeli ve onlara
fikirlerinin 6nemli oldugunu hissettirmelidir. Yorumlarinda objektif olmali ve
izleyenlerine yenilikleri yapacaklari konusunda cesaret vermelidir. Yapilan
yeni uygulamalarin fikir sahiplerini 6dillendirmelidir.

e Yenilikler icin kaynak/uygun ortam olusturmak: Izleyenlerine yenilik¢i bir
caligma ortami saglamalidir. Yenilik¢i uygulamalar igin kullanilabilecek bir
kaynak olusturmali ve yeniliklerin konusulacagi ya da uygulamaya dokiilecegi
ekip toplantilar1 yapmalidir.

e Yenilik¢i vizyona sahip olmak: Ozellikle bulundugu alandaki gelismeler ile
baglantili, yenilik¢i bir vizyona sahip olmali ve buna ulasmak i¢in planh

cabalar gostermeli, astlarini da bu yonde motive etmelidir (14).

Bulunduklar1 kurumda yenilik¢i ¢alisma kiiltiiriinti olusturan, hemsirelik grubunun
motivasyonunu yiikselten, coskulu ve farkli fikirlere agik yenilik¢i yonetici hemsireler
gelecegin yenilikei liderleridir. Hemsirelik alaninda yenilikei liderlik konusunda smirlt
literatiir bulunmaktadir. Bu galismalardan bir tanesi acil bakim hizmeti veren bir
hastanenin yonetici hemsireleri ile yapilmis olup sonucunda sorumlu hemsirelerin
yenilik¢ilik diizeyinin ortalamanin iizerinde oldugu belirlenmistir. Calisma sonunda
hemsire liderlerin yenilikleri gerceklestirmeleri i¢in ¢evre olusturmalari, ¢alisanlarina
egitim vermeleri ve degisime 6nem verdiklerini gosterir sekilde yenilik siirecine dahil
olmalar gerektigi belirlenmistir (12) Ingiltere’deki bir hastanede retrospektif olarak
nitel tasarimda yapilan bir bagka ¢alismada ise servis hemsireleri yoneticinin ¢aligsanlari
ile birlikte hareket etmesinin ve coskulu bir lider olmasinin degisimi ve yenilik¢iligi
besledigini, yonetici hemsirelerin yenilikleri yapabilmeleri i¢cin gelecege dair bir
vizyonu olan lider yoneticiler olmasi gerektigini belirtmistir (81). Hem servis
hemsireleri hem de yonetici hemsireler ile yapilan tanimlayici ¢alismada, yeniliklerin
hemsirelik alaninda uygulanabilmesi i¢in degisime, yenilige acik ve takim ruhu ile

calisan liderlere ihtiya¢ duyuldugu belirtilmistir. Hemsirelik, yenilik¢ilik seviyesi
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yiiksek yOnetici ve ¢alisanlara sahip olmasi nedeniyle yenilik¢i lider potansiyeli yiiksek
olan bir meslek grubudur (4, 15, 82). Bu potansiyeli gorsel hale getirmeyi planlayan bir
arastirmada ise 88 yoOnetici hemsire ile 2 yil siire ile model gelistirme amaciyla
calistlmistir. Hemsireler 11 gruba ayrilarak yenilik¢i liderlik modeli gelistirmeye
calismis ve bunu yaparken belirli ¢iktilara ulasmay1 ve ulasilan ¢iktilart bir sonraki
asamada uygulamaya dokmeyi hedeflemislerdir. Calisma sonunda yenilik¢i lider
hemsireler gelistirmek i¢in farkli goriis ve yeteneklere sahip olmanin liderlik i¢in temel
gereksinim oldugu, liderlerin yenilik i¢in uygun ortam olusturdugu ve gruplari igin en
iyi olasiliklar1 planladiklari, degisim ajani olduklar1 ve kutuplasmay1 yonettikleri tespit
edilmistir (77). Nitel tasarimdaki bir diger ¢alisma ise hemsirelik uygulamalar1 doktora
programi kapmasinda yenilik¢ilige yonelik verilen iki farkli dersin 6grencilerin liderlik
algilarma etkisi arastirilmistir. Calisma sonucunda, bu giiniin hemsire liderlerinin
degisime agik, esnek, kritik diisiinme yetenegi olan, bilgiyi sentezleyip degerli ¢iktilar
olusturabilen, disiplinler arasi isbirligi yapabilen, bireyler olmasi gerektigi belirlenmistir
(83).
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5. GEREC ve YONTEM
5.1. Arastirmanmn Tipi

Aragtirma, hemsirelerin yenilik¢i liderlik Ozelliklerini belirleyen gegerli ve

giivenilir bir 6l¢cme araci gelistirmek amaci ile yapildigi i¢in metodolojik bir calismadir.
5.2. Arastirmanin Yapildig1 Zaman-Yer

Arastirmanin ylizey gegerliligi, acgiklayici faktor analizi ve giivenirlik analizleri
Trabzon il merkezindeki Kamu Hastaneleri Birligi’ne bagh dort hastane, bir tiniversite
hastanesi ve bir 06zel hastanede 06-26 Haziran 2016 tarihleri arasinda
gerceklestirilmistir. Daha sonra dogrulayici faktor analizi, es zaman gegerliligi ve test-
tekrar test analizi ve diger giivenirlik analizi uygulamalari i¢in Erzurum il merkezindeki
Kamu Hastaneleri Birligi’'ne bagli iic hastane, bir {iniversite hastanesi ve bir 6zel

hastanede 10 Mayis-17 Haziran 2017 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.
5.3. Arastirmanin Evreni-Orneklemi

Arastirmanin {i¢ farkl1 basamagida degisik evren ve érneklem kullanilmustir. ilk
olarak aciklayict faktdr analizi basamaginin evrenini Trabzon (N=1569) ilinde,
calismanin yapildig1 hastanelerde goérev yapan tiim hemsireler olustururken,
orneklemini evreni bilinen 6rneklem yontemiyle segilen 308 hemsire olusturulmustur.
Hastanelerden ornekleme secilecek hemsire sayilar1 belirlenirken tabakali 6rneklem
yontemi kullanilmistir. Dogrulayic1 faktor analizi basamaginin evrenini ise Erzurum
(N=1282) ilinde arastirmanin yapildigi hastanelerde c¢alisan hemsireler olustururken,
orneklemini bilinen 6rneklem yontemiyle segilen 307 hemsire olusturmustur. Faktor
analizi kapsaminda 300 sayilik bir 6rneklem iy1 bir diizey olarak degerlendirilmektedir
(84). Son olarak giivenirlik kapsaminda yapilan test- tekrar test analizinin 6rneklemini
Erzurum evreninden alinan, dogrulayici faktdr analizi basamaginda kendilerine anket
uygulanmayan ve bu testin uygulanmasi i¢in yeterli sayida olan (85) 38 hemsire

olusturmaktadir (Tablo 2).
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Tablo 2. Hastanelere Gére Ornekleme Alinan Hemsire Sayist

Hemsire Ornekleme Bulundugu
Hastane i Tabaka Agirhgi  Alinacak Hemsire Arastirma
Sayisi <
Sayisi Basamagi
Karadeniz Teknik
Universitesi Saglik
Arastirma ve Uygulama 542 542/1569=0.345 0.345x308 = 106
Merkezi Farabi
Hastanesi
Imperial Hastanesi 89 89/1569= 0.056 0.056x308 = 18
qE, Ahi Evren Kalp Damar _ _
3 Cerrahisi Hastanesi 185 185/1569=0.117 0.117x308 = 36 Aciklayici
S Fatih Devlet Hastanesi 204 204/1569=0.130  0.130x308 = 40 iﬁl;f’r.
S o 12!
= Trabzon Kanuni Egitim —»g 428/1569=0.272  0.272x308 = 84
Aragtirma Hastanesi
Yavuz Selim Kemik
g klar 1Q 121 121/1569=0077  0.077x308 = 24
Rehabilitasyon
Hastanesi
Toplam 1569 308
Atatiirk Universitesi
Saghk Arastirma ve 534 534/1282=0416  0.416x307 = 128
Uygulama Merkezi
Arastirma Hastanesi
Buhara Hastanesi 64 64/1282=0.049 0.049x307 = 15
Dogrulayict
= M 1 Cakmak 5
g Maresal Gakmak 43 43/1282=0033  0033x307=10 LK
5 Devlet Hastanesi Analizi
= . s
5  Erzurum Bolge Egitim 5 500/1282=0.397  0.397x307= 122
2 ve Arastirma Hastanesi
L ..
Palanddken Devlet 132 132/1282=0.102  0.102x307 = 32
Hastanesi
Toplam 1282 307
Erzurum Bolge Egitim 38 38 Test-Tekrar
ve Arastirma Hastanesi Test Analizi
Genel Toplam 2889 653

5.4. Arastirmaya Kabul Olgiitleri

Ornekleme alman hastanelerde en az 6 aydir hemsire olarak calisma, ¢alismaya
katilmaya goniilli olma, veri toplandigi siirecte izinli veya raporlu olmamaktir.
Aragtirmaya kabul edilmeme Olgiitleri ise arastirmaya katilimda goniillii olmama, 6
aydan daha az siiredir ilgili hastanede ¢alisma, hastanelerde gegici gorevle bulunma ya

da ebe, acil tip teknisyeni gibi hemsirelik dis1 personel olarak ¢alismaktir.
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5.5. Veri Toplama Araclar

Veri toplama araci olarak “Kisisel Bilgi Formu”, “Taslak Yenilik¢i Liderlik
Olgegi (YLO)” ve “Cok Yénlii Liderlik Olcegi (CYLO)” kullanilmustir.

5.5.1. Kisisel Bilgi Formu

Hemsirelerin kisisel ve mesleki 6zellikleri ile ilgili sorulart igeren ve arastirmaci
tarafindan olusturulan 14 maddeli bir formdur. Sorular bireylerin cinsiyeti, yasi, medeni
durumu, egitim durumu, goérev yaptigl hastane ve birimi, pozisyonu, mesleki deneyim
siiresi, 1lgili hastanedeki ve birimdeki c¢alisma siiresi, kadro tiirii, yOneticisini
yenilik¢ilik ve liderlik agisindan nasil nitelendirdigi ve yoneticisi ile ¢alismaktan

memnuniyet durumu ile ilgilidir.
5.5.2. Taslak Yenilik¢i Liderlik Ol¢egi (YLO)

Hemsirelerin goriisleri dogrultusunda birlikte c¢alistiklar1 yonetici hemsirelerin
yenilikei liderlik 6zelliklerini saptamak amaciyla gelistirilmistir. Arastirmac tarafindan
yenilikgilik, liderlik, lider, hemsirelik, degisim anahtar kelimeleri ile Scopus, Web of
Science, Pub Med, Science Direct, Yok Tez, Ulakbim veri tabanlarinin taranmasi
sonucunda elde edilen arastirmalardan yararlanilarak olusturulmustur. Olgek, 7 alt
baglikta, (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4)
Katiliyorum, (5) Tamamen Katiliyorum olarak siralanan 5°1i likert tipi bir 6l¢ek olup
olumlu ve olumsuz ifadeleri igerecek sekilde 137 maddeden olusmaktadir. Taslak
Olgegin alt bagliklar1 “Degisimci Olma (11 olumlu+6 olumsuz=17 madde), Motive Etme
(16 olumlu+9 olumsuz=25 madde), Uygun Ortam Olusturma (9 olumlu+6 olumsuz=15
madde), Etkili Iletisim Kurma (10 olumlu+7 olumsuz=17 madde), Yeni Fikirlere A¢ik
Olma (11 olumlu+8 olumsuz=19 madde), Vizyoner Olma (15 olumlu+7 olumsuz=22

madde), Girisimci Olma (18 olumlu+4 olumsuz=22 madde) seklinde siralanmaktadir.
5.5.3. Cok Yonlii Liderlik Olgegi (CYLO)

Bireyin liderlik yaklasimini tespit eden CYLO toplamda 81 madde ve 4 boyuttan
olusmaktadir. Transformasyonel liderlik boyutunda 47 madde, transaksiyonel liderlik
boyutunda 23 madde, tamamen serbest birakma boyutunda 8 madde ve ekstra gayret
gosterme boyutunda 3 madde bulunmaktadir. Bass ve Avelio tarafindan 1991 yilinda

gelistirilen ve Oztiirk ve arkadaslari tarafindan 2012 yilinda Tiirkgeye uyarlanan dlgegin
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transformasyonel liderlik boyutu arastirmanin benzer Olgek gecerligi asamasinda
kullanilmistir.  Ozellikleri bakimindan yenilikgi liderlige en yakin olan ve
transformasyonel liderligi belirleyen bu boyut, 47 maddeden olusmakta, 5’li likert
bicimde yanitlanmaktadir. Karizmatik Ozellik, Ideal Etkileme, ilham Verme,
Entelektiiel Uyari, Bireysel Ilgi olmak iizere 5 alt boyutu bulunan transformasyonel
liderlik boyutunun Cronbach Alpha degeri 0.97°dir ve 0-188 arasinda puanlanmaktadir
(14) .

5.6. Veri Toplama Siireci

Arastirma basamaklar1 ve veri toplama siireci, (1) gecerligin saglanmasi, (2)
giivenirligin saglanmasi, (3) YLO puanlarmin demografik 6zellikler agisindan
degerlendirilmesi ve (4) arastirma sonuglarinin raporlandirilmasi olmak iizere temelde 4

diizeyden olusmakta ve toplamda 12 basamak igermektedir (Tablo 3).
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Tablo 3. Arastirmanin Basamaklar1 ve Veri Toplama Siireci

Tarih Arastirma Basamaklari ve Veri Toplama Siireci
20.01.2015- . O
Birinci basamak-Gegerligin saglanmasi
16.06.2016
20.11.2015- Taslak YLO maddelerinin literatiird lanlarak hazirl
[ ]
02.01.2016 asla maddelerinin literatiirden yararlanilarak hazirlanmasi
15.12.2015- Taslak YLO"niin vil lifinin sa3]
]
02.01.2016 aslal niin yiizey gegerliginin saglanmasi
15.03.2016- e Taslak YLO’ niin kapsam gecerliginin saglanmasi, 13 uzman goriigtiniin alinmasi ve
03.05.2016 Kapsam Gegerlik Indeksi’nin (KGI) belirlenmesi
07-09.05. . .
2016 e Yiizey gecerligi kapsaminda pilot ¢alismanin yapilmasi
06-23.06. e Yapi gegerligi kapsaminda agiklayici faktor analizi igin verilerin toplanmasi ve test
2016 edilmesi (Trabzon 6rneklemi)
e Yapi gegerligi kapsaminda dogrulayici faktor analizi i¢in verilerin toplanmasi ve
12.05.2017- test edilmesi (Erzurum 6rneklemi)
16.06.2017 e Benzer dlgek gegerligi icin verilerin toplanmasi ve analizinin yapilmasi (Erzurum
orneklemi)
20.06.2017- . . W
Ikinci basamak-Giivenirligin saglanmasi
06.07.2017
20.06.2017- e Giivenirlik analizlerinin yapilmasi
21.06.2017 o 43 maddelik YLO niin son seklinin verilmesi
22.06.2017- o Test-tekrar test icin veri toplanmasi ve Slgegin zamana karsi giivenirliginin test
06.07.2017 edilmesi (Erzurum &rneklemi)
Ucgiincii basamak-YLO puanlarimin demografik 6zellikler agisindan degerlendirilmesi
23.06.2017- -
08.07.2017 e Dogrulayici faktor analizi i¢in toplanan veriler lizerinden YLO puanlari ile
demografik bulgular arasinda hipotez testlerinin yapilmasi (Erzurum 6rneklemi)
06.06.2017- o 5
10.07.2017 Dérdiincii basamak- Bulgularin dogrultusunda arastirma sonuglarinin raporlandirilmasi

5.7. Verilerin Analizi

Arastirmada verilerin analizinde SPSS for Windows 22.0 programi ve AMOS 21

programi kullamlmustir. Yenilik¢i Liderdik Olgegi’nin, gecerlik ve giivenirlik ¢alismasi

icin yiizey ve kapsam gegerligi, yapr gecerligi ve glivenirlik analizleri kullanilmistir

(Tablo 4).
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Tablo 4. Verilerin Analizinde Kullanilan Yontemler

Analiz Tiirleri

Kullanlan Testler ve Yontemler

Yiizey Gecgerligi Madde Havuzunun Olusturulmasi
Akran Degerlendirmesi
Uzman Goriis Alinmasi
Pilot Uygulama

Kapsam Gegerligi Yiizdelik Dagilim

(Lawshe Teknigi)

Ortalama Testleri
Kapsam Gegerlik Indeksi (KGI)

Yap1 Gegerligi Aciklayici Faktor Analizi kapsaminda (AFA)
v' Kaiser-Meyer-Olkin Testi (KMO)
. v' Barlett Testi
LE v' Temel Bilesenler Analizi
§ v" Varimax Dik Dondiirme Testi
j v" Scree Plot Testi
T:) v' Anti-imaj Korelasyon Testi
g Dogrulayici Faktor Analizi kapsaminda (DFA)
v Diizeltilmis Kikare Istatistigi (X%Sd)
v" Uyum Indeksi (GFI)
v'  Diizeltilmis Uyum indeksi (AGFI)
v Karsilagtirmali Uyum Indeksi (CFI)
v" Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA)
v Artik Kareler Ortalamasinin Karekokii (RMR)
Madde Ayirt % 27°lik Alt ve Ust Ceyreklik t-testi kapsaminda
Edicilik Islemi v Bagml Gruplarda t-testi
Benzer Olgek Korelasyon Analizi
Gegerligi
I¢ Tutarlilik Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayisi
IS Yariya Bolme Spearman-Brown Analizi
'f—:s Yéntemi Guttman Split-Half Analizi
i f¢ Tutarlilik ve Madde Madde-Toplam Korelasyon Degerleri
= Ayirt Ediciligi Islemi
,§ Zamana Karg1 Test-Tekrar Test Yontemi
O Tutarlilik v Bagimli Gruplarda t-testi
v" Korelasyon Analizi
2 I?emqgraﬁk Yiizdelik Dagilim1
5 E Ozelliklerin Frekans Dagilim
=i Belirlenmesi
— B
g 5 Demografik ) Kolmogorov-Smirmov Testi
-2 o8 degiskenler ve YLO Mann-Whitney U Testi (MWU)
;) = puanlarinin ] o
O Karsilastirilmasi Kruskal Wallis Testi (X“k.w)
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5.8. Arastirmanin Sinirhliklar:

Arastirmanin smirhiligi, Trabzon ve Erzurum Ornekleminde c¢alismaya katilan
hemsirelerin goriisleriyle yiiriitilmesidir. Ayrica yonetici hemsirelerin sadece astlari

tarafindan degerlendirilmesi arastirmanin diger siirlhiligidir.
5.9. Arastirmanin Etik Yonii

Aragtirmanin yiritiilebilmesi i¢in Trabzon o6rneklemindeki Karadeniz Teknik
Universitesi (KTU) Saglik Arastirma ve Uygulama Merkezi Farabi Hastanesi’nden 07
Ocak 2016, Ozel Imperial Hastanesi’nden 13 Ocak 2016 ve Kamu Hastaneler
Birliginden 10 Subat 2016 tarihinde yazili izin alinmistir. Trabzon merkezdeki diger
0zel hastane ise aragtirmanin yapilmasina izin vermemistir. Bununla birlikte, 09 Mart
2016 tarihinde KTU Tip Fakiiltesi Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’ndan arastirmanin
yapilabilecegi yoniinde onay alinmistir. Erzurum 6rnekleminde ise iiniversite hastanesi
olan Atatiirk Universitesi Saglik Arastirma ve Uygulama Merkezi’nden 10 Mart 2017
tarihinde, Kamu Hastaneler Birligi’nden 30 Mart 2017 ve Ozel Buhara Hastanesi’nden
22 Mart 2017 tarihinde izin alinmistir. Ayrica veri toplama oncesinde hemsirelerin
arastirmaya katilmaya goniilliiliigiinii gézetmek i¢in hemsirelere goniillii onam formu

doldurtulmustur.
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6. BULGULAR

Arastirmanin bulgular;, YLO niin gegerlik ve giivenirlik bulgular1 ve hemsirelerin

yenilik¢i liderlik 6zelliklerine iliskin bulgular basliklarinda verilmistir.
6.1. Yenilikci Liderlik Ol¢eginin Gecerlik ve Giivenirlik Bulgular
6.1.1. Gegerlik Analizleri Bulgular

Bu arastirmanin gecerlik analizleri sirasiyla ylizey gecerligi, kapsam gecerligi ve

yap1 gegerligi analizleri ile gergeklestirilmistir.
6.1.1.1. Yiizey Gegerligi

Yiizey gegerligi bir testin/6l¢egin arastirilan yapiyr Olclip 6lgmedigine iliskin;
arastirmacinin kendisinin, arkadaglarinin, diger (uzman) kisilerin ve pilot aragtirmaya
katilan kisilerin goriislerinin toplanmasiyla belirlenmektedir (86). Bu ¢alismada, bu dort

asama dikkate almarak YLO niin yiizey gegerliligi saglanmustir.

