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I) TESEKKUR
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Sonsuz tesekkiirlerimi bir borg bilirim.
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1.0ZET

Bu arastirma, hastanelerde ¢alisan hemsirelerin  yOnetici hemsirelerde
algiladiklar1 liderlik tarzlarinin, is doyumu {izerindeki etkilerini ortaya koymak

amaciyla tanimlayici olarak planlanmgtir.

Arastirmanin evrenini; Istanbul ili Avrupa yakasinda yer alan bir devlet, bir
tiniversite ve iki 6zel hastanede ¢alisan tiim servis hemsireleri, 6rneklem grubunu ise;
rasgele yontemle secilen ve arastirmaya katilmayi kabul eden hemsireler olusturmustur
(N= 1920). Orneklem sayisinin %21’ine ulasilmis olup, 180 hemsireye anket
uygulanmistir. Veriler, aragtirmaci tarafindan hazirlanmis olan 6 soruluk “Bilgi Formu”,
60 soruluk “Liderlik Davranislarin1 Betimleme Anketi” (Cronbach Alfa: 0.47- 0.89) ile
20 soruluk “Minnesota Is Doyum Olgegi” (Cronbach Alfa: 0.77) kullanilarak
toplanmistir. Verilerin degerlendirilmesi, SPSS 11.5 versiyonu ile bilgisayar ortaminda
gerceklestirilmis, istatistiki yontem olarak; say1, yiizdelik, t-testi, ANOVA analizi ve bu
analize bagli Tukey HSD testi kullanilmistir.

Aragtirma sonucunda; arastirmaya katilan hemsirelerin ¢ogunun (%50.6) 25- 34
yas grubu arasinda, bekar (%57.8), lisans mezunu (%52.2), 0-3 yil arasi hemsirelik
yaptiklart (%40.6), servis hemsiresi olduklar1 (%71.7), kurumda 0-3 yil arasinda
(%58.3) hizmet verdikleri, yoneticilerinde algiladiklar: liderlik tarzina iliskin sirasiyla
asagidan yukariya iletisim, orgiitleme, biitiinlestirme, iiyelik alt boyutunun en yiiksek;
yapiy1 harekete gecirme, temsil, hiikkmetme alt boyutunun en diisiik puani aldiklar1 ve

i¢csel doyumlarinin yiiksek oldugu saptanmuistir.

Hiikmetme artarken is doyumunun azalmakta oldugu veya hiikkmetme azalirken

1$ doyumunun artmakta oldugu saptanmaistir.

Liderlik ve is doyumu 6lcegi alt faktorleri ile meslekte calisma siiresi, calisilan
boliim, kurumdaki hizmet siiresi gibi demografik 6zellikleri arasinda fark oldugu ve
istatistiksel agcidan anlamli oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Is Doyumu, Hemsire, Y&netici Hemsire



2. SUMMARY

This research is planned as an identifier to bring the effects of the leadership
styles that the nurses who are working in hospitals perceived from the administrator

nurses out over the job satisfaction.

The universe of the research consists of the nurses from 4 different hospitals in
the european side of Istanbul including a public , a university and two private hospitals.
The sample group is consists of the nurses who had been randomly choosen and who
had been accepted to be a part of this research (N=1920). 21 percent of the sample
group had been reached and 180 nurses had been surveyed. All the data was collected
using the six-question-lenght “Information Form” prepared by the researcher, “Survey
to describe leadership behaviours” (Cronbach Alfa: 0.47 — 0.89) which consists of 60
questions and “Minnesota Job Satisfaction Scale” (Cronbach Alfa: 0.77) that has 20
questions. The evaluation of the data had been made in computer environment with
SPSS version 11.5 using statistitical methods; number, percentage, t-test, ANOVA
analyze and the Turkey HSD test which is linked to test.

As a result of the research following statements had been determined. Most of
the nurses who had joined to this survey (50.6%) are between the ages 25-34, single
(57.8%), has bachelor degree (52.2%), has this job for 0-3 years (40.6%), working as a
service nurse (71.7%), has been serving in for 0-3 years for their institution (58.3%),
and about the leadership style of their administrators communication, organizing,
integration as descending respectively had got the highest point of the lower
membership dimension, and setting the structure going, representing, commanding

lower dimension had got the lowest point and have a high self satisfaction.

It is determined that the job satiscfaciton is decreasing as commanding increases

and job satisfaction is increasing as the commanding decreases.

It is determined that there is a difference between the leadership and job

satisfaction scale sub factors and the demographic properties such as the lenght of



working time, deparment, service time in an institution. It is also determined that this

difference is statically meaningful.

Keywords: Leadership, Job Satisfaction, Nurse, Administrator Nurse



3. GIRIS VE AMAC

Liderlik, bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari

gerceklestirmek igin onlar1 harekete gegirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir (1) .

Vance Packhard ise liderligi, “baskalarini is yapmay1 istemeye ikna etme sanat1”
olarak tanimlamaktadir. Bu tanima gore bir lider baskiya dayanan emirler, talimatlar
verirse, astlarinin performansi uzun donemde diiser. Dolayisiyla lider, vizyon olusturup
hedefleri ortaya koyan, bu hedeflere ulasmada diger kisileri etkileyip yonlendirebilen ve
hedeflere ulasmak icin diger kisilerle iyi bir iletisim kuran kisidir, denilebilir (2) .

Literatiir, liderlerin daha ¢ok kriz durumlarinda ortaya c¢iktiklarindan so6z
etmektedir. Lider krize bir ¢dzim Onerir, bu Oneri basartya ulagtiginda kitle liderin

giicline inanir ve onu takip eder.

Etkili bir lider goriis sahibi olmali ve goriislerini ¢cevresindeki bireylere iletmeli,
birlikte ¢alistigi kisilerde giiglii istek ve umutlar olusturmali, ulasilabilir ve gergekgi

olmali bunun yani sira baskalarini etkileyebilmelidir (3) .

Liderlik davranmiglarin1 belirlemeye yonelik bircok c¢alisma yapilmistir. Bu
calismalardan biri olan Ohio State Universitesindeki arastirmacilarin liderlik ¢alismalar
sonucunda Saygi-Onem Boyutu ve Yapiyr Olusturmak Boyutu seklinde iki lider
davranis tarzi ortaya ¢ikmustir. Saygi-Onem Boyutunda; liderin astlarina giivenmesi,
sayglt duymasi, grup iliyelerine neyi, nicin yaptigi konusunda aciklamalar getirmesi,
onlara deger vermesi sayilabilir. Yapiyr Olusturma Boyutunda ise; isin nasil yapilmasi
gerektigine karar verme, gelecegi planlama, hedefler koyma, iiyelerin gorevlerini
yapmasinda onlara destek verme gibi davranislart igermektedir. Bu ¢alismalara gore
caligana ilgi ve yapiyr olusturma derecesi yiiksek olan liderlerin gruplarindaki

calisanlarda yiiksek performans gézlenmistir (2, 4, 6) .

1950’lerin sonlarinda Michigan Universitesinde yapilan arastirmalarda liderlik

davraniglari ‘ise yonelimli’ ve ‘is gorene yonelimli’ olarak iki boyutta incelenmistir. Ise



yonelmis lider, yapilmasi gereken isler ilizerinde yogunlasirken, astlariyla iligkileri
zayiftir. Is gorene yonelmis lider ise kendine bagh calisanlar1 destekler. Bu galismalarin
ulastig1 genel sonug¢ kisiye yonelik bir onderlik davranisinin daha etkin oldugudur.
Yapilan arastirmalarda hemsirelerin yas, egitim durumu, bagli olduklar1 kurum,
calistiklar1 hastanenin biyiikliigli ve bulunduklar1 konuma bagli olarak liderlik

davraniglarinda farkliliklar bulunmustur (2, 4, 5, 6) .

Bu ¢alismalarin yani sira liderlik davranislar {izerine modern yaklagimlar olan
doniistimcii ve karizmatik liderlikten s6z edilebilir. Doniisiimcti liderlik anlayisina gore,
lider izleyicilerinin ihtiyaglarini, inanglarini, deger yargilarini degistiren kisidir.
Calisanlarina vizyon kazandirir ve bu vizyona katkida bulunmalari i¢in ilave misyonlar
verir. Onlar diislindiiklerinden daha fazlasini1 yapabileceklerine inandirir ve kendilerine
giivenmesini O0gretir. Karizmatik liderler ise kendi heyecan, cosku ve enerjisi ile

digerlerini basar1 yoniinde motive eden kisidir. (1, 2, 6, 7, 33, 38, 40, 42, 43).

Hemsirelikte liderlik, hemsirenin saglam ya da hasta bireye hemsirelik bakimini
uygularken belirli amaglara ulasabilmek igin diger hemsireleri ve ekip iiyelerini

etkiledigi siire¢ olarak tanimlanabilir (33) .

Etkili yonlendirme liderligi gerektirir. Yonetici hemsirelerin  gorev ve
sorumluluklart geregi gruplart dogru hedeflere etkili bigimde yonlendirmeleri liderlik
davraniglarina baglidir. Degisik yonetsel diizeylerde bulunan yonetici hemsireler,
sergiledikleri liderlik davraniglariyla amaclara ulasabilir ve sistemi etkili kilabilirler (7).
Bu nedenle klinik hemsirelik bilgisi ve aragtirmasi ile baglantili olarak 6nemli derecede
liderlik yonetim becerisinin olmasi gerekmektedir (8). Diger yandan hemsireligin kendi
kendini yonetmesi ve kendi kararlarim1 kendisinin verebilmesi geregi, hemsirelikte

liderligin 6nemi bir kat daha artmaktadir (44).