Madde Havuzunun Olusturulmasi: Arastirmacinin kendisinin literatiir tarayarak
olcek maddeleri olusturmasini kapsamaktadir. Arastirmaci, taslak YLO icin ‘lider,
liderlik, yenilik¢ilik, hemsire ve degisim anahtar kelimelerini kullanarak Web of
Science, Pubmed, Science Direct, Yok Tez, Google Akademi, Ulakbim arama
motorlarindan yaralanarak literatiir taramasi yapmistir. Ardindan ulusal ve uluslararasi
yenilik¢i liderlik ile ilgili alandaki caligmalar ve gelistirilen Slgekler incelenmistir
(Tablo 5). Sonug olarak taslak YLO, Degisimci Olma, Motive Etme, Uygun Ortam
Olusturma, Etkili iletisim Kurma, Yeni Fikirlere A¢ik Olma, Vizyoner Olma, Girisimci
Olma olmak tizere 7 alt baslikta toplam 134 madde olarak olusturulmustur.

Taslak YLO, (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim,

(4) Katiliyorum, (5) Tamamen Katiliyorum arasinda siralanan 5’11 likert tip1 bir dlgektir.

Taslak 6l¢ek olusturulduktan sonra 6lgegin maddelerinin Tiirk¢e anlasilirligini
saglamak icin KTU Edebiyat Fakiiltesi Tiirk Dili ve Edebiyat: Boliimiinde halen gérev
yapan bir Tiirk Dili uzmanindan destek alinmistir. Uzman ile toplamda 3 goriisme
yapilmis, dl¢ekteki 3 maddenin binisik oldugu ve ikiye ayrilmasi gerektigi, 6 maddenin
ise okunurluk/anlagilirlik yoniinden oneri sekilde diizeltilmesi istenmistir. Toplamda
137 madde olarak bi¢imlenen taslak 6l¢egin maddelerin olusturulmasindan sonra akran

degerlendirilmesine gegilmistir.
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Tablo 5.

Madde Havuzu I¢in Incelenen Calismalar

incelenen Ol¢ekler

Literatiir Bilgisi

Uluslararas1 Alandaki Olgekler

Podsakoff’un ‘Déniisiimeii Liderlik Olcegi

Vatan ve Temel, 2016

Bass ve Avelio’nun ‘Cok Faktorlii Liderlik Olgegi’

Akdogan, 2002

Ekvall ve Arvonen’in ‘Degisim Merkezli Liderlik Olgegi> Aymaz, 2014
Fry’in ‘Ruhsal Liderlik Olcegi’ Kurtar, 2009
Hallinger’in ‘Ogretimsel Liderlik Olgegi’ Erol, 2012
Jong’un ‘Innovatif is Davramslar1 Olgegi’ Jong, 2007
Jong’un ‘Inovasyon Iklimi Olgegi’ Jong, 2007
Jong’un ‘Inovasyonu Tesvik Edici Liderlik Olgegi’ Jong, 2007

Tiirkge’ye
Uyarlanan
Olgekler

Sarioglu Kemer’ in ‘Bireysel Yenilikgilik Olgegi’

Sarioglu Kemer, 2014

Bostanci’nin ‘Paylagilan Liderlik Olgegi’

Bostanci, 2012

Tuna’nin ‘Etik Liderlik Olgegi’

Tuna ve ark., 2012

Yavuz’un ‘Liderlik Uygulamalar1 Olgegi’

Duygulu ve ark., 2011

Ulusal Alandaki

Olgekler

Maliye Bakanligi'nin ‘Yeniselim Olgegi’

Giirler, 2009

Balay ve Saglam ‘Farkliliklarin Yénetimi Olgegi’

Balay ve Saglam, 2004

Keskin‘in ‘Toplam KaliteYénetimi Olgegi’

Keskin, 2005

Deniz ve Hasangebioglu’nun ‘Ogretmen Liderlik Stilleri
Olgegi’

Deniz ve Hasangebioglu, 2003

Tammlayic1 Calismalar

Hemsirelik egitiminde inovasyon

Dil ve ark., 2012

Nurses’ adoption of technology: application of Rogers’
innovation-diffusion model

Lee, 2004

Hemgsirelik ve yenilikgilik

Korkmaz, 2009

How to develop successful hospitality innovation

Ottenbacher ve Gnoth, 2005

Leadership and innovation in nursing seen through a
historical lens

Harris ve ark., 2014

How leaders influence employees' innovative behaviour

John, 2015

Yonetici hemsgirelerde liderlik ve liderlik 6zelliklerine
iligkin bir aragtirma

Serinkan ve Ipekgi, 2005

Hastane yoneticilerinin liderlik 6zellikleri ile ¢alisanlarin
is Uretkenlik diizeyleri arasindaki iligkilerin incelenmesi.

Keklik ve ark., 2012

Innovations in nursing education: The state of the art

Murray, 2013

Yonetici hemsirelerin ve birlikte ¢alistiklar1 hemsirelerin

liderlige iliskin degerlendirmeleri ve yonetici hemsirelerin

sahip olduklar1 liderlik 6zellikleri

Duygulu ve Kublay, 2008

Inovasyon ve liderlik

Glimiigliioglu, 2009

Hastanelere gore yonetici hemsirelerin liderlik

yaklagimlarinin degerlendirilmesi

Oztiirk ve ark, 2012
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Akran Degerlendirmesi: Taslak YLO niin yiizey gecerliligi kapsaminda akran
degerlendirilmesi i¢in arastirmact en az 2 yillik klinik alan deneyimine sahip, lisansiistii
egitime devam eden 5 hemsire meslektasin goriisiine bagvurmustur. Bu degerlendirme
sonucunda, Ol¢ekteki 5 maddede anlam degisikligi yapilmadan, yalnizca noktalama

diizeltmeleri yapilmstir.

Yiizey Gecerliginin Uzman Goriisiiyle Degerlendirilmesi: Bu asama, kapsam
gecerligiyle es zamanli olarak 13 uzman araciligiyla gergeklestirilmistir. Uzmanlar
ifadeleri dil, anlam ve noktalama yoniinden de degerlendirmis, 13 maddede ifade

degisikligi yapilmistir.

Pilot Uygulama: Bu uygulama, Trabzon’daki bir iiniversite hastanesinin biitiin
servislerden 1 ya da 2 hemsire olmak iizere toplamda 50 hemsirenin (6rneklemin
%17.8) katilimi ile gerceklestirilmistir. Taslak Slgek grup tarafindan yilizey gegerliligi
yoniinden degerlendirmis ve yalnizca 3 maddede anlasilirlik yoniinden diizeltme
yapilmas1 gerektigi belirlenmistir. Sonucta, taslak YLO’niin yiizey gegerligi

saglanmistir.
6.1.1.2. Kapsam Gegerligi

Arastirmada taslak Olcegin kapsam gegerligi i¢cin Lawshe Teknigi kullanilmistir.
Bu teknikte 6lgek, oOncelikle 5-40 sayida uzmanin goriisiine sunulmaktadir. Ardindan
olgek Kapsam Gegerlik Indeksi (KGI) ile degerlendirilip, indeks kriterlerine uyan
maddelerle son halini almaktadir (84, 87). Bu dogrultuda, taslak YLO arastirmacilar
tarafindan belirlenen, 6zellikle liderlik, degisim ve yenilik¢ilik konularinda arastirmalari
olan 30 uzmanin goriisiine sunulmus, Hemsirelikte Yonetim 6, Hemsirelik Esaslar 3,
Hemsirelikte Ogretim 1, Isletme 1, Saghik Yonetimi 1 ve Yonetim-Organizasyon 1
olmak iizere toplamda 13 uzman geri doniis yapmistir. Uzmanlar 6lgek maddelerini
‘yapry1 Olgiiyor, Olgmiiyor ve gereksiz’ seklinde 3 segenek ile degerlendirilmistir.
Ardindan uzmanlarin her bir maddeye iliskin degerlendirmeleri toplanmis ve 6lcegin
her bir maddesinin Kapsam Gecerlik Oranlar1 (KGO) hesaplanmistir. Kapsam Gegerlik
Oranlart degeri 0, negatif (-) ve 0=0.05 anlamlilik diizeyinde 0.54’iin altinda olan 66
madde Olcekten elenmistir. Kapsam gecerlik ¢alismasi sonucunda taslak olgek 71
madde ile sekilmis (Tablo 6) ve toplamda KGI 0.80 (>0.67) olarak hesaplanmistir (84,
85, 87).
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Tablo 6. Kapsam Gegerligi Sonras1 Taslak Yenilik¢i Liderlik Olgegi

Alt Boyutlar Madde sayisi Yanitlanma Sekli
Degisimci Olma 11 madde
Motive Etme 10 madde Tamamen Katiliyorum (5)
Uygun Ortam Olusturma 7 madde Katiliyorum (4)
Etkili Tletisim Kurma 10 madde Kararsizim (3)
Yeni Fikirlere Agik Olma 12 madde Katilmiyorum (2)
Vizyoner Olma 8 madde Kesinlikle Katilmiyorum (1)
Girisimci Olma 13 madde
Genel Toplam 71 madde

6.1.1.3. Yapi Gecgerligi

Olgme araciin dlgmeye calistigi teorik yapiyr dlgebilme derecesi olan yapi

gecerligi (88) taslak 6lgekte agiklayici ve dogrulayici faktor analizi ile test edilmistir.

Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA): Acgiklayict faktor analizini gerceklestirmek
icin Temel Bilesenler Analizi ve Varimax Yontemi kullanilmigtir. Agiklayic1 Faktor
Analizi 6ncesinde ise analizin uygulanabilirligine yonelik 6n varsayim testleri olan
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), Barlett testleri ve anti imaj korelasyon testi yapilmistir.
Taslak YLO niin KMO degeri 0.92>0.60, Barlett testi x*=6907.087; p=0.000<0.05 ve
anti imaj korelasyon degerleri ise 0.81-0.95 arasindadir. Ardindan yapilan AFA’nin
Temel Bilesenler Analizi'nde 5 kez dondiirme islemi uygulanmis, 1. dondiirmede
olgekten 19 madde (4, 6, 10, 22, 24, 25, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 40, 50, 55,
57), 2. dondiirmede 4 madde (3, 11, 59, 64), 3. dondirmede 2 madde (46, 48), 4.
dondiirmede 1 madde (52), 5. dondiirmede 2 madde (9, 51) olmak {izere faktor yiik
degeri 0.50 altinda olan toplam 28 madde ¢ikartilmistir. Bununla birlikte lgekte binisik
madde yoktur. Sonug olarak Sl¢egin her maddesine iliskin faktor yiik degerleri 0.530 ile
0.731 arasindadir ve 6lg¢ek 5 alt boyut, 43 madde ile sekillenmistir (Tablo 7). Agiklayici
Faktor Analizi sonrasi yalnizca maddelerin 10 tanesi (%22.72) hazirlanan taslak
YLO’niin belirtke tablosunun alt basliklari/boyutlar1 ile uyusmazken, 33 maddesi
(%77.28) tamamen uyum gostermistir. Ayrica Olgegin yamag grafiginde (scree plot)
besinci faktorden sonra kirthm gosterdigi belirlenmistir. Bu kirtlim noktasi, 6lgegin 5

boyutu oldugunu dogrulamaktadir (Sekil 2).
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Sekil 2. Yenilikci Liderlik Olgegi Yamac Grafigi

Bu 5 alt boyut dl¢egin toplam varyansinin %53.95’ini agiklarken, birinci alt boyut
%16.52’sini, ikinci alt boyut %12.40’1n1, igiincii alt boyut %11.45%ini, dordiinci alt
boyut %7.07’sini, besinci alt boyut ise %6.48’ini agiklamaktadir. Bu asamadan sonra
AFA 0Oncesi taslak olarak belirlenen boyut isimleri liderlik ve yenilik¢ilik kuramlarina
gore tekrar degerlendirilmistir. Sonug olarak taslak YLO niin alt boyutlarinin “Girisimci
Olma, Motive Etme, Yeni Fikirlere A¢ik Olma, Degisimci Olma ve Enerjik Olma”

olmak tizere isimlendirilmesine karar verilmistir.

Tablo 7. Yenilikgi Liderlik Olgegi Faktér Maddelerinin Ortalama Degerleri ve Faktor

Yiik Dagilimi
Varyans or Yii
Faktor Adi y Maddeler Min. Max. Mean SS Faktf’r Yu.k
% Degerleri
Girisimci Olma 53,54,56,
16.52 1.00 5.00 3.52 0.80 0.526-0.731
60-63, 65-71
. 12-16,18,
Motive Etme 12.40 1.00 5.00 3.60 0.91 0.606-0.703
20,26,27
i Fiki 37-39,41,44,
Yeni Fikirlere 11.45 100 500 374 078  0530-0.651
Agik Olma 47,49,58
Degisimci Olma 7.07 1,2,5,7,8,45 1.00 5.00 3.43 0.86 0.580-0.728
Enerjik Olma 6.48 17,19,21.23 1.00 5.00 3.82 0.90 0.617-0.728
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Tablo 8. Yenilik¢i Liderlik Olgegi’nin Alt Boyutlarina Gore Olgek Maddelerinin Faktor

Yiik Dagilimlari
Alt Boyut* Madde lt:lt(?lr
GO71 Girigimin/degisimin gergeklesmesini kolaylastiracak anahtar kisileri 0731
secer.
G069 Yeni teknoloji/yontemleri uygulamada ilk olmak ister. 0.723
GO70 Alaniyla ilgili yeni projeler gergeklestirir. 0.712
G062 Iyi bir girisimcidir. 0.704
g § GO68 Kurumda biiyiimeyi saglayacak girisimleri tegvik eder. 0.693
‘g" ? GO65 Daha dnceden hig sorgulanmamus fikirleri diislinmemizi ister. 0.675
- >q§o G066 Biiyiik riskleri goze alir. 0.654
é ﬁ G063 Calisanlarda yaraticilig1 ve girisimeiligi destekler. 0.643
:S = G061 Cok iyi bir takipgidir. 0.632
VO54 En zor durumda bile bir ¢ikis yolu bulur. 0.603
G060 Fikirlerini gerceklestirmek i¢in sartlar1 zorlar. 0.594
G067 Kazanma ihtimali yiiksek olan risklere girer. 0.591
VO53 Stratejik konularda genellikle dogru karar verir. 0.560
VO56 Gelecek hakkinda planlar yapar. 0.526
ME13 Calisanlarin var olan yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikarir. 0.703
UOO27 Calisanlar arasinda igbirligini gelistirir. 0.698
g g\\ UOO26 Calisanlara fikirlerini gergeklestirmeleri i¢in firsatlar sunar. 0.696
2 CE ME18 Calisanlarin yeni ¢abalarini 6ver. 0.694
% % ME16 Coskusunu ¢alisanlara aktarir. 0.685
'% :g ME15 Yeni fikirleri gergeklestirirken bireylerin 6viilecek yonlerini tespit eder.  0.669
= ME14 Inandig1 yenilikei fikirler cevresinde bireyleri toplayabilir. 0.638
ME20 Calisanlara basarinin getirecegi ddiilleri ve kazanglar1 agiklar. 0.626
ME12 Yeni hedeflerin ger¢eklesmesi igin ¢alisanlari motive eder. 0.606
YFAO47 Yeni fikir ve goriislere kapalidir. 0.651
o _ YFAO39 Yeni fikirler ile ona gittigimiz zaman hevesimizi kagirir. 0.649
é ; § EIK38  Iletisim sirasinda hi¢ kimseye séz hakki vermez. 0.643
E é’ )!i;ﬁ YFAO49 Cagin getirdigi yeniliklerin kullanimint tesvik eder. 0.628
s Ie) —“é V058 Hedefe yogunlasmada zorluk ¢eker. 0.613
> ?9 YFAO44 Yeni bir fikir 6ne siiriildiigiinde samimi sekilde ilgi gosterir. 0.599
YFAO41 Yaratici fikir- goriis getirenleri destekler/cesaretlendirir. 0.594
EIK37  Yikici ve yargilayici elestiriler yapar. 0.579
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Tablo 8. Yenilik¢i Liderlik Olgegi’nin Alt Boyutlarina Gore Olgek Maddelerinin Faktor
Yiik Dagilimlart (Devami)

YFAO43 Yeni fikirleri kolay kabullenmez. 0.577

YFAOA42 Yeni fikirlere karsi siiphecidir. 0.530

DO5 Isleri alisilagelmis yollarla yapmanin en iyi yol oldugunu diisiiniir. 0.728

_ § DO8 Degisime direng gosterir. 0.659

é’ 8 T DO2 Mevcut durumun devam etmesini ister. 0.635
g 3

o g % po1 Degisiklikten hoglanmaz. 0.623
A5 R

‘© YFAO45 Gorevlerini yaparken yeni yaklasimlardansa alisiimis yaklagimlari tercih 0593

eder. '

DO7 Cevrede uygulandigini gérene kadar degisimlere yonelmez. 0.580

ME19 Genellikle enerjisi diisiik birisidir. 0.728

5 § ME17 Zorluklar karsisinda kolay pes eder, vazgecer. 0.675
x —

:Q:—; TL:/ ';LL) ME21 Calisanlarin kisisel gelisimini 6nemsemez. 0.658
= on

w g ‘qg) UOO23 Yenilikler konusunda egitim almayi vakit kaybi olarak goriir.