Yonetici hemsirelerin liderlik tarzi, is doyumunu olusturmada Onemli rol
oynamaktadir. Calisanlar yoneticinin etkisini hissettiklerinde onlarinda is doyumu,
calisma etkinligi artar ve calistiklari kuruma daha yararli olurlar. Arastirmalar, is

doyumunun yonetim politikalart ve yonetici davramiglarindan  etkilendigini



gostermektedir. Yapilan calismalarda liderlik tarzi ile i doyumu arasinda 6nemli ve
pozitif bir iligki oldugu saptanmistir. Dolayisiyla klinik sorumlu hemsirelerin sergiledigi

liderlik davranisinin hemsirenin is doyumu iizerinde énemli etkisi oldugu sdylenebilir

(16).

Is doyumu; calisan bireyin yaptig1 isi, is ¢evresini ve isyerindeki calisma
yasamini degerlendirdigi duygusal tepkidir. Is ortamindaki doyum, ¢alisanlarin bireysel,
fizyolojik ve ruhsal durumunu olumlu yonde etkiler. Is doyumu; iicret, terfi
olanaklarinin olmasi, c¢alisma kosullarinin uygunlugu, isin kendisi, is arkadaslari,
yonetici ile iligkisi ve bireyin isinden beklentilerinden etkilenir. Hastane gibi hizmet

isletmelerinde personelin motivasyonu énemli bir faktordiir (12) .

Saglik hizmetlerinin insan1 konu almasi, bu yilizden c¢ok dikkatli ve siirekli
calismay1 gerektirmesi nedeniyle, saglik hizmeti siirecinde Onemli yeri olan
hemsirelerde is doyumu daha fazla 6nem kazanmaktadir. Hemsirelik meslegi iiyeleri
diizensiz calisma kosullari, uykusuzluk, yorgunluk, gorev yetki ve sorumluluklarin
yeterince belirlenmemis olmasi, ac1 ¢geken ve 6lmekte olan insanlara hizmet verme gibi
nedenlerden dolay1 is doyumsuzlugu yiiksek ¢alisanlar grubunu olusturmaktadir. Is
doyumunu olumsuz etkileyen diger faktorler arasinda; uzun siire ayn1 isi yapma, kadro
yetersizligi, is yiikiinlin fazlaligi, yoneticilerle ve ¢aligma arkadaslar ile zayif iligkiler,
yetersiz maasin yer aldigi ifade edilmektedir. Hemsire yoneticilerin i doyumu
konusunda duyarlilik gostermesi, yonetsel onlemler alinmasinin yani sira motive edici
bir i ortami saglayarak calisanlarin etkin ve verimli bir sekilde ¢alismalar1 saglanabilir

(9, 10, 11, 12, 24).

Saglik hizmetlerinde etkin rolii olan hemsirelerin gbérevini basarili bir sekilde
siirdiirebilmesi i¢in is doyumu 6nemli bir faktordiir. Is doyumu ile gerceklestirilen
hizmetin Kkalitesi ve etkililigi arasinda pozitif bir iliski vardir. Bu anlamda klinik
sorumlu hemsirelerin sergiledigi liderlik davranisinin hemsirenin is doyumu iizerinde
onemli etkisi vardir. Bu aragtirma klinik sorumlu hemsirelerin liderlik davraniglarinin

hemsirelerin is doyumu {izerine etkisini incelemek amaciyla planlandi.



4. GENEL BILGILER

4.1 LIDERLIK

Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarini
gerceklestirmek tiizere, bir kimsenin bagkalarin faaliyetlerini etkilemesi ve

yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilir (6) .

Bagka bir kaynaga gore liderlik; bir otorite veya statiiniin fonksiyonu olmaktan
cok “bir seyi bagkalarina istetmek ve benimsetmek suretiyle yaptirabilme giiciine sahip
kisi” olarak nitelendirilen lider ile izleyicileri arasinda belirli durumlarda ortaya ¢ikan
ve etkilesim seklinde ifade edilen karsilikli iliskilerin bir fonksiyonu olarak

distintilebilir (4) .

Liderlik, bir grup insan1 kurumsal amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaclar

gelistirmek i¢in onlar1 harekete gecirmede gerekli olan bilgi ve yeteneklerin toplamidir

(28) .

Thomas Carlyle’nin “Biiyiilk Adamlar Okulu” kuramina gore, bazi kisiler belirli
niteliklere sahip olarak dogarlar ve bu nitelikler onlarin her yerde ve her zaman 6nder
olarak ortaya ¢ikmalarini saglar. Bu goriis yerini, insanlardaki liderlik 6zelliklerinin
O0grenim ve tecriibeyle de elde edilebilece§ini savunan gercek¢i bir yaklasima

birakmustir.

Liderin sahip oldugu 6zellikler arasinda yas, cinsiyet, yakisiklilik, olgunluk ve
duygusal olgunluk, baskalarina giiven verme, giizel konusma yetenegi, zeka ve bilgi
sahibi olma, baskalar1 ile iyi iligkiler kurma yeteneginin yan sira ileriyi gérebilme ve
inisiyatif sahibi olma, diristliik ve samimiyet, agik fikirli ve katilimci1 olma, kendine
giiven duyma, kararlilik, is bagarma yetenegi ve ilham verici olma siralanabilir (4, 2, 6,

40,42) .



Lider, rehberlik eder, motive eder, vizyon yaratir, sorunlara ¢éziim arar. Lider
calisanlariyla birlikte calisir, alternatif ¢ozlimler iiretir. Lider kavrami siirekli bir

kavramdir; gelecege yoneliktir, onciiliik eder ve hedefler belirler (29, 30, 31, 32) .

Liderlik insanlara sahip olmadiklar1 hayalleri, umutlar1 ve giicii verir. Liderlik

yol gosterir birlikte ¢alistig1 grubun amaclarini belirler (35).

Arastirmalarin bir kisminda yasa bagli olarak ydneticilerin ise yonelik, kisiye
yonelik ve genel performansa yonelik yeteneklerinde ve buna bagli olarak liderlik
davranislarinda farkliliklar bulunmustur (Bova ve Kroth, 2001; Wah, 1999; Lee, 1988)
(13).

Davranissal Onderlik Teorisine gore, liderin basarili olmasinda rol oynayan en
onemli faktor liderin Ozelliklerinden c¢ok, liderin liderlik yaparken gosterdigi
davraniglardir. Liderin astlar ile iletisim sekli, yetki devredip devretmemesi, planlama

ve kontrol sekli vb. davranislar liderin etkinlik derecesini belirler (6, 4) .

Davranigsal  Onderlik  Teorisinin ~ gelismesine  biiyiik katki  saglayan
calismalarindan birisi dnderin nasil tanimlandigini belirlemek amaciyla yapilan Ohio

State University Onderlik Calismasidir.

Bu calismalar sonucunda oOnderlik davranislarini tanimlamada iki Onemli

degisken belirlenmistir.

o Kisiyi Dikkate Alma Faktorii: Liderin izleyicileri lizerinde giiven ve saygi
yaratmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki davranislarini ifade
eder. Lider iiyelere O6nem verip onlarin iyi olup olmadiklari, ne hissettikleri ve

diistindiikleri konusuyla da ilgilenmektedir.

o Ise Agirhk Verme Faktorii: Liderin, islerin yapildigindan ve iiyelerin
yaptiklart isleri kabul edilebilir sekilde yaptiklarindan emin olma davranislaridir (6, 2,
14, 15, 40, 42) .



Etkili liderin olusumundaki davraniglar1 belirlemeye yonelik diger bir ¢aligma
Michigan State Universitesi arastirmacilar tarafindan yapilmistir. Bunlar calisani
merkeze alan davraniglar (employee - centered style) ve isi merkeze alan (job- centered
style) davraniglardir. Elde edilen sonuglara gore ise yonelik lider, biiyiikk olg¢iide
cezalandirma ve mevkiye dayanan resmi otoritesini kullanan bir davranis gosterir.
Kisiye yonelik lider, izleyicilerin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen
bir davranig gosterir. Bu c¢alismalarin ulastigi genel sonug¢ kisiye yonelik liderlik

davraniginin daha etkin oldugudur (6, 2) .

Lider ve yonetici arasindaki farklari sdyle siralayabiliriz:

o Liderlik, etkilemek, yonlendirme konusunda rehberlik, etkin faaliyet ve goriistiir.
Yoneticilik ise, yerine getirmek, sorumluluk tagimak ve yiiriitmektir.

o Liderler, yaygin bir iletisim, fikirlerin ortaya ¢ikmasi ve harekete doniistiiriilmesi
ile ilgilenirken yoneticiler sistem yapisi ve kurallara 6nem verirler.

o Y onetici giiclinli pozisyonundan alan ve bagkalarina i yaptiran kisidir. Lider bu

gliciinli daha ¢ok kisisel 6zelliklerinden alir (2, 40) .

4.2 LIDERLIKLE ILGILI YAKLASIMLAR

4.2.1 OZELLIKLER YAKLASIMI

Ozellikler yaklagiminda, bir grupta bir kisinin lider olmasi igin gruptaki diger
kisilerden farkli bir takim 6zelliklere sahip olmasi gerekir, goriisii hakimdir. Etkili lider
ozellikleri arasinda yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik, bagkalarina giiven verme, giizel
konusma yetenegi, zeka ve bilgi sahibi olma, Kisiler arasindaki iliski kurma yetenegi,
inisiyatif sahibi olmanin yani sira hissel olgunluk, diriistliik ve samimiyet, kendine
giiven duyma, Kararlilik ve is basarma yetenegine sahip olma siralanabilir (2, 4, 6, 40,

42) .