Q

= 0.617

*GO: Girisimci Olma, ME: Motive Etme, YFAO: Yeni Fikirlere A¢ik Olma, DO: Degisimci Olma, EO:
Enerjik Olma

Dogrulayicn Faktor Analizi (DFA): AFA sonrasinda elde edilen faktorlerin
gercek yapiya uygunlugunu belirlemek tizere DFA yapilmistir. Erzurum 6rnekleminden
307 hemsireye uygulanan 6lgegin DFA’sinda Diizeltilmis Kikare Istatistigi (X%/Sd),
Uyum Indeksi (GFI), Diizeltilmis Uyum Indeksi (AGFI), Karsilastirmali Uyum Indeksi
(CFI), Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA), Artik Kareler Ortalamasinin
Karekdkii (RMR) kullanilmis, 43 maddelik YLO’niin faktdr yapisi dogrulanmaya
calisilmigtir (Sekil 3). Dogrulayici Faktor Analizi sonucunda X?/Sd=2.57, RMSEA=0.07,
CFI1=0.89 ve GFI=0.90 olarak bulunmustur (Tablo 9).
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Tablo 9. Yenilik¢i Liderlik Olgegi’nin Dogrulayic1 Faktdr Analizi Indeks Degerleri

indeks Normal Deger Kabul Edilebilir Deger Yenilik¢i Liderlik Olcegi
X?ISd* <2 <5 2.57
GFI* >0.95 >0.90 0.90
AGFI* >0.95 >0.90 0.88
CFI* >0.95 >0.90 0.89
RMSEA* <0.05 <0.08 0.07
RMR* <0.05 <0.08 0.07

* X?%/Sd: Diizeltilmis Kikare Istatistigi, GFI: Uyum Indeksi, AGFI: Diizeltilmis Uyum Indeksi, CFI: Karsilastirmali
Uyum Indeksi, RMSEA: Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii, RMR: Artik Kareler Ortalamasimin Karekokii

%27’lik Alt ve Ust Ceyreklik t-testi: Madde ayirt edicilik islemleri kapsaminda
yapilan bu analiz i¢in YLO puanlarmin alt %27 ile iist %27 ceyreklik gruplari arasinda t
testi yapilmistir. Analiz sonrasinda YLO toplam puan ortalamasinin %27°lik alt ve iist
ceyreklik gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (t=-28.94;
p=0.000). Olgegin Girisimci Olma boyutunda t=-26.24, Motive Etmede t=-29.72, Yeni
Fikirlere A¢ik Olma'da t=-32.84, Degisimci Olmada t=-30.08, Enerjik Olmada t=-32.53
olarak bulunurken p degerleri her bir alt boyut igin istatistiksel olarak anlamlidir
(p=0.000) (Tablo 10).

Tablo 10. Yenilik¢i Liderlik Olgegi’nin Alt Boyutlarina Gére % 27°lik Alt ve Ust
Ceyreklik t-testi Sonuglart

Olcek Alt Boyutlar: Grup n Ort. SS t p
Girigimci Olma Alt %27 83 2.54 0.55 -26.243 0.000
Ust %27 83 4.45 0.37
Motive Etme Alt %27 83 2.42 0.60 -29.725 0.000
Ust %27 83 4.63 0.31
Yeni Fikirlere Agik Olma  Alt %27 83 2.73 0.47 -32.847 0.000
Ust %27 83 4.64 0.23
Degisimci Olma Alt %27 83 2.33 0.52 -30.087 0.000
Ust %27 83 4.41 0.34
Enerjik Olma Alt %27 83 2.65 0.59 -32.534 0.000
Ust %27 83 4.85 0.17
Yenilik¢i Liderlik Olgegi  Alt %27 83 1.74 0.44 -28.948 0.000

Toplam Puan Ust %27 83 341 0.28

57



1,00

1,04

,46

93 NFAO27,

1, %)
1

025 (€2634
130 S 1

@ 3 YFAO2Ae—

1 FA023

i 1

81 Y FAO22

YFAO2T

1

YEAOZ20]
1

,95 42 YFAO19

1
@ DO1
1
88 =

1 100 :
e 116 :
1,12 1
08
“EO16 |
Sekil 3. Yenilikgi Liderlik Olgegi Dogrulayici Faktér Analizine iliskin Path Diyagramu,

GO: Girisimci Olma, ME: Motive Etme, YFAO: Yeni Fikirlere A¢ik Olma,
DO: Degisimci Olma, EO: Enerjik Olma

58



Benzer (Es) Olgcek Gegerligi: Literatirde benzer konuda iki esdeger form
arasinda pozitif iligkinin olmasi tutarlilik belirtisini gostermektedir. Yenilik¢i Liderlik
Olgegi’nin benzer 6lgek gegerligini belirlemek iizere Oztiirk ve arkadaslarmin 2012
yilinda  gelistirdigi CYLO kullamlmustir. Cok Yénlii  Liderlik  Olgegi’nin
“Transformosyonel Liderlik” alt boyutu ile taslak YLO arasinda iliski katsayisma (r)
bakilmistir. Yenilik¢i Liderlik puani ile Transformosyonel Liderlik puani arasinda

r=0.80 (%80,1) pozitif korelasyon saptanmistir.
6.1.2. Giivenirlik Analizleri Bulgular

Yenilik¢i Liderlik Olgegi’nin giivenirliginin belirlenmesi kapsaminda Cronbach
Alpha, Spearman Brown, Guttman Split-Half testleri yapilmistir. Ayrica madde-toplam
korelasyon testleri ve test tekrar test analizi yapilmistir. Arastirmada YLO’niin
aciklayicr faktor analizinin uygulandigi 6érneklemde Cronbach Alpha=0.94, Spearman-
Brown=0.89, Guttman Split-Half=0.89 olarak, dogrulayic1 faktdr analizinin uygulandigi
orneklemde ise Cronbach Alpha=0.96, Spearman-Brown=0.89, Guttman Split-
Half=0.89"dir (Tablo 11).

Tablo 11. Yenilikci Liderlik Olgegi’nin Giivenirlik Analizi Bulgulari

AFA* Sonrasi DFA* Sonrasi
Alt Boyutlar Cronbach  Spearman- Cronbach  Spearman-
’ Alpha pBrown Guttman Alpha pBrown Guttman
Girisimci Olma 0.92 0.90 0.90 0.94 0.87 0.87
Motive Etme 0.90 0.90 0.89 0.91 0.84 0.82
Yeni Fikirlere A¢ik Olma 0.87 0.87 0.87 0.87 0.86 0.86
Degisimci Olma 0.76 0.78 0.78 0.80 0.77 0.76
Enerjik Olma 0.81 0.80 0.80 0.75 0.72 0.72
YLO Toplamu 0.94 0.89 0.89 0.96 0.89 0.89

*AFA: Aciklayic1 Faktor Analizi, DFA: Dogrulayici Faktor Analizi

Olgegin i¢ tutarliligini gdsteren ve aym zamanda madde ayirt ediciligi islemi de
olan madde-toplam korelasyon degerlerinin (Tablo 12) AFA 6rneklemindeki veriler igin
0.31-0.66, DFA orneklemi icin 0.32-0.79 oldugu ve anlamli oldugu belirlenmistir
(p<0.05). Ayrica oOlgek alt boyutlarinin madde- toplam korelasyon degerleri
incelendiginde, AFA o6rneklemi i¢in; Girisimci Olma’nin 0.51-0.73, Motive Etme’nin
0.58-0.74, Yeni Fikirlere A¢ik Olma’nin 0.54-0.66, Degisimci Olma’nin 0.42-0.88 ve
Enerjik Olma boyutunun 0.60-0.68 oldugu belirlenmistir. Dogrulayict Faktér Analizi

ornekleminde ise alt boyutlarin madde-toplam korelasyon degerleri Girisimci Olma’da
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0.54-0.79, Motive Etme’de 0.63-0.78, Yeni Fikirlere Ac¢ik Olma’da 0.54-0.71,
Degisimci Olma’da 0.41-0.72 ve Enerjik Olma boyutunda 0.49-0.62"dir.

Tablo 12. Agiklayic1t Faktér Analizi ve Dogrulayici Faktdr Analizi Orneklemi Igin
Madde Toplam Korelasyon Degerleri

Olcek Alt AFA** Sonrasi DFA** Sonrasi
Boyutlar1*** Madde no (AFA) r Madde no (DFA) r
GO71 0.43* G029 0.50*
G069 0.33* G030 0.32*
GO70 0.31* GO31 0.45*
D) G062 0.33* G033 0.55*
) G068 0.38* G034 0.40*
g G065 0.65* G035 0.64*
S GO66 0.61* G036 0.65*
g G063 0.59* G037 0.61*
g2 GO61 0.57* G038 0.69*
5 VO54 0.56* GO39 0.68*
GO60 0.55* G040 0.50*
GO67 0.58* G041 0.66*
VO53 0.54* G042 0.49*
VO56 0.47* G043 0.58*
ME13 0.57* ME6 0.52*
m uo027 0.46* ME7 0.53*
= U026 0.61* MES8 0.64*
o ME18 0.63* ME9 0.58*
= ME16 0.53* ME10 0.56*
® ME15 0.51* ME12 0.52*
= ME14 0.55* ME14 0.64*
= ME20 0.55* ME17 0.58*
ME12 0.57* ME18 0.60*
YFAO47 0.54* YFAO19 0.64*
s YFAO39 0.56* YFA020 0.65*
o < EIK38 0.37* YFAO21 0.35*
25 YFAO49 0.46* YFAO22 0.51*
= 3 VO58 0.59* YFA023 0.66*
z 5 YFAO44 0.65* YFAO24 0.69*
N YFAO41 0.61* YFAO25 0.65*
g EiK37 0.54* YFAO27 0.62*
YFA043 0.45* YFAO28 0.46*
YFAO42 0.55* YFAO32 0.49*
_ DO5 0.60* DO1 0.74*
'g Q DO8 0.66* DO2 0.73*
iz e DO2 0.65* DO3 0.79*
S E DO1 0.48* DO4 0.62*
e YFAO45 0.39% DO5 0.57*
DO7 0.37* D026 0.52*
o ME19 0.61* EO11 0.66*
=go ME17 0.49* EO13 0.59*
é oy ME21 0.57* EO15 0.67*
U0023 0.57* EO16 0.71*
*p=0.000

** AFA: Aciklayici Faktor Analizi, DFA: Dogrulayict Faktor Analizi
***GO: Girisimci Olma, ME: Motive Etme, YFAO: Yeni Fikirlere Agik Olma, DO: Degisimci Olma, EO: Enerjik
Olma
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Taslak YLO’niin zamana goére degismezligini belirlemek icin test-tekrar test
yontemi kullanilarak 6lgek aym bireylere 15 giin arayla iki kez uygulanmustir. Iki
6l¢timden elde edilen puanlar arasinda pozitif yonde bir iliski saptanmistir (r=0.72) ve

bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir (p=0.000) (Tablo 13).

Tablo 13. Test-Tekrar Test Uygulamasi Yenilik¢i Liderlik Olgegi Puanlarinin
Korelasyonu

Test-Tekrar Test Uygulamasi n r p
ilk Uygulama ve Son Uygulama 38 0.72 0.000

Ayrica YLO’niin test-tekrar test puanlar1 karsilastirildiginda, bu iki uygulama

puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmamuistir (t=-1.440, p=0.158)
(Tablo 14).

Tablo 14. Test-tekrar Test Uygulamasi Yenilik¢i Liderlik Olgegi Puanlarinin

Karsilastirilmasi
Test-Tekrar Test Uygulamasi n Ort+SS t p
ilk Uygulama 38 3.15+0.48 -1.440 0.158
Son Uygulama 38 3.23+£0.41

6.1.3. YLO Son Yapis1 ve Degerlendirilmesi

Gegerlik ve giivenirlik analizleri sonrasinda YLO, 5 alt boyut ve 43 madde ile son
yapisini kazanmustir. Olcek alt boyutlar1 1-Girisimei Olma (29, 30, 31, 33, 34, 35, 36,
37, 38, 39, 40, 41, 42, 43 nolu maddeler) 14 maddeden, 2-Motive Etme (6, 7, 8, 9, 10,
12, 14, 17, 18 nolu maddeler) 9 maddeden, 3-Yeni Fikirlere A¢ik Olma (19, 20, 21, 22,
23, 24, 25, 27, 28, 32 nolu maddeler) 10 maddeden, 4-Degisimci Olma (1, 2, 3, 4, 5, 26
nolu maddeler) 5 maddeden, 5-Enerjik Olma (11, 13, 15, 16 nolu maddeler) 4
maddeden olugsmaktadir. Yenilik¢i Liderlik Olcegi “(1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2)
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Tamamen Katiltyorum” olarak 5’11
likert tipinde bir dlgektir. Olgekteki 43 maddenin 17 maddesi olumsuzken (1, 2, 3, 4, 5,
11, 13, 15, 16, 19, 20, 21, 23, 24, 26, 27, 32), 26 maddesi olumlu ifadeden olusmaktadir
(Tablo 15). Olumsuz ifadeler veri setine ters olarak kodlanmaktadir. Olgek geneli ve alt
boyutlarmin  puanlar1  hesaplanirken  aritmetik  ortalama  (Ornek:  Enerjik
Olma=[11+13+15+16]/4) alinarak 6l¢ek, toplaminda ve alt boyutlar diizeyinde 1 ile 5

arasinda deger almaktadir. Olgekten ve alt boyutlardan alinan puanlarin yiikselmesi
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algilanan yenilikgi liderlik diizeyinin yiikseldigini gdstermektedir. Olgek puan dagilim
araliginin hesaplanmasi amaciyla, Dagilim araligi=En biiyiikk deger- En kiiclik deger/
derece sayisi formiilii kullanilmistir. Bu aralik 4 puanlik genislige sahiptir. Bu genislik
bes esit genislige boliinerek 1.00- 1.79 aras1 “gok diisiik”, 1.80- 2.59 aras1 “dusik”,
2.60- 3.39 “arasi1 orta”, 3.40-4.19 aras1 yiiksek, 4.20-5.00 aras1 ¢ok yiiksek olarak sinir
degerleri belirlenmistir. Boylelikle dlgek alt boyutlarindan ve genelinden elde edilen

puan araliklarinin esdeger olmasi saglanmistir (89).

Tablo 15. Yenilikgi Liderlik Olgegi’nin Maddeleri ve Puan Araliklart

Alt Boyutlar I\;:)ijf Maddeler :rl:l?l%l
Girigimci Olma 14 29, 30, 31, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43 1-5
Motive Etme 9 6,7,8,9, 10,12, 14,17, 18 1-5
Yeni Fikirlere A¢ik Olma 10 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 27, 28, 32 1-5
Degisimci Olma 6 1,2,3,4,5,26 1-5
Enerjik Olma 4 11, 13, 15, 16 1-5
Yenilik¢i Liderlik Olgegi 43 1-43 1-5

6.1.4. Hemsirelerin Yenilikc¢i Liderlik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Bu boliimde aragtirmaya katilan ve Erzurum’da c¢alisan hemsirelerin sosyo-
demografik ozellikleri, yonetici hemsirelerinin lider olma yetenekleri ve durumlarina
iligkin goriigleri, yenilikgilik yaklasimlar1 ve yenilik¢i liderlik diizeylerine iliskin

bulgulara yer verilmistir.

Hemsgirelerin demografik 6zelliklerine bakildiginda, hemsirelerin %52.1°1 (160)
25 yas ve alt1, %80.8’1 (248) kadin, %59.3°1 (182) bekar, % 43.3’1 (133) lisans/lisans
istli egitimine sahiptir. Hemsirelerin %85.7’si (263) servis hemsiresi, %53.4°l (164)
Kamu Hastaneler Birligine bagli hastanelerde, %37.1°1 (114) dahiliye servislerinde
gorev yapmaktadir. Bu hemsirelerin %57.7'si (177) 1-5 yil mesleki deneyime sahiptir ve
%71.0'i (218) 1-5 yil halen ¢alistig1 hastanede, %83.7'si (257) 1-5 yil halen ¢alistig1
birimde gorev yapmaktadir. Hemsirelerin %86.6's1 (266) yoneticileriyle calismaktan
memnundur ve %77.5’1 (238) yoneticisini lider olarak gérmektedir. Ayrica hemsirelerin

%36.5’1 (112) yoneticisini yenilik¢i olarak tanimlamistir (Tablo 16).
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Tablo 16. Erzurum’daki Hastanelerde Calisan Hemsirelerin Demografik Ozellikleri

(N=307)
Demografik Ozellikler n (%)
25 yas ve alt1 160 52.1
26-30 yas 59 19.2
Yas
31-35 yas 35 11.4
35 yas lizeri 53 17.3
Medeni Durum Bek.ar 162 293
Evli 125 40.7
Cinsiyet Kadin 248 80.8
Erkek 59 19.2
Pozisyon Servis hemsiresi 263 85.7
Servis sorumlu hemsiresi 44 14.3
Saglik meslek lisesi 88 28.7
Egitim Durumu On lisans-lisans tamamlama 86 28.0
Lisans-lisansiistii egitim 133 43.3
Universite hastanesi 128 41.7
Hastane Kamu Hastaneler Birligine bagl hastaneler 164 53.4
Ozel hastane 15 4.9
Dahiliye servisleri 114 37.1
Cerrahi servisler 82 26.7
Kadin hastaliklari- dogum ve ¢ocuk servisleri 27 8.8
Birim Acil ve yanik tiniteleri 15 4.9
Ameliyathane 28 9.1
Yogun bakim 30 9.8
Poliklinik ve laboratuvar 11 3.6
1-5 yil 177 57.7
Hemgire Olarak 6-10 y1l 74 24.1
Caligma Siiresi 11-15 yil 22 7.2
15 yil 34 11.0
1-5 yil 218 71.0
Hastanede 6-10 yil 65 21.2
Caligsma Siiresi
10 y1l 24 7.8
Birimde Calisma Siiresi L5yl 257 83.7
5yl 50 16.3
Yoneticiyle Calismaktan Evet 266 86.6
Memnun Olma Hayir 41 13.4
Yoneticiyi Lider Evet 238 775
Gorme Durumu Hayir 69 225
Toplam 307 100.0
Gelenekgi 52 16.9
Sorgulayici 59 19.2
Yén.et.icifle.: Gnt')rﬁle'n . Kuskucu 24 7.8
Yenilik¢ilik Ozellikleri* .
Oncii 94 30.6
Yenilikgi 112 36.5

*n katlanmustir.
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Hemsirelere gore yonetici hemsirelerin YLO toplam puan ortalamalari 3.60+0.69°dur.
Ayrica yoneticilerin dlgek alt boyut puan ortalamalari Girisimci Olma i¢in 3.52+0.80,
Motive Etme i¢in 3.60+£0.91, Yeni Fikirlere A¢ik Olma icin 3.74+0.78, Degisimci Olma
icin 3.43+0.86, Enerjik Olma igin 3.82+0.90’dir (Sekil 4).