4.2.2 DAVRANISSAL YAKLASIM

Davranigsal yaklasima gore liderin etkinligini 6zellikleri degil, davranislari
belirlemektedir, denilmektedir. Davramissal yaklasimda Ohio State Universitesi
calismalar1, Michigan State Universitesi ¢alismalari, McGregor'un X ve Y yaklasimi,
Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matriksi, Rensis Likert’in sistem dort modeli

sayilabilir.

4.2.2.1 Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

Davranigsal Liderlik Teorisinin  gelismesine biiyiikk katkida bulunan
calismalardan birisi 1945°de baslayan Ohio University Onderlik Calismasidir. Askeri ve
sivil pek ¢ok yonetici iizerinde yapilan bu ¢aligmanin amaci, liderin nasil tanimlandigini
tespit etmek olmustur. Calismalar sonucunda liderlik davraniglarini tanimlamada iki

onemli bagimsiz degiskenin 6nemli rol oynadiklar1 belirlenmistir. Bu iki faktor:

. Kisiyi Dikkate Alma Faktorii: Bu faktor klasik beseri iligkiler anlayisinin da
Otesinde, liderin izleyicilerin ihtiyaglarina ve arzularina yakindan ilgi géstermesini ve
bu dogrultuda davranmasim ifade etmektedir. Izleyiciler, lideri kendi istek ve

ithtiyaclarinin temsilcisi olarak gérmektedir.

. Ise Agirhk Verme Faktorii: Liderin gerceklestirilmek istenen amagla ilgili isin
zamaninda tamamlanmasi i¢in, amag belirleme, grup liyelerini organize etme, iletisim
sistemini belirleme, is ile ilgili siiregleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme

yoniindeki davranigini ifade etmektedir.

Ohio State Universitesi calismalarma gore, kisiyi dikkate alma ve ise agirlik
verme derecesi yiiksek olan liderlerin gruplarindaki c¢alisanlarda yiiksek performans,
personel devir hizinda diisme ve sikdyetlerde azalma gorilmiistiir (2, 4, 6, 7, 14, 15, 33,

40, 42, 43) .
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4.2.2.2 Michigan State Universitesi Liderlik Cahsmalar1

Davranigsal Liderlik Teorisinin gelismesine katkida bulunan diger 6nemli bir
calisma, University of Michigan’da Rensis Likert’in yonetiminde yapilan bir seri
caligmadir. Bu ¢aligsmalarin amaci da grup tiyelerinin tatminine ve grubun verimliligine
katkida bulunan faktorleri belirlemek olmustur. Calismalar sonucunda liderlerin
davraniglarinin iki faktor etrafinda toplandigr goriilmistiir. Bu iki faktor kisiye yonelik
davranis ve ise yonelik davranistir. Calismalarin ulastig1 genel sonug kisiye yonelik bir

onderlik davraniginin daha etkin oldugudur (6, 7, 2, 30, 33, 40, 42, 43) .
4.2.2.3 McGregor’un X ve Y Yaklasim

Douglas McGregor tarafindan formiile edilen X ve Y Teorisi olarak adlandirilan
teorilerde liderlerin davranislarini agiklamakta kullanilabilir. McGregor’a gore
yOneticilerin insan davranislar1 hakkindaki inanglar1 ve varsayimlari, onlarin gosterecegi

davranisi da etkileyecektir.

McGregor’a gore, bu varsayimlar birbirine zit goriigleri iceren iki grupta

toplanabilir ve X, Y Teorisi olarak adlandirilabilir.

X Teorisine gore;

. Ortalama bir insan ¢alismayi sevmez ve isten miimkiin oldugu kadar kagmaya
calisir.
o Ortalama bir insan sorumluluk yiliklenmek istemez, fazla istekli degildir ve

giivenceyi her seye tercih eder.
o Bu o6zellikleri dolayisiyla insanlar1 ¢alistirmak i¢in onlart zorlamali, yakindan

kontrol etmeli ve amaglar1 ger¢eklestirmeleri i¢in cezalandirilmalidir.
Y Teorisine gore;

° Kisi i¢in is, oyun ve dinlenme kadar tabiidir.

. Kisi dogustan tembel degildir. Onu bu hale getiren tecriibeleridir.
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. Insanlar1 hedeflere ulastirmak icin, onlar1 disardan denetlemek ve ceza
tehdidinde bulunmak yegane yontemler degildir. Kisi kendini sorumlu hissettigi
hedefler i¢in ¢alisirsa kendi kendini yonetebilir ve denetleyebilir.

. Hedeflere karst sorumluluk duymak, bu hedeflere ulasilmasi durumunda
ongoriilen 6diillendirmeye baghidir. Bu 6diillendirmelerin en 6nemlileri, iste ego tatmini
ve kendini gerceklestirmedir.

. Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunlar1 gelistirir ve
daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.

. Dolayisiyla yoneticinin yapmasi gereken uygun bir ortam yaratmak suretiyle
insanin  kendini gelistirmesini ve sahip oldugu enerjiyi amaglari dogrultusunda

kullanmasini saglamaktir.