Girisimci Olma
5
4 43,527

Yenilikgi Liderlik Motive Etme
3,60 3,600
. Yeni Fikirlere Agik
Enerjik O|m83,824 3,742 ¢
Olma

3,433

Degisimci Olma

Sekil 4. Yonetici Hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Olgegi Puan Ortalamalar

Hemsirelerin sosyo-demografik 6zellikleri ile YLO puanlari karsilastirildiginda,
hemsirelerin yas gruplari ile yoneticilerini degerlendirdikleri dl¢egin degisimci olma alt
boyut puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (XZK_W =11,668;
p=0.009). Bu farka gore 26-30 yas grubundaki hemsirelerin degisimci olma puanlari, 25
yas ve alt1 ile 35 yas ve Ustii grubundaki hemsirelerin puanlarindan daha yiiksektir
(p<0.05). Bununla birlikte girisimci olma, motive etme, yeni fikirlere a¢ik olma, enerjik
olma alt boyut ve YLO toplam puanlar1 agisindan hemsirelerin yas gruplari arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark saptanmamistir (p>0.05) (Tablo 17).

Hemgsirelerin medeni durumlart ile yonetici hemsirelerini degerlendirdikleri
Olgegin alt boyutlarindan girisimci olma (MWU=9874.0; p=0.049), yeni fikirlere agik
olma (MWU=9832.0; p=0.043), degisimci olma (MWU=8531.5; p=0.000) ve toplam
(MWU=9575.5; p=0.019) puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark

bulunmustur. Bu farka gore bekarlarin girisimci olma, yeni fikirlere acik olma,
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degisimci olma ve YLO toplam puanlari, evlilerin puanlarindan diisiiktiir. Hemsirelerin
medeni durumlarina gore motive etme ve enerjik olma alt boyut puanlari arasinda ise

istatistiksel anlaml1 farklilik bulunmamustir (p>0.05) (Tablo 17).

Hemsirelerin cinsiyetleri ile yonetici hemsirelerini degerlendirdikleri 6l¢egin alt
boyutlarindan yeni fikirlere ag¢ik olma (MWU=5986.0; p=0.030), degisimci olma
(MWU=6025.0; p=0.035) ve toplam (MWU=6087.0; p=0.045) puanlar1 arasinda
anlamli farklilik bulunmustur. Bu farka gore Kadinlarin yeni fikirlere agik olma,
degisimci olma, YLO toplam puanlari, erkeklerin puanlarindan yiiksektir. Ayrica
cinsiyete gore hemsirelerin girisimci olma, motive etme, enerjik olma alt boyut puanlari

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0.05) (Tablo 17).

Hemsirelerin ¢alistiklart kurumdaki pozisyonlari ile yonetici hemsirelerini
degerlendirdikleri 6l¢egin degisimci olma puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamlhidir (MWU=4531.0; p=0.021). Servis hemsirelerinin degisimci olma puanlari
servis sorumlu hemsirelerinin puanlarindan diisiik bulunmustur. Arastirmaya katilan
hemsirelerin pozisyonlarina gore girisimci olma, motive etme, yeni fikirlere acik olma,
enerjik olma alt boyutlari ile YLO toplam puanlari arasindaki fark ise istatistiksel olarak

anlamli bulunmamistir (p>0.05) (Tablo 17).

Hemgirelerin  egitim durumlari ile yonetici hemsirelerini  degerlendirdikleri
Olcegin degisimci olma alt boyut puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (X%.w=10.199; p=0.006). Egitim durumu lisans ve iizeri olanlarin
degisimci olma puanlar1 egitim durumu saglik meslek lisesi ve 6n lisans-lisans
tamamlama olanlarin puanlarindan yiiksektir. Ayrica hemsirelerin egitim durumlarina
gore girisimci olma, motive etme, yeni fikirlere agik olma, enerjik olma alt boyutlar1 ve
YLO toplam puanlari arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05)
(Tablo 17).

Hemsirelerin yonetici hemsirelerini degerlendirdikleri 6lgegin enerjik olma alt
boyut puanlar ile hemsirelerin goérev yaptiklar1 hastane agisindan istatistiksel olarak
anlamh fark bulunmustur (XZK-W=6.3O3; p=0.04). Bu farka gore Kamu Hastaneler
Birligine bagli hastanelerde gorev yapan hemsirelerin enerjik olma alt boyut puanlari,
tiniversite hastanesinde ¢alisan hemsgirelerin puanlarindan yiiksek bulunmustur.

Hemsirelerin ¢alistiklar1 hastaneye gore girisimci olma, motive etme, yeni fikirlere agik
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olma, degisimci olma alt boyutlar1 ve YLO toplam puanlar1 arasindaki fark istatistiksel
olarak anlamli bulunmamustir (p>0.05) (Tablo 17).

Hemsirelerin calistiklar: birim ile yonetici  hemsirelerini  degerlendirdikleri
Olcegin girisimci olma (XZK.W:17.755; p=0.007) ve degisimci olma (XZK-W215.095;
p=0.020) alt boyut puanlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu
farka gore girisimci olma alt boyut puani agisindan, dahili servislerde ve poliklinik-
labratuarda calisan hemsirelerin puanlar1 cerrahi servislerde galisanlardan; poliklinik-
labratuarda calisan hemsirelerin puanlari acil ve yanik iinitelerinde ¢alisanlardan; dahili
birimler, kadin dogum-c¢ocuk hastaliklar1 birimleri, yogun bakim birimleri ve poliklinik-
labratuarda calisanlarin puanlart ameliyathanede ¢alisanlarin puanlarindan yiiksektir.
Ayrica degisimcei olma alt boyut puanlarina gore; yogun bakim birimlerinde ¢alisanlarin
puanlar1 dahili birimler, cerrahi birimler, kadin dogum ve ¢ocuk hastaliklar1 birimleri,
ameliyathanede c¢alisan hemsirelerin puanlarindan yliksektir. Arastirmaya katilan
hemsirelerin birimlerine gore motive etme, yeni fikirlere agik olma, enerjik olma alt
boyut puanlar1 ve YLO toplam puanlar1 arasinda ise istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmamistir (p>0.05) (Tablo 17).

Hemsirelerin mesleki deneyimleri, c¢alistiklar1 hastane ve birimdeki caligsma
siireleri ile yonetici hemgirelerini degerlendirdikleri 6lgegin YLO ve alt boyut puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05) (Tablo 17).

Hemsirelerin yoneticileriyle calismaktan memnun olma durumlari ile YLO
puanlar1 karsilastirildiginda, YLO toplam (MWU=2204.0; p=0.000) ve girisimci olma
(MWU=2431.0; p=0.000), motive etme (MWU=2365.5; p=0.000), yeni fikirlere agik
olma (MWU=2669.5; p=0.000), degisimci olma (MWU=3439.5; p=0.000), enerjik olma
(MWU=2821.0; p=0.000) alt boyut puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmustur. Yéneticileri ile ¢alismaktan memnun olan hemsirelerin YLO toplam ve
tim alt boyut puanlar1 yoneticileri ile ¢alismaktan memnun olmayanlarin puanlarindan

yiiksektir.

Hemsirelerin yoneticilerini lider olarak gérme durumlari ile YLO puanlar
karsilastirildiginda, YLO toplam (MWU=3540.5; p=0.000) ve girisimci olma
(MWU=3589.0; p=0.000), motive etme (MWU=4072.5; p=0.000), yeni fikirlere agik
olma (MWU=4514.0; p=0.000), degisimci olma (MWU=5411.5; p=0.000), enerjik olma
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(MWU=4935.0; p=0.000) alt boyut puanlari ile hemsire yoneticilerini lider olarak
gorme durumu arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu farka gore
yoneticisini lider olarak gdren hemsirelerin YLO toplam ve alt boyut puanlar

yoneticisini lider olarak gérmeyen hemsirelerin puanlarindan yiiksektir.
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Tablo 17. Yenilik¢i Liderlik Olgegi ve Alt Boyut Puanlarinin Hemsirelerin Demografik Tanimlayic1 Ozellikleri ile Karsilastirmasi

Demografik Ozellikler n Girisimci Olma Motive Etme Yeni Fikirlere Degisimci Olma Enerjik Olma Yenilikei Liderlik
Acik Olma
Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med)
Yas
25 yag ve alt1 (1) 160 157.03(3.60) 157.68(3.72) 151.43(3.80) 142.65(3.33) 150.22(4.00) 153.65(3.61)
26-30 yas (2) 59 154.95(3.50) 157.58(3.77) 167.19(3.90) 182.48(3.83) 168.26(4.00) 164.43(3.76)
31-35 yas (3) 35 161.07(3.57) 167.00(3.88) 173.04(4.10) 175.37(3.83) 168.61(4.00) 168.90(3.76)
35 yas lizeri (4) 53 139.11(3.57) 130.34(3.55) 134.51(3.60) 142.44(3.33) 139.89(4.00) 133.56(3.46)
XPew= 1.909 4.898 5.615 11.668 4.147 4.623
p= 0.592 0.179 0.132 0.009 0.246 0.202
Tleri Test (MWU)= (p2 <>0]:&)45)
Medeni durum
Bekar 182 145.75(3.50) 147.83(3.66) 145.52(3.80) 138.38(3.33) 149.68(4.00) 144.11(3.53)
Evli 125 166.01(3.64) 162.99(3.77) 166.34(3.90) 176.75(3.83) 160.30(4.00) 168.40(3.79)
MWU/Z= 9874.000/ 10251.500/ 9832.000/ 8531.500/ 10588.000/ 9575.500/
-1.966 -1.472 -2.021 -3.729 -1.036 -2.355
p= 0.049 0.141 0.043 0.000 0.300 0.019
Cinsiyet
Kadin 248 157.66(3.60) 156.83(3.77) 159.36(3.90) 159.21(3.50) 154.49(4.00) 158.96(3.69)
Erkek 59 138.64(3.50) 142.09(3.44) 131.46(3.60) 132.12(3.16) 151.90(4.00) 133.17(3.48)
MWU/Z= 6409.500/ 6613.500/ 5986.000/ 6025.000/ 7194.000/ 6087.000/
-1.480 -1.148 -2.172 -2.111 -0.200 -2.006
p= 0.139 0.251 0.030 0.035 0.841 0.045
Pozisyon
Servis hemgiresi 263 151.85(3.57) 154.57(3.66) 152.99(3.80) 149.23(3.50) 154.30(4.00) 152.14(3.62)
Servis sorumlu hemsiresi 44 166.84(3.64) 150.59(3.77) 160.02(3.85) 182.52(3.91) 152.23(4.00) 165.09(3.68)
MWU/zZ= 5221.000/ 5636.000/ 5521.000/ 4531.000/ 5708.000/ 5298.000/
-1.037 -0.276 -0.487 -2.308 -0.144 -0.896
p= 0.300 0.783 0.626 0.021 0.886 0.371
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(Devami)
Demografik Ozellikler n Girisimei Olma Motive Etme Yeni Fikirlere Degisimci Olma Enerjik Olma Yenilikei Liderlik
Ac¢ik Olma
Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med)
Egitim durumu
Saglik meslek lisesi (5) 88 169.51(3.75) 155.60(3.77) 149.27(3.80) 143.44(3.41) 145.97(4.00) 154.88(3.59)
On lisans/ 86 138.19(3.42) 140.86(3.55) 144.31(3.75) 136.61(3.25) 142.49(3.87) 138.22(3.50)
Lisans tamamlama (6)
Lisans ve tizeri (7) 133 153.96(3.57) 161.44(3.77) 163.39(3.90) 172.23(3.66) 166.76(4.00) 163.63(3.76)
XPw= 5.423 2.854 2.769 10.199 4.969 4.293
p= 0.066 0.240 0.250 0.006 0.083 0.117
Ileri Test MWU)= 7>5,6
(p<0.05)
Caligilan hastane
Universite hastanesi (8) 128 151.95(3.57) 144.24(3.55) 143.12(3.70) 143.07(3.33) 139.33(3.75) 144.06(3.51)
Kamu Hastaneler Birligi (9) 164 150.80(3.57) 160.08(3.77) 160.85(3.90) 164.84(3.66) 165.47(4.00) 159.83(3.74)
Ozel hastane (10) 15 206.47(3.85) 170.77(4.00) 171.87(4.10) 128.73(3.16) 153.73(4.00) 175.07(4.02)
Xw= 5.528 2.859 3.513 5.624 6.303 3.157
p= 0.063 0.239 0.173 0.060 0.043 0.206
Ileri Test MWU)= 9>8 (p<0.05) 9>8 (p<0.05)
Caligilan birim
Dahili servisler (11) 114 164.15(3.64) 154.70(3.66) 162.03(3.90) 147.04(3.33) 160.96(4.00) 159.21(3.72)
Cerrahi servisler (12) 82 138.80(3.42) 151.34(3.66) 149.74(3.80) 145.70(3.50) 143.43(3.75) 144.54(3.57)
Kadin hastaliklari-dogum ve 27 158.31(3.57) 162.39(3.88) 146.81(3.70) 147.52(3.33) 173.15(4.00) 161.33(3.65)
¢ocuk servisleri (13)
Acil ve yanik tiniteleri (14) 15 144.20(3.71) 152.67(3.77) 156.23(4.00) 152.53(3.50) 156.93(3.50) 151.20(3.74)
Ameliyathane (15) 28 110.96(3.21) 121.36(3.44) 123.54(3.50) 141.23(3.25) 144.95(3.87) 118.14(3.32)
Yogun bakim (16) 30 175.75(3.78) 162.20(3.72) 156.05(3.90) 206.70(4.00) 149.92(4.00) 170.75(3.75)
Poliklinik ve labratuar (17) 11 215.09(4.35) 208.50(4.55) 189.14(4.50) 194.68(4.00) 143.86(4.00) 202.00(4.20)
Xkw= 17.755 8.535 6.357 15.095 3.675 10.378
p= 0.007 0.201 0.384 0.020 0.721 0.110
fleri Test (MWU)= 11>12; 17>12,14: 16>11, 12, 13,15
11,13, 16, 17>15 (p<0.05)

(p<0.05)
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(Devami)
Demografik Ozellikler n Girisimci Olma Motive Etme Yir;:llll(: ”(;;Illlzre Degisimci Olma Enerjik Olma Yenilikei Liderlik
Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med) Ort.Sira(Med)

Hemsire olarak ¢alisma stiresi

1-5yil 177 158.45(3.57) 159.91(3.77) 156.28(3.80) 153.32(3.50) 158.78(4.00) 158.39(3.65)

6-10 y1l 74 154.97(3.60) 153.86(3.77) 159.33(3.95) 161.51(3.58) 147.83(3.75) 155.99(3.72)

11-15y1l 22 136.34(3.46) 139.93(3.66) 144.09(3.80) 155.09(3.50) 148.16(4.00) 142.14(3.50)

15 il tizeri 34 140.15(3.53) 132.66(3.55) 136.93(3.70) 140.47(3.41) 146.34(4.00) 134.47(3.46)

Xkw= 2.155 3.309 1.920 1.339 1.232 2.510

p= 0.541 0.346 0.589 0.720 0.745 0.474

Hastanede ¢alisma siiresi

1-5yil 218 157.13(3.57) 159.69(3.77) 158.22(3.90) 156.22(3.50) 157.83(4.00) 158.80(3.69)

6-10 y1l 65 147.06(3.57) 145.11(3.66) 150.30(3.80) 157.06(3.50) 147.05 (4.00) 146.76(3.58)

10 yil dizeri 24 144.40(3.57) 126.40(3.50) 125.69(3.55) 125.52(3.16) 138.060(4.00) 130.04(3.46)

Xkw= 0.950 3.879 3.053 2.696 1.595 2.817

p= 0.622 0.144 0.217 0.260 0.450 0.244

Birimde ¢aligma siiresi

1-5 yil 257 155.79(3.57) 158.02(3.77) 158.07(3.90) 155.18(3.50) 156.83(4.00) 157.45(3.69)

5 yil tizeri 50 144.78(3.50) 133.35(3.55) 133.08(3.60) 147.93(3.33) 139.43(3.87) 136.29(3.46)

MWU/z= 5964.000/ 5392.500/ 5379.000/ 6121.500/ 5696.500/ 5539.500/
-0.803 -1.800 -1.823 -0.530 -1.275 -1.542

p= 0.422 0.072 0.068 0.596 0.202 0.123

Yoneticiyle ¢aligmaktan

memnun olma

Evet 266 165.36(3.64) 165.61(3.88) 164.46(3.90) 161.57(3.50) 163.89(4.00) 166.21(3.74)

Hayir 41 80.29(3.00) 78.70(2.77) 86.11(3.20) 104.89(3.00) 89.80(3.25) 74.76(3.00)

MWU/z= 2431.000/ 2365.500/ 2669.500/ 3439.500/ 2821.000/ 2204.000/
-5.716 -5.843 -5.266 -3.814 -5.002 -6.141

p= 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Yoneticiyi lider gérme durumu

Evet 238 173.42(3.71) 171.39(3.88) 169.53(4.00) 165.76(3.66) 167.76(4.00) 173.62(3.80)

Hayir 69 87.01(3.00) 94.02(3.00) 100.42(3.20) 113.43(3.16) 106.52(3.50) 86.31(3.11)

MWU/zZ= 3589.000/ 4072.500/ 4514.000/ 5411.500/ 4935.000/ 3540.500/
-7.124 -6.383 -5.700 -4.321 -5.074 -7.195

p= 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000




7. TARTISMA

Glinlimiizde hizla degisimin yasandigi saglik alaninda istenilen noktaya ulasmak
i¢in yeniliklere agik bireylerin varlig: sarttir. Liderler ise yeniliklerin alana taginabilmesi
icin aranilan anahtar kisilerdir. Bu iki 6zelligi biinyesinde tasiyan yoneticiler, lider
eksikliginin yogun bir sekilde yasandigr hemsirelik alanini ileriye tasiyabilir. Ayrica
yonetici hemsirelik pozisyonlarina lider yetenegine sahip yenilik¢i hemsirelerin
getirilmesi saglikta yasanan yeniliklerin hemsirelige yansitilmasini saglayacaktir. Bu
dogrultuda yenilik¢i liderlige yonelik yapilan literatiir taramasi sonucunda birebir
hemsirelikte yenilikgi liderlige iliskin ¢aligmaya rastlanilmamais, alandaki ¢alismalarda
yenilik¢ilik (15, 16, 90, 91) ve liderligin (3, 92-95) ayr1 ayr1 ele alindigi veya
yenilik¢ilik kavraminin liderligin bir boyutu olarak incelendigi (11, 73, 96) gériilmiistiir.
Ulusal ve uluslararas1 alandaki hemsirelik ¢alismalarinda ozellikler ve davranigsal
liderlik yaklagimlarinin daha fazla incelendigi (3, 4, 7, 8, 13), yenilik¢iligin ise tek bir
kavram olarak ele alinip, hemsirelerin bu konudaki algi ve tutumlarinin (15, 16, 90-95)
incelendigi goriilmiistiir. Yenilik¢i liderlige yonelik 6lgme araglari incelendiginde ise
alandaki olgekler, sadece yenilikgiligi ya da liderligi belirlemekte olup (72, 76, 81, 94,
96, 97) ozellikle hemsirelik alanina yonelik yenilik¢i liderligi belirleyen bir 6lgme

aracina rastlanilmamistir.