X yaklagimi, edilgen ve pasif insanlari, dar anlamda verimli kilmaya calisan
personel yonetimini ifade etmektedir. Insan kaynaklari yonetimi ise, temel

dayanaklarini1 Y Teorisi’nin varsayimlarinda bulmaktadir.

Buna gore X teorisi inancindaki yoneticiler daha ¢ok otoriter ve miidahaleci bir
davranig gosterirken; Y teorisinin varsayimlarini benimseyenler daha ¢ok demokratik ve

katilime1 bir davranig gosterecektir (1, 6, 7, 33, 36, 40, 42, 43) .

4.2.2.4 Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi (Managerial Grid) Modeli

Robert Blake ve Jane Mouton, Ohio ve Michigan ¢aligmalarinin varsayimlarini
ve ulastiklar1 sonuglar1 Yonetim Tarzi Matriksi (Managerial Grid) olarak nitelendirilen
ve yoneticilerin davraniglarini agiklama ve degistirmekte kullanilabilecek bir matriks

yap1 haline getirmislerdir.

Yoneticilerin agirlik verdikleri faktorleri iki grupta toplanmistir. Bunlar tiretime
yonelik olma (concern for production) ve kisilerarasi iligkilere yonelik olma (concern
for relationships) boyutlaridir. Her boyut bu faktorlerle ilgili dereceleri gosteren 9

boliime ayrilmistir. Diyagramda dikey boyut, dnderin insan iliskilerine duydugu ilginin
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derecesini, yatay boyut ise iiretime duyulan ilginin derecesini gdstermektedir. Bu

boyutlara verilen agirligin derecesine gore bes ayri tip liderlik ortaya ¢ikmaktadir:

1.1 Ciliz Liderlik: Orgiitte kalabilmek i¢in gerekli isin yerine getirilmesinde en
alt diizeyde c¢aba harcanmaktadir. Hem iiretim hem de duygularla ilgilenmezler ve

astlarina iyi goriinmek gibi bir istekleri de yoktur.

1.9.Sehir Kuliibii Liderlik: Yonetici diisiinceli, rahat ve arkadasca iliskilere

agirlik verirken liretme ilgisi en alt diizeyde kalmaktadir.

9.1 Goreve Bagh Liderlik: Yonetici otoritesini kullanarak verimliligi saglarken
insan iligkilerine verdigi 6nem en az diizeyde gerceklesmektedir. Bir astin degeri,

verilen gorevi ne kadar iyi basardigina baghdir.

5.5 Orta Yolcu/ Uzlasmac1 Liderlik: Yapilacak isin miktar: ile c¢alisanlarin

moralini dengede tutmaya calisan uzlastirmaci liderlik tipini yansitir.

9.9 Ekip Cahsmas1 Liderligi: Ekip liderleridirler, ideal bir liderlik stili
gosterirler. Hem gbreve hem calisanlara yiiksek diizeyde ilgi gosterirler. Orgiit
tiyelerinin karsilikli giiven, saygi, dayanisma ve Ozgiiven yoluyla yiiksek performans
gosterdikleri ve yoneticinin sorun ¢ézme disinda astlara miidahale etmedigi liderlik
tarzidir. S6z konusu liderlik tipleri i¢inde en ideali 9.9 tipi liderlik tarzidir (2, 4, 6, 7, 30,
33,37, 39, 40, 42, 43).

4.2.2.5 Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Likert’in University of Michigan g¢alismalarinin devami olarak gelistirdigi bu
modele gore, yoneticilerin davranislari dort grup altinda toplanabilir. Her grup belirli
varsayimlari ve belirli davraniglar1 icerir. Buna gore bir yoneticinin davranislarini
sistem 1 (istismarci otoriter), sistem 2 (yardimsever otoriter), sistem 3 (katilimci) ve

sistem 4 (demokratik) olarak gruplandirmistir.
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Bu dort grup ve ozellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilir:

Istismarci Otoriter: Biitiin kararlar1 yoneticiler verir, kimin, ne zaman ve nasil
is yapacagini yoneticiler belirler. Basarisizlig1 cezalandirirlar. Yonetimin galisanlara

giiveni ¢ok azdir.

Yardimsever Otoriter: Karar1 yine yoneticiler verir ama isleri yapmada astlar

bir dereceye kadar 6zgilirliik ve esneklige sahiptirler.