Bu nedenle ¢esitli kademelerdeki yonetici hemsirelerin  yenilik¢i liderlik
diizeylerini astlarimin  goriisleri dogrultusunda dogru ve tutarli bir sekilde
belirleyebilecek bir 6lgme aracinin gelistirilmesi hedeflenmis ve YLO’niin gecerlik,
giivenirlik caligmasi gercgeklestirilmistir. Ardindan hemsirelerin demografik 6zellikleri
ve yonetici hemsirelerini yenilik¢i lider olarak degerlendirip degerlendirmedikleri
tanimlanmaya calisilmistir. Bu dogrultuda arastirmanin tartisma béliimii; YLO niin
gecerlik ve gilivenirlik bulgularinin tartisilmas: ve hemsirelerin yonetici hemsirelerini
yenilik¢i lider olarak degerlendirme durumlarina iliskin bulgularin tartisilmasi seklinde

iki boliimde sunulmustur.
7.1. Yenilikci Liderlik Olcegi’nin Gegerlik ve Giivenirlik Bulgularinin Tartisilmasi

Yeni gelistirilen bir 6lgme aracinin gegerlik ve giivenirlik olmak iizere iki 6zelligi
yerine getirmesi istenmektedir. Gegerlik, 6l¢egin belirlenmek istenen 6zelligi baska

ozelliklerle karistirmadan, dogru bir sekilde 6lgme derecesidir (84). Olgme aracinin
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tasimast gereken ilk 6zellik (88) olan gecerligin saglanabilmesi igin Glgme aracinin
icerisindeki ifadelerin incelenen konuya uygun olmasi ve arastirilan 6zelligi 6lgebilmesi
gerekir (98). Yani olgeklerin kullanim alanimmi ve ismini belirleyen asil 6zellik
gecerliliktir. Bu nedenle dlgeklerin giivenirliginden daha 6nce gegerliginin saglanmasi
gerekmektedir (88, 99). Yenilik¢i Liderlik Olgegi’nin gecerliginin saglanmasi igin
oncelikle ylizey gegerligi yapilmistir. Bir 6lgme aracinin aragtirilan yapiyr olgme
durumunun arastirmacinin kendisinin ve konuda uzman Kkisilerin goriisleriyle
belirlenmesine yiizey gecerligi denilmektedir. Bu gegerlik tiiriinde 6lgme aracina higbir
istatistik test uygulanmamaktadir (100). Dort adimdan olusan yiizey gecgerligi igin
sirastyla arastirmacinin kendisinin, arkadaglarinin, daha sonra tiglincii kisilerin ve pilot
uygulamada kendi 6rneklemiyle ayni Ozelliklere sahip bir grubun 6lgek hakkindaki
yorumlar1 alinmaktadir (86). Pilot uygulama belirlenen 6rneklemin yaklasik %5°i kadar
bir gruba yapilabilmektedir (101). Yiizey gegerliginin tiim adimlarinda bireyler 6l¢egin
basligini, maddelerini, sorularin diizenini, ifadelerin uzunlugunu/anlasilirhgin (88, 102)
tamamen bireysel gozlem ve yorumlariyla degerlendirerek, dlcegin hedefteki 6zelligi
mantikli ve uygun bir sekilde Olcebilecegi konusunda karar vermektedir. Bu nedenle
yiizey gegerligi oldukga siibjektif ve gegerlik tiirleri i¢inde en az bilimsel olanidir (100).
Bu dogrultuda arastirmada, yiizey gecerligi igin Oncelikle madde havuzunun
olusturulmasi1 saglanmis ve maddeler ilk olarak aragtirmacinin kendi goriisleriyle
degerlendirilmistir. Ayrica bu adimda 6lgegin yiizey gecerligini saglanmasi i¢in bir
Tirk Dili uzmanindan da yardim alinmistir. Ardindan 5 lisansiistii egitim yapan
hemsirenin goriisiine bagvurularak akran degerlendirmesi saglanmis, daha sonra d6lgek
13 uzman tarafindan kapsam gecerligi ile aym1 uzman goriis formunda yeniden
degerlendirilmistir. Son olarak da klinik hemsirelerden olusan 50 kisilik bir grup ile
pilot uygulama yapilmistir. Boylece Tiirk Dili uzmaninin degerlendirmesi sonucunda 9,
akran degerlendirmesinde 5, uzman goriis asamasinda 13, pilot uygulamada ise 3 olmak
tizere toplamda 21 maddede yeniden diizenleme yapilmistir. Anlam degisikligine
gidilmeksizin anlagilirlik ve noktalama yoniinden diizeltilen maddeler ile dl¢cek daha
anlasilir ve kolay okunur hale getirilmis ve boylelikle YLO’niin yiizey gecerligi

saglanmustir.

Kapsam gecerligi, 6lgekte bulunan maddelerin 6lglilmek istenen alani temsil edip

etmediginin uzman bir grup tarafindan incelenip Oneri ve elestirileri dogrultusunda



yeniden yapilandirilmasidir. Kapsam gegerliginin degerlendirilmesinde Lawshe Teknigi
yaygin olarak kullanilan bir yaklagimdir (99). Bu teknik en az 5 en fazla 40 uzmandan
alinacak goriislerin istatistiksel olarak degerlendirilmesini saglamaktadir. Uzmanlar her
maddeyi “madde hedeflenen yapiy1 Olgliyor ya da gereksiz veya hedeflenen yapiyi
Olgmiiyor’” seklinde degerlendirir. Bu degerlendirmelere gore her bir maddenin

KGO’su, su formiille hesaplanmaktadir.

Ng 1

KGO=

Ng=Maddeye gerekli diyen uzman sayisi

N=Maddeyi degerlendiren toplam uzman sayisi

Kapsam Gegerlik Oranlar1 degeri sifir veya negatif olan maddeler ilk olarak
elenmektedir. Ardindan degeri pozitif olan maddeler i¢in 0=0.05 anlamlilik diizeyinde
uzman sayistyla iligkili olarak KGO’nun minimum degerleri hesaplanmistir. Pozitif
deger alan maddelerin minimum degerlerine gore havuzda kalmasina Kkarar verilir.
Maddelerin KGO degerleri bulunduktan sonra tiim 6lgegin KGI’si bulunmaktadur.
Kapsam Gegerlik Indeksi istatistiksel degerlendirme sonucunda havuzda kalan
maddelerin KGO’sunun ortalamasini gosteren sayisal bir degerdir ve bu degerin
0.67’den biiyiik olmast istenir (103). Yenilik¢i Liderlik Olgegi’nin kapsam gegerligi igin
Lawshe Teknigi tercih edilmis, hazirlanan madde havuzu 13 uzman tarafindan
degerlendirilmistir. Kapsam Gegerlik Oranlart minimum degeri 13 uzman i¢in 0.54
olarak belirlenmistir. Yapilan degerlendirme sonrasinda KGO degeri sifir, negatif ve
0.54’iin altinda olan 66 madde havuzdan atilmis ve taslak YLO 71 madde ile
sekillenmistir. Daha sonra dlcegin toplam KGi’si 0.80 olarak hesaplanmis ve bu deger
>0.67 oldugu i¢in YLO’niin kapsam gecerligi saglanmistir (84). Boylelikle taslak

YLO’niin yenilik¢i liderligi yeterince yansitan bir dlgek oldugu goriilmiistiir.

Sirasiyla yiizey ve kapsam gecerliginin ardindan taslak olgegin yap1 gegerligi
degerlendirilmistir. Yap1 gecerligi, bir 6l¢gme aracinin dogrudan gézlemlenemeyen soyut
bir kavrami, davranisi veya algiyr dogru ol¢ebilme durumunun degerlendirilmesidir
(99). Bir 6l¢egin yap1 gegerligini degerlendirmek tizere kullanilan en onemli yaklagim

faktor analizidir. Faktor analizi 6lgek maddelerine verilen cevaplar arasindaki iligskinin



ve veri setinin olusturdugu yapmin arastirilmasidir (85, 88). Olgegin boyutlarini
anlamak ve bu boyutlarin tasarlanan yapiya uygunlugunu degerlendirmek igin yapilan
bu analiz sonucunda o6l¢ekteki maddelerin farkli boyutlar altinda kiimelenme durumlari
degerlendirilir. Bu kiimelerin her birine ise faktor adi verilmektedir (103). Faktor
analiziyle Olcekler biitiinliik yoniiyle test edilmekte, 6l¢egi olusturan boyutlar ve bu
boyutlarda yer alan maddeler belirlenmekte, ayni zamanda o6lgek, iligkisiz
degiskenlerden arindirilmaktadir (84, 99). Taslak YLO niin yap1 gecerliligini belirlemek
iizere Oncelikle acgiklayic1 (agimlayic1) faktor analizi uygulanmistir. Aciklayic1 Faktor
Analizi’nin yapilabilmesi i¢in 6n varsayim testleri olan KMO ve Barlett testlerinin
uygulanmasi gerekmektedir. Kaiser-Meyer-Olkin Testi oérneklem biiyiikliigiiniin faktor
analizinin uygulanmasi i¢in yeterlilik diizeyini Ol¢mektedir. Faktdr analizinin
uygulanabilmesi igin KMO degerinin 0.5’ten biiyiik olmasi gerekir (104, 105). Barlett
testi ise faktor analizine alinan degiskenler arasindaki iligki boyutunu gostermektedir.
Bu testin sonucunun p<0.05 diizeyinde anlamli olmasi gerekmektedir (87, 102). Secer
ise KMO degerinin en az 0.70 olmasi gerektigini hatta faktor analizine en uygun veri
seti i¢in 0.80 ve lizeri degeri kriter olarak almanin faydali olacagini belirtmektedir (88).
Yenilik¢i Liderlik Olcegi’nin KMO degerinin 0.90’dan biiyiilk olmasi arastirma
ornekleminin yeterliliginin faktér analizi icin miikemmel seviyede oldugunu
gostermektedir (87). Ayrica yapilan Barlett testi ileri derecede anlamli olarak bulunmus
ve bdylelikle YLO niin degiskenleri/faktdrleri arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir.
Daha sonra anti-image korelasyon testi uygulanmistir. Bu test 6rneklem yeterligini
maddeler diizeyinde degerlendirmekte ve test degerinin 0.5’in {istiinde olmasi
beklenmektedir. Bu degerin (r) 0.5’in altinda kalmasi durumunda o madde analizden
¢ikartilmaktadir. (105, 106). Calismada maddelerin r degerlerinin 0.818 ile 0.954
arasinda degistigi, 0.5 sinir degerin ¢ok lstiinde oldugu tespit edilmis ve her bir

maddenin faktor analizine uygun oldugu gorilmiistiir.

Yapilan 6n varsayim testlerinden KMO testi ile 6rneklem biiyiikliigiiniin, Barlett
testi ile faktorler arasi iliskinin, Anti-image korelasyon testi ile maddelerin faktor analizi
i¢in uygun oldugu gériilmiistiir. Daha sonra taslak YLO’niin AFA’s1 i¢in dondiiriilmiis
temel bilesenler analizi yapilmistir. Temel bilesenler analizi, uygulamada en sik
kullanilan ve yorumu kolay olan faktor analizi teknigidir (102). Bu teknik, maddelerin

birbirleriyle olan korelasyonlarini temel alarak pek ¢ok boyutun yer aldigi verilerin



icerisinden yapisal olarak anlamli, en giiclii ve gercek boyutlar1 belirlemeyi
hedeflemektedir (107-109). Bu analiz sonrasinda ¢ok sayidaki faktor {tizerinde
bagimsizlik, yorumlamada kolaylik ve anlamlilik saglamak amaciyla bir dondiirme
islemi yapilmaktadir (102, 108, 109). Dondiirme islemi maddelerin bazi faktorlerde
yiiklerinin artarken digerlerinde azalmasina neden olmakta ve bdylece maddeler yiiksek
iligkili olduklar1 faktor altinda toplanmaktadir (102). Literatirde dik dondiirme
(varimax, quartimax ve equamax) ve egik dondiirme (direct oblimin, promax) olmak
iizere iki ¢esit dondiirme bulunmaktadir. Dik dondiirmede faktorler ekseninin konumu
degistirilmeden dondiiriiliirken, egik dondiirmede faktorlerin birbirleriyle iliskili oldugu

diislincesinden hareketle farkli agilarla dondiirme yapilir (110).

Taslak YLO’niin agiklayict faktdr analizi uygulamasmnda dik déndiirme
yontemlerinden Varimax yapilmis, boylelikle faktorlerin yapisinin ayni kalmasi
saglanmistir. Ayrica Olgek gelistirmede daha kolay yorumlanabilir olmasi sebebiyle
siklikla dik dondiirme yontemlerinin tercih edilmesi (102) de g6z Oniine alinmustir.
Taslak YLO, yapilan dik dondiirmeli Temel Bilesenler Analizi ile toplamda 5 kez
dondiiriilmiis ve faktor ylik degeri 0.50°nin altinda olan toplamda 28 madde 6l¢ekten
cikartilmigtir. Faktor yiik degeri maddelerin faktorlerle olan iligkisini gosteren bir
katsayidir. Faktor yiik degerinin 0.45 ve {izeri olmasi dlgekler icin iyi bir deger olarak
goriilmektedir (101). Ayrica faktér analizi sirasinda 6zdeger katsayisi da dikkate
alinmaktadir. Bu katsay1 faktor sayisina karar vermede kullanilan ve faktoriin tek basina
acikladig1 varyansi gosteren bir katsayisidir. Faktor analizinde 6zdeger esik degeri 1 ve
tizeri faktorler dikkate alinmaktadir (88). Fakat bu sinir deger istendigi zaman analizin
sonuglarina gore arastirmaci tarafindan yiikseltilebilir (102). Bu arastirmada sinir
degerler faktor yiik degeri igin 0.5 ve iizeri, 6zdeger i¢in 1.2 ve tizeri alimmistir. Taslak
YLO niin faktor yiik degerleri 0.530 ile 0.731 arasinda, faktdr 6z degerleri ise 13.95-
1.36 arasinda degismistir. Bu degerler analiz katsayilari ile karsilastirildiginda, kabul
edilebilir diizeyde oldugu goriilmiistiir. Analizler sonrasinda 6z degerleri 1.2’nin
tizerinde olan ve Olgegin toplam varyansinin %53.95’ini acgiklayan, 5 alt boyut
belirlenmistir. Birinci alt boyut toplam varyansin %16.52’sini, ikinci alt boyut
%12.40’1m1, tgilinci alt boyutu %11.45’ini, dordiincii alt boyut %7.07’sini, besinci alt
boyut ise %6.48 ni agiklamaktadir. Olgek ¢alismalarinda toplam varyans degerinin %52

ve iizeri olmasi (111) her bir alt boyutun ise toplam varyansin en az %5’ini agiklamasi



beklenmektedir (88). Olgek gelistirmede faktor sayisina karar verirken Yamag Birikinti
grafiginin de incelemesi onerilmektedir. Bu grafikte iki nokta arasindaki yiiksek ivmeli
diisiisler ve uzun mesafeler boyut olarak sayilmaktadir. iki nokta arasindaki yatay
ilerlemeler ve mesafenin azligi ise faktor olarak sayilmamaktadir (88, 102). Bulgularda
da, YLO icin Yamag Birikinti grafigi 5. noktadan sonra diiz bir yap: ¢izmis, mesafeler
siklasmistir. Bu grafik agiklayici faktor analizi ile elde edilen 5 alt boyutlu yapiy:
desteklemektedir. Sonug olarak aciklayici faktdr analizi ile YLO’ niin Girisimci Olma,
Motive Etme, Yeni Fikirlere A¢ik Olma, Degisimci Olma, Enerjik Olma seklinde 5 alt
boyut ve 43 maddesi vardir.

Agiklayic1 Faktor Analizi sonrasinda belirlenen yapmin dogrulugu belirlemek
tizere farkli bir 6rneklem {izerinde toplanan veriler ile DFA yapilmistir. Dogrulayici
Faktor Analizi, faktor analizi lizerine kurulu modelin/yapinin test edilmesi amaciyla
gelistirilmig bir yontemdir (112). Bir basgka ifadeyle DFA, AFA ile belirlenen yapilarin
test edilerek gecerliginin incelemesini ve dlgege ait sonuglarin yeni veri yapilart ile
dogrulama islemidir. Dogrulayic1 Faktor Analizi kuramsal bir temelden destek almakta,
bu temele dayanarak olusturulan faktorlerin ne kadar uyum icinde oldugunu
gostermektedir (88). Dogrulayict Faktor Analizi i¢in Onemli kavramlar ‘gbzlenen
degisken’ ve ‘model’dir. Olgek gelistirme galismalarinda maddeler ‘gdzlenen degisken,
AFA sonrasinda olusan alt boyutlar ve maddelerin bu alt boyutlardaki dagilimi sonucu
ortaya ¢ikan diyagram ise model olarak adlandirilmaktadir (112, 113). Hemsirelik
literatiiriinde dlgeklerin AFA sonrasi belirlenen yapilart model olarak kabul edilip, DFA
ile bu modelin dogrulu test edilmektedir (113). Dogrulayici Faktor Analizi ile boyutlar
ve maddeler arasinda yeterli diizeyde iliski olup olmadigi, boyutlarin birbirlerinden
bagimsiz olma durumlari, en 6nemlisi belirlenen boyutlarin (faktorlerin) orijinal yapiya

olan uygunlugu test edilmektedir (88, 112).

Aragtirmada literatlire uygun olarak oncelikle kuramlar temelinde bir taslak 6l¢ek
yapis1 tasarlanmistir. Ardindan agiklayici faktor analizi ile bu yapi istatistik testlere gore
degerlendirilmistir. Son adimda ise AFA sonrasi olugan 5 alt boyut ve 43 maddelik
modelin (6l¢ek yapisinin) dogrulugu DFA ile test edilmistir. Yenilik¢i Liderlik
Olgegi’nin yapisi  dogrulayict faktor analizi kapsaminda X?/Sd, GFIl, AGFI, CFl,
RMSEA, RMR uyumluluk testleri ile incelenmistir. Uyumluluk testleri ile eldeki

modelin gegerli, glivenilir ve 6rneklemi agiklayabilen/dl¢ebilen bir model olup olmadigi



irdelenmektedir. Ayrica dngoriilen modelin 6zellikleri ile DFA igin toplanan verilerden
elde edilen istatistiklerin uygunlugu test edilmektedir. Eger model/6lgek yapisi verilere
uyuyorsa model 6l¢egin yapisini iyi derecede agiklamaktadir. Veriler ile model/6lgek
yapist uyusmuyorsa model reddedilmektedir. Model uyum konusunda yararlanilan pek

¢ok uygunluk istatistikleri bulunmaktadir (112).

Diizeltilmis Kikare Istatistigi, literatiirde ¢ok sik kullanilan uyum indeksi olan
kikare’nin (113, 114) modelin serbestlik derecesine boliinmesi sonucunda elde edilen
bir uyum testidir. Bu testle faktor modelinin varyansinin gozlenen degerlerin
varyansindan bagimsiz olma durumuna yani DFA ile yapist dogrulanmaya calisilan
modelin gézlenen yapiy1 agiklama durumuna bakilmaktadir. Analiz sonucunda
calismada ulasilan X?/Sd, 2.57’tiir. Bu sonu¢ YLO modelinin (soru diyagraminin)
kabul edilebilir bir model oldugu anlamina gelmektedir. Ciinkii literatiire gore X?/Sd
degerinin 5 ve 5’in altinda olmasi smmanan modelin iyi diizeyde uyum gosterdigi
anlamima gelmektedir (99, 112). Yenilik¢i Liderlik Olcegi’nin GFI degeri 0.90, AGFI
degeri 0.88, CFI degeri ise 0.89’dur. Goodness Fit Index, kurulan modelin gergek yapiy1
aciklamada yeterli olup olmadigini belirten bir 6lgiittir. Adjusted Goodness Fit Index,
GFI’'nin serbestlik derecesi ve degisken sayisina gore diizeltilmis degeridir. Kurulan
modelin gozlenen yapi ile uygunlugu degerlendirmektedir. Comparative Fit Index ise
degiskenler arasinda hicbir iliskinin olmadigin1 6ngdren ve bunu test eden indekstir.
Bu indeksler icin 0.90’a esit ve lstlindeki degerler kabul edilebilir deger olarak
degerlendirilmektedir. Yenilik¢i Liderlik Olgegi'ne ait diger uyumluluk indeksleri
degerleri ise RMSEA i¢in 0.07 ve RMR i¢in 0.07 olarak belirlenmistir. Root Mean
Square Error of Approximation, modelin kesin uyumunu belirten giiglii bir degerdir.
Root Mean Square Error of Approximation degerinin <0.08 olmasi iyi uyumu
gostermektedir (115). Root Mean Square Residual degerinin ise 0.05<RMR<0.10
olmasit modelin mantikli bir uyum gosterdigi anlamina gelmektedir. Yenilik¢i Liderlik
Olgegi’ne ait uyum indeksleri incelendiginde X*/Sd, GFI, RMSEA, RMR degerlerinin
kabul edilebilir diizeyde oldugu, CFI ve AGFI degerlerinin ise sinir degere ¢ok yakin
oldugu gorilmektedir (112, 113). Ayrica uyum indekslerinin hepsinin modelin
uyumunu Ol¢tiigii ve bazilarinin birbirinden tiiremis degerler oldugu gbéz Oniine
alindiginda beraber incelenmesi gerektigi diistiniilmektedir. Yenilik¢i Liderlik

Olgegi’nin uyum indekslerinin beraber incelenmesi sonucunda kabul edilebilir diizeyde



olduklar1 gériilmiistiir. Bunun sonucunda YLO’niin AFA sonrasinda olusan 5 faktorlii
yapisinin genel olarak uyum sagladigi ve dogrulandigi gorilmistir (88, 112, 113).
Aciklayic1 Faktdr Analizi ve DFA ardindan YLO’yii gecerlik testleri kapsaminda
yapilan benzer olcek gegerligi i¢in Oztiirk ve arkadaslar1 tarafindan Tiirkce’ye
uyarlanan CYLO’niin “Transformasyonel Liderlik” alt boyutu kullamilmis ve YLO ile
arasinda iligkinin katsayisina (r) bakilmistir (14). Es zaman ya da uyum gegerligi olarak
da bilinen benzer 6lgek gegerliginin katilimcilarin, gelistirilen 6lgekten aldiklari puanlar
ile daha once gelistirilmis olan ve taslak 6l¢ekle ayn1 davranisi 6lgen baska bir 6lgekten
aldiklar1 puanlarin iligkisine bakilir. Her iki 6lgegin uygulamasinin ayni zamanda ya da
yakin zamanlarda yapilmasi gereklidir. Aralarindaki korelasyonda ise degerin 0.70 ve
tizeri olmas1 kuvvetli iligski olarak degerlendirilmektedir (84). Calismada kullanilan
Olgek yenilik¢i liderlik gibi yeniligi ve degisimi destekleyen bir liderlik olan
transformasyonel liderligi 6lgmektedir. Olcegin uygulanmasi taslak YLO uygulamasi ile
es zamanli yapilmustir. iki 6lgekten alinan puanlar arasindaki korelasyon degeri 0.80’in
lizerinde ve pozitiftir. iki olgek arasindaki bu yiiksek iliski YLO’niin daha once
gelistirilmis olan CYLO ile aym yonde &lgiim yaptigini gdstermistir. Boylelikle

YLO’niin gecerligi, benzer lgek gecerligi ile yeniden dogrulanmistir.

Faktor analizi sonrasinda YLO’ye madde ayirt edicilik testi uygulanmigtir. Bu
test, Olgek puanina gore siralama yapilmasinin ardindan istten ve alttan %27’lik
ceyreklik gruplarin belirlenmesi ve karsilastirilmasi anlamina gelmektedir. Yenilikgi
Liderlik Olgegi’nin %27’lik alt-iist g¢eyreklik gruplarinm karsilastirilmasi sonucunda
Olcek toplaminin ve alt boyutlarmin %27’lik alt ve iist ¢eyreklik gruplari arasinda
anlaml farklilik bulunmustur. Bu sonug 6l¢egin dar bir aralikta 6l¢iim yapmadigini ve
farkliliklar1 ayirt edebildigini gostermistir. Madde gegerliginin belirlenmesi anlamina da
gelen bu yontemle dlcegin en yiiksek ve en diisiik puani alan kisileri ayirt etme becerisi

smanmigtir (84).

Yenilikgi Liderlik Olgegi’nin gegerliligi test edildikten sonra giivenirlik analizleri
yapilmistir. Olgme araglarmin farkli zamanlarda ve Orneklemlerde tekrar tekrar
kullanilabilir olmasi, ayn1 hassasiyette 6lgmeye devam etmesi ve Ol¢iimler arasinda
tutarlilik gostermesi beklenmektedir (84). Bu sartlarin saglanabilmesi igin olgegin
giivenirliginin bulunmasi gerekmektedir. Gilivenirlik, 6lgme sonuglarinin kararlilik

derecesi ve hatalardan arinmis olma durumu olarak tanimlanmaktadir (88). Yenilikgi



Liderlik Olgegi’'nin giivenirlik analizleri kapsaminda &ncelikle i¢ tutarliligna
bakilmustir. I¢ tutarlilik likert tipi 6lgeklerde siklikla basvurulan bir giivenirlik belirleme
yontemidir (84, 88). Olcek maddelerinin homojenligini yani ifadelerin ayn1 6zelligi
olgme konusunda bir biitiinliige sahip olma durumlarmni belirlemektedir (99). I¢
tutarlilik katsayisi1 (Cronbach Alpha) 0 ve 1 arasinda deger almaktadir. 1.00-0.80
katsayiya sahip Olg¢ekler yiiksek giivenirlige, 0.60-0.79 olan o6lgekler oldukga giivenilir,
0.40-0.59 olan olgekler ise diisiik glivenirlige sahiptir (84).

Yenilik¢i Liderlik Olgegi’nin i¢ tutarlilk kat sayist AFA’nin uygulandig
orneklemde Olgek toplami igin 0.94 iken, alt boyutlar diizeyinde 0.76-0.92 arasinda
degismektedir. Dogrulayici1 Faktér Analizi 6rnekleminde ise 6lgek toplaminin 0.96, alt
boyutlarin ise 0,75-0.94°dir. Cronbach Alpha degerlerinin 0.80’den yiiksek olusu
YLO niin yiiksek giivenirlige sahip bir dlgek oldugunu gostermistir. Alpha katsayisi
disinda yariya bolme yontemi kapsaminda Spearman-Brown ve Guttman degerleri de
belirlenmistir. Yartya bolme yontemi, dlgek maddelerinin tek-¢ift, ilk yari-son yar1 ya
da kuralsiz olarak ikiye ayrilip, iki yar1 arasindaki iliskinin incelenmesiyle olcek
giivenirliginin belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Iki grup arasindaki iligkinin
katsay1 degeri (r) 0.00-0.30 olmas: diisiik, 0.30-0.70 orta, 0.70-1.00 degerin ise yliksek
giivenirligi gosterdigi kabul edilmektedir (88, 102). Yenilik¢i Liderlik Olgegi’nin dlgek
toplaminin sirasiyla AFA ve DFA 6rneklemindeki Spearman-Brown, Guttman degerleri
de yiiksek korelasyon gostermistir. Bu sonuglar 6lgegin birbiri ile yakindan iliskili
sorulardan olustugunu, homojen bir dlgek olup i¢ tutarhiliginin yiiksek oldugunu

gostermistir.

Giivenirligin  diger bir Ol¢iitii olan madde toplam korelasyonlari, test
maddelerinden alinan puanlar ile testin toplam puani arasindaki iliskiyi agiklamaktadir.
Olgek gelistirirken madde analizi asamasmin en c¢ok kullanilan yontemi madde
korelasyonudur (99). Madde toplam korelasyonlarinin pozitif ve yiiksek olmasi
maddelerin benzer davranislar1 dl¢tiigiinii ve dlgegin i¢ tutarliliginin yiiksek oldugunu
gostermektedir. Likert tipi 6l¢eklerin madde toplam korelasyonlari Pearson korelasyon
katsayis1 ile hesaplanmaktadir. Genel olarak madde toplam korelasyonlar1 0.30 ve daha
yiiksek olan maddelerin 6lgege alinabilecegi ve bireyleri ilgili 6zellige gore iy1 derecede
ayirt ettigi yorumu yapilmaktadir (102). Yenilik¢i Liderlik Olgegi madde toplam

korelasyonlar1 hem AFA hem de DFA 6rnekleminde degerlendirilmis ve 0.30 ve {izeri



oldugu gorilmiistiir. Bu durum katilimcilarin ifadeleri dogru anladiklarini ve objektif
yanit verdiklerini, dlgegin madde ayirt ediciliginin ise yiiksek oldugunu gostermistir

(85, 102).

Madde toplam koralasyonlarinin ardindan diger bir giivenirlik yontemi olan test-
tekrar test uygulanarak YLO’niin zamana gore kararliligim belirlemek amaglanmistir.
Test- tekrar test yontemi bir testin ayn1 gruba belli araliklarla iki kez uygulanmasi ve iki
dlgiim puaninin arasindaki korelasyonun degerlendirilmesi yontemidir. Iki uygulama
arasinda gegen siirenin en ideal olarak 15-30 giin olmasi gerektigi diistiniilmektedir (84,
88). Iki olgiim arasinda korelasyon katsayismin yiiksek c¢ikmasi testin zamana kars
kararll Slgiimler verdigini gostermektedir (102). Yenilikci Liderlik Olgegi’nin test-
tekrar test sonuclar1 6lgegin giivenirliginin yiiksek oldugunu ve zamana gore tutarh

Olctimler yaptigin1 gostermistir.
7.2. Hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik Ozelliklerine liskin Bulgularin Tartisiimasi

Hemsirelerin yenilik¢i davraniglarini etkileyen ozellikleri belirlemek amaciyla
yiirlitilen bir ¢alismada 6z liderligin, yaraticilifin ve yenilik¢i Orgiit kiiltiiriiniin
hemsirelerin bireysel yenilik¢ilik davranislarini dogrudan etkiledigi de goriilmiistiir
(116). Bu nedenle saglik kurumlarinda hizli degisim ve yenilesmenin yasandigi
giinlimiizde hem yonetici hemsireler hem de hemsireler icin yenilikei liderlik yaklagimi
onemlidir. Bu dogrultuda Erzurum’daki hastanelerde gorev yapan ¢ogunlukla kadin,
bekar, 25 yas ve altinda, yaklasik yarisi lisans/lisans Ustii egitime sahip olan, cogunlugu
Kamu Hastaneler Birligi hastanelerinde ve dahili kliniklerde servis hemsiresi olarak 1-5
yildir ¢alisan hemsirelerin goriisleriyle yonetici hemsirelerin yenilikgi liderlik diizeyleri
degerlendirilmistir. Bu hemsirelere gore yonetici hemsirelerin yenilik¢i liderlik
diizeyleri yliksektir. Bir baska ifadeyle yonetici hemsireler yenilik¢i liderlerdir. Bu
sonug iilkemizde 2003 yilindan bu yana basta kamu hastanelerinde izlenen saglikta
dontisiim politikalar1 ve kalite g¢alismalar1 kapsaminda yasanan makro diizeydeki
degisimler ve yenilikler nedeni ile arzulanan bir durumdur. Ciinkii saglik kurumlar1 bu
doniisiim politikalarinin uygulanmasinin yanisira teknolojiye uyum saglama, ¢evresini
takip etme ve gerektiginde yeniliklere Onciilik etme gibi degiskenler karsisinda
varligmi  siirdiirmek zorundadir. Bu nedenle kriz durumlarmin atlatilmasi,

kurumsal/mesleksel varligin devam ettirilmesi, kurumdaki {iriin/siire¢ ve Orgiitsel



yapilarin siirekli yenilenmesi ve degisimlerin takip edilmesi i¢in yoneticilerin yenilik¢i
kimliklerinin ve liderlik 6zelliklerinin bulunmasi aranan bir 6zellik olmasinin yanisira
onemli ve gereklidir (117). Bu dogrultuda yonetici hemsirelerin izleyenleri olarak
hemsirelerin goriislerine gére YLO’niin alt boyutlar1 degerlendirildiginde, hemsirelerin
yoneticilerini en ¢ok enerjik olma yonlerini, daha sonra yeni fikirlere acik olma, motive
etme, girisimci olma ve degisimci olma Ozelliklerini yiiksek olarak degerlendirdigi
goriilmiistiir.  Yonetici hemsirelerin enerjik, yeni fikirlere ag¢ik ve motive edici
Ozelliklere sahip olmasi grubun motivasyonunu artirarak istenen hedeflerin, degisim ve
yeniliklerin gerceklestirilmesi ve uygulanmak istenen projelerin hayata gecirilmesi
acisindan onemlidir. Ayrica hemsirelik zor insanlar ile iletisim kuran ve gelisen
teknoloji ile yakindan iliskili, siirekli degisim gosteren, farkli ve karmasik goérevler
yerine getiren bir meslektir. Bu nedenle hemsirelerin yeni fikirler iiretebilen, degisime
acik, motivasyonu ve enerjisi yiiksek, girisimci bireyler olmasi gerekmektedir (118).
Clement-O_Brien ve arkadaslarimin ¢alismasinda da bu sonuglar1 destekler nitelikte
yonetici hemsirelerin yenilik¢ilik diizeyleri arttikga gerceklestirdikleri yenilikgilik
projelerinin sayisinin arttidigi ifade edilmektedir (12). Ciinkii bir bagka g¢alismanin
sonucunda saptandigi gibi girisimci hemsirenin 6zelliklerinin hedefe yonelme ve istekli
olma, ileriyi gorebilme, yaratict olma, risk alma diizeyleri ile girisimcilik diizeyleri

arasinda bir iliski vardir (78).

Bunun yanisira ¢alismada, 26-30 yas grubundaki hemsirelerin yoneticilerini daha
degisimci olarak gordiigli belirlenmistir. Bu sonuca benzer sekilde acil saglik hizmeti
veren hastanelerde g¢alisan sorumlu hemsirelerin degisime olan uyumunu belirlemek
amaciyla yapilan bir calismada, 50 yas ve altindaki hemsirelerin yas1 biiylik
meslektaglarina gore daha yenilik¢i oldugu belirlenmistir (12). Yas, insanin gelisim
donemlerinde kazandig1 pek ¢ok 6zelligin somut bir etiketidir. Yasin ilerlemesi bireysel,
mesleksel birikimi ve gelismeyi gosterse de, arkasindan gelen ¢ag ve jenerasyon ile
olusan zaman ve fikir farklihigim1 da ifade etmektedir. Bireylerin yaslar ilerledikce
deneyimleri, hayat hakkindaki bilgileri, kendilerine olan giivenleri artmakta fakat
cevreye, degisime ve yeniliklere olan uyumlar1 azalmaktadir (9). Ozellikle 40-60 yas
yetiskinlik doneminde aliskanliklarindan vazge¢mek zorlagsmaktadir (119). Bu nedenle
calismada 35 yas ve lizeri hemsirelerin 26-30 yas meslektaslarina gére yoneticilerini

daha az yenilik¢i bulmalar1 olasi bir sonugtur. Fakat c¢alismada bu duruma zit bir



sekilde, 26-30 yas grubu hemsirelerin daha geng bir grup olan 25 yas ve alti hemsirelere
gore yoneticilerini daha degisimci buldugu goriilmiistiir. Bu sonucu destekler nitelikte
bashemsirelerin yenilik¢ilik ve risk alma davraniglarini belirleyen bir calismada, 46 yas
ve lizeri olan bashemsirelerin daha kiiciik yastaki meslektaslarina gore daha fazla risk
aldig1 gorilmistiir (120). Bunun nedeni, bu geng hemsirelerin meslegin ilk yillarinda
okulda verilen teorik bilginin de etkisi ile ¢evresi hakkindaki beklentilerinin yiiksek,
elestirilerinin ise daha kati ve idealist olmasindan kaynaklanabilir. Bu dogrultuda
calismada 25 yas ve alti grubunun meslekte ¢ok yeni olduklar1 diisiiniildiiglinde

yoneticilerini 26-30 yas grubuna gore daha az yenilik¢i bulmalari miimkiindjir.

Evli olan hemsireler de yoneticilerini bekar olanlara gore daha girisimei,
degisimci, yeni fikirlere agik ve yenilik¢i bir lider olarak degerlendirmektedir. Evliligin
yenilikgi liderlik algisina olan etkisi, evlilikte yeni sorumluluklar edinilmesinden, yeni
iletisimler kurulmasindan, yeni roller kazanilmasindan ve dolayisiyla bakis agisinin
degismesinden kaynaklanabilir. Oysa Y1lmaz ve arkadaslarinin ¢alismasinda ise medeni

durum yonetici hemsirelerin yenilikgilik ve risk alma davraniglarini etkilememistir

(120).

Calismada kadin hemsireler erkek hemsirelere gore yoneticilerini daha degisimci,
yenilik¢i ve yeni fikirlere agik bir lider olarak gérmiislerdir. Benzer olarak, yonetici
hemsirelerin liderlik davranislarinin demografik degiskenler agisindan degerlendirildigi
bir ¢caligmada kadinlar erkeklere gore yoneticilerinin yenilik¢ilik boyutundaki liderlik
diizeylerini daha yiiksek olarak degerlendirmistir (121). Bu durum, toplumda ve aile
icinde liderlik roliiniin ¢ogunlukla erkeklere verilmesinden/iistenilmesinden ve
dolayisiyla biiylik cogunlugu kadin yoneticiler tarafindan yonetilen hemsirelik

mesleginde de erkeklerin bu durumdan hosnut olmamasindan kaynaklanabilir.