Katihmer: Yoneticiler, amaglar1 saptamadan ve karar vermeden once astlara
damgirlar. Islerin nasil basarilacag konusunda karar vermede astlarm oldukga fazla

ozgiirliikleri vardir. Cezalandirmadan ¢ok ddiillendirmeye agirlik verir.
Demokratik: Likert’in 6nerdigi yonetim sistemi budur. Bu sistemde, tiim

calisanlar amaglarin belirlenmesi ve ise iliskin kararlarin verilmesine tam olarak

katilirlar (2, 4, 6, 33, 40, 42, 43).
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ONDERLIK | SISTEM 1 SISTEM 2 SISTEM 3 SISTEM 4
DEGISKENI | ISTISMARCI | YARDIMSEVER | KATILIMCI | DEMOKRATIK
OTOKRATIK | OTOKRATIK
Hizmetgci ile Kismen
Astlara Olan | Astlara efendisi giivenir fakat | Biitiin konularda
Giliven giivenmez. arasindaki gibi kararlarla tam olarak
giiven anlayisina | ilgili kontrole | giivenir.
sahiptir. sahip olmak
ister.
Astalar isle ile
Astlarin ilgili konulari Astlar Astlar
Algiladig: tartigmak Astlar kendilerini | kendilerini kendilerini
Serbesti konusunda fazla serbest oldukc¢a tamami ile
kendilerini hissetmez. serbest serbest hisseder.
serbest hisseder.
hissetmezler.
Ustiin Astlarla | Isle ilgili Genel olarak
Olan Iliskisi sorunlarin Bazen astlarin astlarin fikrini | Daima astlarin
¢cOziimiinde fikrini sorar. alir ve onlar1 | fikrini alir,

astlarin fikrini

nadiren alir.

kullanmaya

calisir.

onlar1 kullanir.

Sekil 1: Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli
Kaynak: Kogel T. (2007), Isletme Y&neticiligi, s. 455, Istanbul, (6) .
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4.2.3 DURUMSALLIK YAKLASIMI

Durumsallik teorileri,

teorilerdir. Bu teoriye gore,

liderlik olaymin olustugu kosullara agirlik veren

onderin etkinligini belirleyen faktorler sunlardir;

gerceklestirilmek istenen amacin niteligi, izleyicilerin yetenekleri ve bekleyisleri,

organizasyonun ozellikleri... Durumsallik yaklagimi, en uygun liderlik davraniginin

kosullara ve durumlara gore degisebilecegini ileri siirmektedir. Bu durum ise,

durumsallik yaklagiminin genellikle “ tek ve en iyi” liderlik tarzi bulundugunu savunan

davranigsal yaklagimlardan farkli yanini olugturmaktadir (1, 2, 4, 6, 33) .

Liderin Kisiligi ve

Tecriibeleri

Ustlerin Bekleyisleri ve

Davranislar:

Orgiitsel Hava ve
Politikalar

Sekil 2: Liderlik Davramisimi Etkileyen Faktorler

l

LIiDERIN
DAVRANISI

|

Gergeklestirilecek
Amacin Niteligi

Meslektaslarinin
Ozellikleri,
Bekleyisleri

izleyicilerin
Bekleyisleri ve
Davranislan

Kaynak: Kogel T. (2007), isletme Yoneticiligi, s. 456, Istanbul, (6) .

Durumsallik yaklagimlar1 arasinda Fiedler’in Durumsallik Yaklagimi, Yol-

Amag Yaklasimi, Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik yaklagimi sayilmaktadir.
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4.2.3.1 Fred Fiedler’in Liderlik Modeli

Fiedler’e gore, liderlerin davraniglarinin etkinligini belirleyen lic 6nemli

durumsal degisken vardir. Bunlar:

o Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler ( leader- member relations) : Liderin
izleyiciler tarafindan sevilip tutuldugunu, lidere olan giiven ve baglhliklarini ifade
etmektedir. Her ne kadar izleyicilerin yiiksek performans gostermesini isteseler de,
iliski merkezli liderler i¢in 6ncelikli olan izleyicilerle iliski kurmaktir, ikinci 6ncelik ise

isin yapildigindan emin olmaktir.

o Basarilacak isin niteligi (task structure) : Bu degisken grubun basarmaya
calistig1 isin yapilmasi ile ilgili olarak dnceden belirlenmis belirli yol ve yontemlerin
bulunup bulunmamasiyla ilgilidir. Baz1 isler son derece kesin yontemler baglanmuistir.
Bazilar1 ise tamamen isi yapacak olanlarin kararina kalmistir. Bu tiir liderlerde dncelik,
isin tamamlanmasidir ve isin yapildigindan emin olmak i¢in izleyicilerini motive

ederler.

o Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi ( position power) : Liderin

odiillendirme, cezalandirma, ise son verme, terfi ettirme vs. konularinda sahip oldugu

yetkinin derecesini ifade etmektedir (1, 2, 4, 6, 7, 29, 42, 43) .
Bu ii¢ etmenin birlesmesi sonucunda liderin karsisina ¢ikabilecek sekiz durum

s06z konusudur. Bu durumlar liderin lehine olup olmama derecesi bakimindan farklilik

gosterirler.