Calismada kendileri de birer yonetici olan servis sorumlu hemsireleri servis
hemsirelerine gore yoneticilerini daha degisimci olarak degerlendirmistir. Bunun nedeni
hemsirelik hizmetleri tarafindan yapilan ya da planlanan gelismelerin, degisimlerin ve
yeniliklerin servislere aktarilmasi yonetici hemsireleri ile igbirligi i¢inde servis sorumlu
hemsireleri tarafindan yapilmaktadir. Dolayisiyla st yOnetimin yenilik¢ilik
politikalarin1 anlamak, uyum gostermek ve servis boyutunda uygulamak zorunda olan

(122) servis sorumlu hemsireleri, yoneticilerini daha yakindan tanima ve liderlik



diizeylerini daha objektif degerlendirme firsatina sahiptir. Bu nedenle servis sorumlu
hemsireleri hemsirelere gore genellikle yoneticilik ve liderlik 6zelliklerine sahip kisiler

arasindan secilen yonetici hemsirelerini daha yenilikgi lider olarak algilamis olabilirler.

Ayrica c¢alismada, lisans ve iizeri egitime sahip olan servis hemsireleri, saglik
meslek lisesi ve On lisan/lisans tamamlama mezunun olan hemsirelere gore
yoneticilerini daha degisimci olarak gérmektedir. Bu bulgulara benzer olarak yonetici
hemsirelerin yenilik¢ilik diizeylerini belirlemeyi amaglayan bir calismada egitimin,
hemsirelerin bireysel yenilikgiligini etkiledigi, doktora mezunu olan hemsirelerin
yiiksek lisansa, yiiksek lisansinda lisansa gore daha fazla yenilik¢i oldugu goriilmiistiir
(12). Hemsirelerin yenilik¢i davranmiglarini belirlemeyi amaglayan nitel tasarimli bir
arastirmada ise ¢alismadan farkli olarak lisans mezunu hemsireler kendilerini yeniligi
uygulayan, Onlisans mezunu olanlar ise yeniligi baslatan ve uygulayan olarak
degerlendirmistir (123). Bashemsirelerle gerceklestirilen diger bir ¢alismada ise egitim
durumunun hemsirelerin yenilik¢ilik ve risk alma davraniglarini etkilemedigi
belirlenmistir  (120). Lisans ve lisansiistii egitime sahip hemsirelerin yonetici
hemsirelerini daha yenilik¢i lider olarak gérme nedenleri, {iniversitelerin hemsirelik
lisans ve lisansiistli egitim programinda se¢meli ya da zorunlu olarak liderlik, degisim
yonetimi, risk yonetimi ve yenilik¢ilik gibi ders veya konularin islenmesinden
kaynaklanabilir (1). Ciinkii lisans mezunu hemsireler, diger hemsireler arasindan farkli
ozellikleri ve becerileri nedeni ile secilen, hizli degisimlerin yasandigi bu dénemde
degisim ve yenilikleri hayata geg¢iren yoneticilerini daha iyi degerlendirme becerisine

sahiptirler ve yoneticilerini degisimci ya da yenilik¢i bulmalari beklenen bir sonugtur.

Kamu Hastaneler Birligi’'ne bagli hastanelerde gorev yapan hemsireler de
tiniversite ve Ozel hastanede ¢alisan hemgirelere gore yoneticilerini daha enerjik ve
degisimci olarak gormektedirler. Giimiisoglu’nun inovasyon ve transformasyonel
liderligi inceleyen calismasinda da degisimci ve yenilik¢i liderlik o6zelliklerini
barindiran transformasyonel liderligin kamu sektoriinde 6zel sektore kiyasla daha
olumlu sonuglar verdigi belirtilmistir (92). Kamu Hastaneler Birligi hastanelerinde
ozellikle son 15 yildir uygulamaya konan Saglikta Doniisiim Programi politikalariin ve
kalite caligmalarinin uygulanmasi, hastane binalarin fiziksel sartlarinin iyilestirilmesi,
hasta haklarina iliskin diizenlemeler ve siki denetim kosullar1 yoneticileri ister istemez

enerjik ve degisimci olmaya itmektedir. Bununla birlikte verimliligi saglayamayan ve



sOzlesmeli olarak calisan hastane yoneticilerinin 3 yil icinde degisicek olmast da bu
durumu daha fazla etkilemektedir. Oysa iiniversite hastanelerinde bu degisimler ve
kalite caligmalar1 kurum tarafindan belirlenen standartlara gore uygulanmakta,
yoneticilerin gorev siiresi ise kurum insiyatifinde belirlenmektedir. Buna bagli olarak
tiniversite hastanelerindeki yonetici profili uzun siire ayni kaldigi i¢in degisimler ¢ok sik
yagsanmamakta ve astlarin yoOnetim hakkindaki yenilik algis1 azalabilmektedir.
Dolayisiyla tiim bu sonuglar iiniversite hastanesinde g¢alisan hemsirelere gore hizh
degisimlerin ve yenilesmenin yasandigi kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin

algisini etkilemis olabilir.

Dahili servislerdeki hemsireler cerrahi servislerde gorev yapan hemsirelere,
poliklinik-laboratuvarda c¢alisan hemsireler cerrahi servis ve acil-yanik {initelerinde
calisan hemsirelere, dahili, kadin hastaliklari, dogum ve cocuk servislerinde, yogun
bakim birimleri, poliklinik ve labaratuvarda ¢alisan hemsireler ameliyathanede ¢alisan
hemsirelere gore yoneticilerini daha girisimci olarak degerlendirirken, yogun bakim
initelerinde calisan hemsireler ise dahili, cerrahi, kadin hastaliklari, dogum ve ¢ocuk
servisleri ve ameliyathanede ¢alisan hemsirelere gore yoneticilerini daha degisimci
olarak degerlendirmistir (p<0.05). Hastanede calisan yoOnetici hemsirelerin liderlik
yaklagimlarinin belirlendigi bir calismada da arastirma bulgularina benzer sekilde
yogun bakim birimleri, dahili ve kadin-dogum kliniklerinin ydneticilerinin
transforasyonel liderlik diizeyi diger birimlere gore daha yiiksek olarak goriilmistiir
(14). Yogun bakim birimleri daha zor, acil ve pek ¢ok sisteme iliskin bozuklugun bir
arada goriildiigii vakalar ile ilgilenmektedir. Bu durum ¢alisan hemsirelerin alanina ait
bilgi birikimini siirekli yenilemesini ve gelistirmesini gerektirir. Ayni1 zamanda bu
birimlerde verilen hemsirelik bakiminda bircok teknolojik cihaz kullanilmaktadir.
Saglikta yasanan hizli degisimlerin en biiylik etkisi cihaz ve materyaller ilizerinde
oldugu i¢in bunlar1 kullanan hemsirelerin 6zellikle yoneticilerin bu alandaki yenilikleri

takip etmesini zorunlu hale getirmektedir.

Ayrica calismada yoneticisiyle ¢aligmaktan memnun olan ve ydneticisini lider
olarak gdren hemsireler, yoOneticilerinden memnun olmayan ve onlar1 lider olarak
gormeyen meslektaslarina gore yoneticilerini toplamda daha yenilik¢i lider olarak, alt
boyut diizeyinde ise daha girisimci, degisimci, enerjik ve yeni fikirlere acik olarak

degerlendirmektedir. Benzer sekilde hemsirelerin yoneticilerini degerlendirdikleri bir



nitel ¢aligmada, hemsirelerin yoneticilerinden memnun olduklar1 belirlenmistir. Bu
hemsirelerin yoneticileri hakkindaki goriisleri yoneticiyi bakim standartlarini gelistiren
ve degisim i¢in vizyona sahip olan bir lider olarak tanimlayan ‘degisimci ve inovatif’
temasi altinda toplamustir (81). Yonetici hemsirelerin astlar1 tarafindan liderlik yoniiyle
degerlendirildigi bir diger ¢alismada Yoneticisiyle c¢alismaktan memnun olan
hemsirelerin yoneticilerini daha transformasyonel lider olarak gordiigii belirlenmistir
(14). Ayrica, hemsirelerin meslekteki ilk yillarinda lider 6zellikli bireylerle 6zellikle
yoneticilerle birlikte ¢alismas1 onlar1 mesleksel bilgi ve becerileri yoOniiyle
gelistirmektedir. Lider ruhlu yoneticiler karizmalar ile meslektaglari lizerinde biiyiik bir
etki olusturarak onlar1 meslek felsefesine inandirmakta, alandaki gelisim, yenilik izleme
ve uygulama konusunda motive edebilmektedir. Astlar giiclii, enerjik ve gelisime acik
yoneticiler ile kendisini giivende ve degerli hissetmektedir. Ciinkii hatalar1 elestiri
malzemesi olarak degil gelisme firsati olarak kullanilmakta, fikirlerine 6nem verilmekte
ve onlar1 uygulamak igin firsat sunulmakta, boylelikle hemsirelerin kendilerine olan
giiveni ve otonomisi artmaktadir. Hemgireler boyle yoneticiler ile ¢alisirken
memnuniyet duymakta ve onlar1 biiyiik bir istekle takip etmektedirler. Bu nedenle
yoneticisini lider olarak goren ve onunla c¢alismaktan memnun olan hemsirelerin

yoneticilerini yenilikgi liderlik algilamasi beklenen bir durumdur.



8. SONUC ve ONERILER

Bu c¢alisma sonucunda yonetici hemsirelerin yenilikei liderlik diizeyini gegerli ve
giivenilir bir sekilde belirleyen bir dlgme araci1 gelistirilmistir. Taslak YLO’niin 6nce
gecerlik daha sonra giivenirlik analizleri yapilmistir. Bu dogrultuda, Olcegin yiizey
gecerliginin saglandigi, kapsam gegerliginin yiiksek KGI degerine sahip oldugu ve
taslak Olgegin hemsirelerin yenilik¢i liderlik diizeyini 6lgmeye yonelik oldugu
belirlenmistir. Yap1 gecerligi kapsaminda agiklayici faktor analizi dncesi yapilan KMO
teknigi ile 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu, Barlett testi ile degiskenler arasinda
iliski oldugu ve anti imaj korelasyon testi ile her bir maddenin 6rneklem yeterligine
sahip oldugu bulunmustur. Temel bilesenler analizi ile 5 kez dondiirme ile 6lgekte 43
madde kalmis, aciklayici faktdr analizi sonucunda ise dlgek girisimei olma, motive
etme, yeni fikirlere acik olma, degisimci olma ve enerjik olma basliklarinda olmak
tizere 5 alt boyut ile sekillenmistir. Daha sonra dogrulayici faktdr analizi kapsaminda
yapilan uyum indekslerinin kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmiis ve Olgegin 43
madde, 5 alt boyutluk yapisi dogrulanmistir. %27°lik alt ve st ceyreklik t-testi

sonucunda maddelerin yenilik¢i lider olanlar ile olmayanlar ayirt ettigi bulunmustur.

Benzer oOlgek gecerligi sonucunda Olgegin es zaman gecerligi saglanmis ve
boylelikle gegerlik analizleri sonrasinda YLO’niin gegerli oldugu goriilmiistiir.
Giivenirlik analizleri kapsaminda Spearman-Brown, Guttman Split-Half ve Cronbach
Alpha degerleri 0.70 {izerinde olmasi ile 6lgegin iki yar1 gilivenirligi ve i¢ tutarlilif
saglanmistir. Madde-toplam korelasyon testi ile dlgekteki her maddenin Slgme giiciliniin
yiiksek oldugu, test tekrar test analizi ile Ol¢egin zamana karsi tutarli dl¢lim yaptigi
bulunmustur. Giivenirlik analizleri sonucunda YLO’niin giivenilir ve tutarli oldugu
goriilmiistiir. Sonucta, Olgek gelistirme siirecinde yapilan gecerlik ve giivenirlik
analizleri ile YLO’niin ydnetici hemsirelerin yenilik¢i liderlik diizeyini belirleyen

gecerli ve giivenilir bir 6lgek oldugu tespit edilmistir.

Gelistirilen YLO ile elde edilen ydnetici hemsirelerin yenilik¢i liderlik
sonuglarina gore, hemsirelerin biiyiik ¢ogunlugu 25 yas ve altinda, lisans-lisansiistii
egitime sahip, bekar ve kadindir. Cogu Kamu Hastaneler Birligine bagli hastanelerde,
dahili kliniklerde servis hemsiresi olarak 1-5 yildir galismaktadir. Hemsirelerin pekgogu

yoneticisini lider olarak gérmekte ve onunla ¢alismaktan memnuniyet duymaktadir.



Hemsirelerin degerlendirmelerine gore, yonetici hemsirelerin dlgek alt boyutlart

tarafindan belirlenen girisimci olma, motive etme, yeni fikirlere a¢ik olma, degisimci

olma ve enerjik olma diizeyleri ve toplamda belirlenen yenilik¢i liderlik diizeyleri

yiiksektir. Ayrica hemsirelerden bekar, kadin, yonetici ile ¢alismaktan memnun olan ve

yoneticisini lider olarak goren hemsireler yoneticilerini daha yenilik¢i lider olarak

gormektedir. Yoneticileri ile galismaktan memnun olan ve onu lider olarak goren

hemsireler de yoneticilerini daha degisimci, girisimci, motive edici, enerjik ve yeni

fikirlere agik olarak degerlendirmistir. Hemsirelerin yasi, egitim durumlari, ¢alistiklar

kurum ve birim, mesleki deneyimleri, kurumdaki pozisyonlar1 yoneticileri hakkindaki

yenilikei liderlik algilarini etkilememistir. Bu sonuglar dogrultusunda;

Farkli orneklemlerdeki yonetici hemsirelerin Yenilik¢i Liderlik diizeyinin
belirlenmesi,

Diger meslek tiyelerinin Yenilik¢i Liderlik diizeyinin belirlenmesi,

Olgek ifadelerinde kullanilan sahis ekinin diizenlemesinin ardindan, yonetici
hemsirelerin yenilik¢i liderlik diizeyinin kendileri tarafindan degerlendirilmesi,
Olgek ifadelerinde kullanilan sahis ekinin diizenlemesinin ardindan,ydnetici
hemgsirelerin yenilik¢i liderlik diizeyinin {ist yoOneticileri tarafindan da
degerlendirilmesi,

Yonetici hemsireler arasinda yenilik¢i liderlige yonelik egitim ihtiyacinin
belirlenmesi,

Saglik kurumlarinda yonetim pozisyonlari i¢in hemsirelerin belirlenmesinde

kullanilmasi Onerilebilir.
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KARAR TARIHI : 10/05/2016
KARAR NO : 4

Giindem : Karadeniz Teknik Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Hemsirelik Ana Bilim Dalinda
gorevli Dog. Dr. Havva OZTURK” tin damsmanhiginda, Ary. Gor. Aysegiil SARIOGLU KEMER' in
“Hemsirelikte Yenilik¢i Liderlik Olceginin Gelistirilmesi” konulu bireysel aragtirma projesi ile ilgili izin
talebi inceleme komisyon karar1 10/06/2016 tarihinde sonuglanmig olup: toplanti konusu ve sonucu asagida
belirtilmistir.

Konu : Karadeniz Teknik Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Hemgsirelik  Ana Bilim Dalinda
gorevli Dog. Dr. Havva OZTURK' @in damsmanhgmda, Ars. Gor. Aysegil SARIOGLU KEMER'in “
Hemgirelikte Yenilikei Liderlik Olgeginin Gelistirilmesi” konulu bireysel arastirma projesini 10 Mayis
2016 — Agustos 2017 tarihleri arasinda Birligimize bagh Kanuni Egitim ve Arastirma Hastanesi, Fatih
Devlet Hastanesi, Yavuz Selim Kemik Hastaliklan ve Rehabilitasyon Hastanesi, Ahi Evren Gogiis Kalp ve
Damar Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesinde uygulama talebi vazi ekindeki Basvuru Formu ile
belirtilmistir.

Sonug¢ ¢ lgili ahisma, Bilimsel Cahigma Degerlendirme Inceleme Komisyonumuz tarafindan Saghk
Bakanhg Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumunun 19/06/2013 tarih ve 4683 sayili yazilar Kanuni Egitim ve
Aragtirma Hastanesi. Fatih Deviet Hastanesi, Yavuz Selim Kemik Hastahklar: ve Rehabilitasvon Hastanesi,
Ahi Evren Gogiis Kalp ve Damar Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesinin uygun gorigleri
dogrultusunda galismalarin hizmeti aksatmayacak sekilde, aragtirmalara katlimin goniillilik esasina uygun
olacagy, kisisel verilere /6zel hayata tzen gosterilmesi . saghik tesisi idaresine ¢alisma vapilmadan (bir) 1
giin dneesi bilgi verilmesi ve ¢alismanin sonucunun Bakanhigimiz bilgisi disinda ilan edilmemesi kaydiyla:
uygulama izni verilmesi tarafimizca uygun goriilmiigtiir,
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Konu: Ars. Gor. Aysegill SARIOGLU KEMER’in
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KTU SAGLIK BIiLIMLERI FAKULTESI
DEKANLIGINA

Fakiilteniz Hemgirelik Boliimii Bagkanligi Hemsirelik Anabilim Dali Bagkanlhigi’nin
ilisikteki 05.01.2016 tarihli ve E.1 sayili yazilari ve ekindeki Ars. Gor. Aysegiil SARIOGLU
KEMER’in 30.12.2015 tarihli dilek¢esinde konu edilen “Hemsgirelikte Yenilik¢i Liderlik
Olgeginin Gelistirilmesi” adli tez gahsmasina Etik Kurulu'nca onay verilmesi ve onayin
Baghekimligimize ibraz edilmesi halinde, bu galigma ile ilgili anketin hastanemizde ¢aligan
hemsirelere uygulanmasi Bashekimligimizce uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinize ve geregini arz ederim.

Prof. Dr. Halil KAVGACI

Baghekim
—Tra Ayrintili Bilgi Igin Irtibat
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Say1: 69 3
Konu: Ars. Gér. Aysegiil SARIOGLU KEMER
Arastirma Hk.

13.01.2016

TG
KARADENIZ TEKNIK UNIVERSITESI REKTORLUG
SAGLIK BILIMLERI FAKULTESI DEKANLIGI
Hemsirelik Béliim Bagkanligi
(Hemsgirelik Anabilim Dali Bagkanligr)

flgi; 05.01.2016 Tarih ve 25868653/200-63582098-200-E.4 sayili yazimz

Ilgi yazimz geregi; Anabilim Dalimz doktora ogrencilerinden Ars. Gor. Aysegiil
SARIOGLU KEMER'in "Hemsirelikte Yenilik¢i Liderlik Olgeginin Gelistirilmesii" konulu
calismayr  hastanemizde ¢alisan  hemsirelere  uygulamast yoniindeki  talebiniz
baghekimligimizce uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinize rica olunur.
(
“Or.Omer Fafih CELIK

0Ozel Imperial Hastanesi Baghekimi
(Mesul Miidiir)

Kemerkaya Mah. Devlet Sahil Yolu
No: 27-29 TRABZON - TURKIYE
Tel: 0 (462) 444 44 61
Faks: 0 (462) 321 36 30
info@imperialhastanesi.com
www.imperialhastanesi.com
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KARADENIZ TEKNIK ONIVERSITESI REKTORLUGONE
(Saghk Bilimleri Enstitiisl)

ligi  :10.03.2017 tarihli ve 37308206-279 sayil: yaziniz.

Universiteniz Saghk Bilimleri Enstitdso Hemsirelik Anabilim Dah doktora 1
Sgrencisi Aysegil SARIOGLU KEMER'n "Hemsirelikte Yenilikgi Liderlik &ocguun
Geligtirilmesi® konulu ¢aligmasii SBU Bolge Egitim ve Aragtima Hastanesi, Palandoken
Devlet Hastanesi ve Maresal Cakmak Deviet Hastanesinde gorev yapan hemgireler ile
ylirOtmesi ekte gonderilen yazilar ile uygun goraimistar,

Bilgilerinize arz ederim.

Prof. Dr. Fazh ERDOGAN

Genel Sckreter
EK: Uygulama Izin Talcbi (3 sayfa)
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KARADENIZ TEKNIK UNIVERSITESI REKTORLUGU
SAGLIK BILIMLERi ENSTITUSU MUDURLUGU

ilgi: 10.03.2017 tarih ve 24296458/277 sayili yaziniz.

Igi tarih ve esas sayili yaziniza istinaden hemsirelik anabilim dali doktora 6grenciniz Aysegiil
SARIOGLU KEMER'in “ HEMSIRELIKTE YENILIKGIi LIDERLIK OLCEGININ GELISTIRILMESI” konulu tez
caligmasini yapmasi uygun gériilmiis olup bilgilerinize arz ederim.

Uz. Dr, Yavuz UG)}RLU
udur &
A A g

Adres: Yunus Emre Mahallesi Atatiirk Bulvari No:5 Palandéken - Erzurum
Web: www.buharahastanesi.com.tr

Tel: 444 4 802

Fax: 0442 316 95 78
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AYDINLATILMIS (BILGILENDIRILMiS) ONAM FORMU
Degerli meslektagim;

Bu calisma, hemsirelerin Yenilikci Liderlik diizeyini belirleyebilecek yeni bir dlgme aracini

hemsirelik alanina kazandirmak amaciyla planlanmustir.

Calismaya katilim tamamen goniilliilik esasina dayalidir. Sizinle birlikte yiiriitiilecek olan bu
arastirmaya katilim konusunda serbestsiniz. Kararmizdan once arastirma hakkinda sizi bilgilendirmek
istiyoruz. Bu bilgileri okuyup anladiktan sonra arastirmaya katilmak isterseniz liitfen formu imzalayiniz.

Bu c¢alismada, servis sorumlu hemsirelerinin yenilik¢i liderlik 6zelliklerini saptamak i¢in gecerli
ve glivenilir bir 6lgme araci gelistirmek amaglanmigtir. Bu dogrultuda, sorumlu hemsirelerin ve onlarla
calisan klinik hemsirelerin goriislerini alabilecegimiz, ¢ift tarafli degerlendirme saglayan, liderlik ve
yenilikgilik ile ilgili kavramlara ait alt boyutlardan olusan, olumlu ve olumsuz ifadelerden meydana gelen
bir 6lgme araci gelistirmek hedeflenmistir.

Hemygirelik alanindaki doktora tezi kapsaminda yapilan bu ¢aligmanin yardimiyla hemsirelerin
yenilik¢i liderlik &zellikleri belirlenerek liderlik potansiyeli bulunan hemsirelerin gerekli alanlarda
yerlestirilmeleri ve onlarin liderliginde yeniliklerin gergeklestirilmesi saglanabilir. Ayrica yenilik¢i
liderlik diizeyi diisiik olan hemsgirelere ise liderlik ve yenilik egitimi verilebilir.

Calisma kapsaminda hemsirelerin kisisel ve mesleki o6zellikleri ile ilgili maddeleri igeren
“Kisisel Bilgi Formu” ve arastirmaci tarafindan gelistirilen ve bireylerin yenilik¢i liderlik 6zelliklerini

311

degerlendirmeye yonelik ifadelerden olusan “Yenilik¢i Liderlik Olgegi” isimli iki boliim bulunmaktadir.

Hemgirelerin Yenilikci Liderlik diizeyini 6lgmek i¢in sorumlu hemsire ve onun davranislarina
iligkin goriislerin degerlendirildigi bu ¢alismaya;

e Sorumlu hemsire olarak katiliyorsaniz kendinizi ve davraniglarinizi,

e Klinik hemsiresi olarak katiliyorsaniz sorumlu hemsirenizi ve davraniglarini degerlendirmeniz
beklenmektedir.

“Bilgilendirilmis Goéniillii Olur Formundaki tiim aciklamalar: okudum. Bana, yukarida konusu
ve amact belirtilen arastirma ile ilgili yazili ve sozlii agiklama asagida adi belirtilen hekim tarafindan
yapudi. Arastrmaya goniillii olarak katildigimi, istedigim zaman gerekgeli veya gerekgesiz olarak
arastirmadan ayrilabilecegimi biliyorum.”

“Soz konusu arastirmaya, hi¢bir baski ve zorlama olmaksizin kendi rizamla katilmay: kabul ediyorum.”

GoOniilliniin
Adi/ Soyadi:
Imzast:

Tarih:

Tez Calismasinin Yiiriitiiciisii: Ars Gor. Aysegiil SARIOGLU KEMER

Tez Calismasinin Danismani: Prof. Dr. Havva OZTURK



10.3. EK 3. Anket Formu

Sayin Meslektasim,

Bu c¢alisma, KTU Saghk Bilimleri Enstitiisii Hemsirelik Anabilim Dali doktora  programi
kapsaminda tez g¢alismasi olarak yiritiilmektedir. Aragtirma servis sorumlu hemsirelerin Yenilikci
Liderlik diizeyini belirlemeyi hedeflemektedir. Bu dogrultuda, asagida yer alan ifadelere sorumlu
hemsirenizi ve onun davraniglarini diisiinerek igtenlikle ve dogru bir sekilde yanitlamaniz ¢aligmamiz
icin ¢cok 6nemlidir. Desteginiz ve katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.

Aysegiil SARIOGLU KEMER (Doktora Ogrencisi)

Cinsiyetiniz: () Kadin () Erkek

Pozisyonunuz: () Servis Sorumlu Hemsiresi ( ) Servis Hemsiresi
Egitim durumunuz:

() Saglik Meslek Lisesi

( ) On Lisans/Lisans Tamamlama

( ) Lisans / Lisans {istii

Gorev yaptiginiz birimdeki calisma siireniz ...............

Kadro tiiriiniiz: ( ) 657-4/A () 657-4/B () Sirket S6zlesmeli
Yoneticiniz ile cahismaktan memnun musunuz?

( ) Evet ( )Haywr

Yoneticinizin lider oldugunu diisiiniiyor musunuz?

( ) Evet ( )Haywr

Yoneticinizi nasil nitelendirirsiniz?

( ) Gelenekgi ( ) Sorgulayict ( ) Kuskucu ( )Oncii ( )Yenilikgi



10.3.EK 3. Anket Formu (Devami)

YENILiKCi LIDERLIK OLCEGi

(Olgegi sorumlu hemsirenizi diisiinerek doldurmanizi rica ederiz.)
Sorumlu Hemgirem,....

Tamamen
Katiliyorum

Katilmiyoru

TXCOITTITINTC

Degisiklikten hoslanmaz.

Mevcut durumun devam etmesini ister.

Isleri alisilagelmis yollarla yapmanin en iyi yol oldugunu diisiiniir.

Cevrede uygulandigini gérene kadar degisimlere yonelmez.

Degisime direng gosterir.

Yeni hedeflerin gergeklesmesi i¢in ¢alisanlari motive eder.

Calisanlarin var olan yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikarir.

XN |G W

Inandig1 yeni fikirler gevresinde bireyleri toplayabilir.

©

Yeni fikirleri ger¢eklestirirken bireylerin 6viilecek yonlerini tespit eder.

=
o

. Coskusunu ¢alisanlara aktarir.

[N
[HEN

. Zorluklar karsisinda kolay pes eder, vazgeger.

[EnN
N

. Caliganlarin yeni ¢abalarini 6ver.

[EnN
w

. Genellikle enerjisi diisiik birisidir.

[N
SN

. Caligsanlara basarinin getirecegi ddiilleri ve kazanglari agiklar

[EnN
(€]

. Caliganlarin kisisel gelisimini 6nemsemez

[EnN
(2]

. Yenilikler konusunda egitim almayi vakit kaybi olarak goriir.

[N
~

. Calisanlara fikirlerini gerceklestirmeleri i¢in firsatlar sunar.

[EnN
[ee]

. Caliganlar arasinda isbirligini gelistirir.

[EnN
[(e]

. Yikic1 ve yargilayici elestiriler yapar.

N
o

. Iletisim sirasinda hi¢ kimseye sdz hakki vermez.

N
[y

. Yeni fikirler ile ona gittigimiz zaman hevesimizi kagirir.

N
N

. Yaratici fikir- goriis getirenleri destekler/cesaretlendirir.

N
w

. Yeni fikirlere kars1 sliphecidir.

N
D

. Yeni fikirleri kolay kabullenmez.

N
[8)]

. Yeni bir fikir 6ne siirildigiinde samimi sekilde ilgi gosterir.

N
[o)]

. Gorevlerini yaparken yeni yaklagimlardansa alisilmis yaklagimlari
tercih eder.

27. Yeni fikir ve goriiglere kapalidir

28. Cagin getirdigi yeniliklerin kullanimini tesvik eder.

29. Stratejik konularda genellikle dogru karar verir

30. En zor durumda bile bir ¢ikis yolu bulur.

31. Gelecek hakkinda planlar yapar

32. Hedefe yogunlagsmada zorluk ¢eker.

33. Fikirlerini gergeklestirmek igin sartlari zorlar.

34. Cok iyi bir takipeidir.

35. lyi bir girisimcidir.

36. Calisanlarda yaraticiligi ve girisimciligi destekler.

37. Daha 6nceden hi¢ sorgulanmamus fikirleri diisiinmemizi ister.

38. Biiyiik riskleri goze alir.

39. Kazanma ihtimali yiiksek olan risklere girer.

40. Kurumda biiyiimeyi saglayacak girisimleri tesvik eder.

41. Yeni teknoloji/yontemleri uygulamada ilk olmak ister.

42. Alanyla ilgili yeni projeler gerceklestirir.

43. Girisimin/degisimin gerceklesmesini kolaylastiracak anahtar kisileri
secer.

o ([gojojojojajaiajojorjorjgfgrjorjol|oll o1 ojojoaiajojojojafafojorjojoaioajorjojo|jajojfolol|o| ol

hhbbbbbbbbbbbbbbb-l>-l>-l>-l>-l>-l>-l>bbbbbbbbbbhhhhhhhhhKatlllyﬂrum

W [ wlwlwwlwwlwwwlwwwlwww|lw| w W wlwwwwwlwwwlwwlwlww|lw|w|w|w|w|w|w|w|w| Kararsizim

N INININININININININININININININING N INNINNINININIINININININININININININININININININN

P RlRrkRR kR R Rk R Rk kR kR e R kR Rk R Rk R Rk Rk kR Rk k| kP~ k|~ ]| Katlmiyoru




10.4. EK 4. Cok Yénlii Liderlik Olcegi

COK YONLU LIiDERLIK OLCEGI

(Olcegi sorumlu hemsirenizi diigiinerek doldurmanizi rica ederiz.)
Sorumlu Hemgirem,....

Tamamen
Katilhlyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Kesinlikle
Katilmiyorum

Calisanlarinin yarari igin dzverilerde bulunur.

Kendi prensip ve deger yargilarini bize aktarir.

Yiiksek standartlar koyar.

Calisma sekil ve yontemlerini sorgulamaya énem verir.

Bana bir grubun/ekibin iiyesi olarak degil, bir birey olarak yaklasir.

Kriz durumlarinda sakin kalmayi bilir.

Prensiplerimize/inanglarimiza baghligin 6nemini vurgular.

Yeni projeleri heyecanla tasarlar.

©® N |G W=

Is prensiplerinin benimsenip benimsenmedigini gérmek amaciyla onlari tekrar
degerlendirir.

NN EN NN ENEIEES

WWWWWwwWw|w|w|w

N(NINININININININ

||k |k k| k|~ ~| Katilmiyorum

OoO|Oo|o|o|o|o|o|o|o

Kaygilarimi, sikintilarim dikkatlice dinler.

. Onunla ¢aligmak insana gurur verir.

Giiclii amaglara sahip olmanin dnemi {lizerinde 1srarla durur.

Gelecekten iyimserlikle s6z eder.

Giindeme gelmemis, orijinal ve yeni fikirleri diisiinmemiz konusunda bizi
cesaretlendirir.

EENEN FEEN N N

WWlwlw|w

NN[N[N N

AR

o|o|o|o|o

15.

Kisisel gelisimim i¢in yararl olacak onerilerde bulunur.

16.

Ekibin iyiligi i¢in kisisel ¢ikarlarini arka plana atar.

17.

Kararlarimin sonuglarini etik agidan ele alir.

18.

Hedeflerimize ulagabilmemiz igin giivenini gosterir.

19.

Geleneksel ¢alisma sekillerini sorgular.

20.

Giiclii oldugum yonleri gelistirmem i¢in beni tegvik eder.

21.

Engellerin iistesinden gelmemiz i¢in cesaret verir

22.

Ideallerine, deger yargilarina ve prensiplerine olan inancini yanstir.

23.

Devamli cesaretlendiricidir.

24.

Sorunlari ¢6ziimlemek i¢in degisik bakis agilart gelistirir.

25.

Gelisimim ve grenimim i¢in zaman ayirir.

26.

Giristigi iglerin timiinde yetkili ve yetenekli kisilik olarak karsima ¢ikar.

27.

Gii¢ problemlerle yiizlesir ya da onlar1 {istlenir

28.

Bagsarili olmak i¢in yapmam gerekenlere dikkatimi ¢eker.

29.

Isimizi nasil yaptigimizi degerlendirmemiz icin yeni yollar dnerir

30.

Bizlere farkli yetenekleri olan, degisik ihtiyac, istek ve dileklere sahip bireyler
olarak davranir.

NN N N R R R R R R D
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31.

Yaptiklar1 benim ona saygi duymama neden olmaktadir.

32.

Yaptiklarimizin altinda yatan ana amaci agiklar.

33.

Yapilmasi gereken isi ¢alisanlara cosku ile iletir.

34.

Goriis ve diisiincelerimi dile getirmem i¢in beni yiireklendirir.

35.

Bagkalarinin ihtiyag ve yeterliliklerini nasil degerlendirecegimi bana dgretir.

36.

Giiven duygusu ve gii¢ verir.

37.

Bize sorunlarin iistesinden gelmede karsilikli giivenin sart oldugunu hissettirir.

38.

Neyin 6nemli oldugunu diisiinmemiz i¢in farkindaligimizi arttirir.

39.

Gorevimizde ortak bir anlayisa sahip olmamizin énemini vurgular.

40.

Gelecekle ilgili giiclii bir bakis agis1 olusturur.

41.

Problemlere birgok agidan ve degisik goriisler cergevesinde bakmam igin beni
tesvik eder.

N N N NN IR RS
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42.

Kendini gelistirme konusunda cesaret verir

43.

Dile getirdigi deger yargilartyla uyumlu sekilde davranir.

44.

Yapmay diisiindiigii seyleri ger¢eklestirmek igin ¢dziim iiretir.

45.

Problemlere alisilagelmedik yontemlerle yaklagsmayt yiireklendirir.

46.

Ekibe ayak uyduramayan ya da ekipte uyumu bozan iiyelere 6zel ilgi gosterir

47.

Desteklenmeyen goriislerle degil, bilimsel verilerle problemleri ¢6zmemiz igin bizi
cesaretlendirir.

EEN FEN N F AN N
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11. ETiK KURUL ONAYI (Devami)

KTU TIP FAKULTESI BILIMSEL ARASTIRMALAR
ETiK KURULU KARAR FORMU

ARASTIRMANIN ACIK ADI | “Hemsirelikte Yenilik¢i Liderlik Olgeginin Gelistirilmesi”

ARASTIRMANIN
PROTOKOL/PLAN KODU 2016/2

KOORDINATOR/SORUMLU

ARASTIRMACI Dog.Dr.Havva OZTURK
UNVANI/ADISOYADI

KOORDINATOR/SORUMLU

ARASTIRMACININ Hemgirelik Esaslar1 ve Yonetimi
UZMANLIK ALANI

TEZ SAHIBI/DIGER

NV ANTAD SOV Dl | Ars.Gor. Aysegiil SARIOGLU KEMER

DESTEKLEYICI

RIATIOTIE NANASYE

ARASTIRMANIN NITELIGI

ARASTIRMANIN TURU TEZ K AKADEMIK AMACLI [J

ARASTIRMAYA KATILAN TEK MERKEZ COK MERKEZLI ULUSAL
MERKEZLER R O

Versiyon

Belge Ad1 Tarihi Nutmaras:

Dili

ARASTIRMA PROTOKOLU/PLANI .
Tirkge X ingilizce [J Diger []

BILGILENDIRILMI$ GONULLU OLUR

FORMU Tirkge X ingilizee[J  Diger [J

OLGU RAPOR FORMU Tirkge X ingilizce[J  Diger []

DEGERLENDIRILEN

BELGELER

Belge Adi Aciklama

TURKGE ETIKET ORNEGI

SIGORTA

ARASTIRMA BUTCESI

BIYOLOJIK MATERYEL TRANSFER
FORMU

OOoao

ILAN

YILLIK BILDIRIM

SONUC RAPORU

GUVENLILIK BILDIRIMLERI

DEGERLENDIRILEN DiGER

BELGELER

O OOl

DIGER:

Sayfa 1




11. ETiK KURUL ONAYI (Devami)

y

KTU TIP FAKULTESI BILIMSEL ARASTIRMALAR

ETiK KURULU KARAR FORMU

Karar No: 2
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KARAR BILGILERI
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“Hemsirelikte Yenilik¢i Liderlik Olgeginin Gelistirilmesi” baslikli 2016/2 no.lu ve yukarida bagvuru bilgileri verilen
aragtirma/tez bagvuru dosyasi ile ilgili belgeler aragtirmanin gerekge, amag, yaklasim ve yéntemleri dikkate alinarak
incelenmis, gergeklestirilmesinde etik sakinca bulunmadigina; toplantiya katilan etik kurul iiyelerinin oy birligi ile
karar verilmistir.

KTU TIP FAKULTESI BILIMSEL ARASTIRMALAR ETiK KURULU KARAR FORMU
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Dog.Dr. Murat LIVAOGLU Plastik, Rekons. | Fakiiltesi
Uye: ve Estetik Cer
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*  :Arastirmaile iligki
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Sayfa 2
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