17



Lider-Ast | . . . . . - - - -
Hiskileri IYI IYI IYI IYI KOTU | KOTU | KOTU | KOTU
Gérevin Acike¢a Belirsiz Acikea Belirsiz
Yapisi Belirlenmis Belirlenmis

Liderin

Yetkisi FAZLA AZ | FAZLA AZ | FAZLA AZ FAZLA AZ

Sekil 3: Fiedler’in Liderlik Tarzlar1 Diyagram
Kaynak: Simsek M.S. (2005), Yo6netim ve Organizasyon, s. 197, Konya, (4) .

4.2.3.2 Amag- Yol Teorisi (Path- Goal Theory of Leadership)

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirildigi kabul edilen bu teori
biiylik 6l¢iide motivasyon konusundaki bekleyis teorisine dayanmaktadir. Bu teoriye

gore bir insanin davraniglarini etkileyen iki faktor vardir:

Kisinin, belirli davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci

(bekleyis) ve bu sonuglara kisinin verdigi deger.

Yol- Amag Modeli de dort tip onderlik davranisinin varhigindan s6z eder.

Bunlar:

o Emir Verici/ Otoriter Liderlik: Yonetici neyin ne zaman yapilacagini belirtir
(karar vermeye astlar katilmaz) .

o Destekleyici Liderlik (supportive): Yonetici astlarina ilgi gosterir ve
arkadasca yaklasimda bulunur.

o Katilimer Liderlik: Yonetici astlarin 6nerilerini bekler, astlarin karar vermeye

katilmalarini ister.

. Basar1 Arayia Liderlik: Yonetici iddiali amaglar belirler ve bu amaglarin

basarilmasinda astlarina giiven duyar (1, 4, 6, 7, 29, 38, 40, 42, 43) .
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4.2.3.3 Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modeli

Ohio modelinin ve yonetsel diyagramin goreve ve iligskilere doniikliik boyutlarini
temel alan Reddin, bu iki boyut {izerinde 6nce dort temel yaklasim belirler. Daha sonra
bunlarin her birinin her yerde ve her zaman etkili olamayacagini varsayan lider, bu iki
boyuta bir {giinciisiinii- etkililigi- ekler. Buradaki etkinlik, yoneticinin goérevinin

gerektirdigi islerin basarilma derecesidir (1, 4, 33, 38, 41) .

4.2.4 DONUSUMCU (TRANSFORMATIONAL) ve KARIZMATIK LIDERLIK
YAKLASIMI

Toplam Kalite ve Cagdas yonetim ve organizasyon kavramlarinin dogmasina
neden olan sartlar; Onderlik olaymin acgiklamasina da yeni goriislerle katkida

bulunmustur. Bu goriisler:

4.2.4.1 Doniisiimcii Liderlik

Dontigiimeii  liderlik  anlayisina  gore, lider izleyicilerinin ihtiyaglarini,

inanclarini, deger yargilarini degistiren kisidir.

Yoneticilik niteligine sahip liderler (transaksiyonel) ¢alisanlara basarili olduklari
takdirde, odiil olarak statii ve para dagitirlar ve basarilarin1 pekistirmeyi tercih ederler.
Faaliyetleri diinden bugiine, bugiinden yarmma dogru yon vizyon, orgilitsel kiiltiirde
degisim yapmaksizin devam eder gider. Halbuki degisimci lider veya transformasyonel
liderler, c¢aliganlara vizyon kazandirir. Bu vizyona katkida bulunmalart i¢in ilave
misyonlar verir, Orgiitsel kiiltiirde degisimler yaparak onlara simdiki yaptiklarindan
veya potansiyel olarak yapabileceklerini diislindiiklerinden daha fazla yapabileceklerine

inandirir, kendilerine giivenmesini ogretir.

Vizyon orgiitsel yasami “anlamli” hale getirir, ¢alisanlarin heyecanini koriikler.

Lider izleyicileri igin bir rol modeli olur (1, 2, 6, 40, 42, 43) .
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4.2.4.2 Karizmatik Liderlik

Karizma, bilindigi {izere, ¢ekiciligi (attractiveness) ifade etmektedir. Karizmatik
lider, sahip oldugu karizma yaratan 6zellikleri ile, baskalarni, kendi istedigi yonde
davranmaya sevk edebilen kisidir. Lider, sadece digerleri icin yiliksek beklentileri
olusturan degil ayn1 zamanda 6rnek bir kisidir. Kendi heyecan, cosku ve enerjisi ile

digerlerini basar1 yoniinde motive eder.

Bir organizasyonda karizmatik lider kendini su sekilde gosterir:

. Calisanlarin/ izleyicilerin kendilerini i¢inde bulacaklart yiiksek bir vizyon
olusturur.

. Herkesin uyacagi bir organizasyonel degerler sistemi olusturur.

. Astlarina giivenir ve astlarin kendine giivenmelerini saglar.

Dolayisiyla karizmatik liderler bir degisim sistemi olustururlar ve bu tiir liderlerin,

izleyiciler lizerinde duygusal etkileri vardir.

Karizmatik lider; kendine giivenen, vizyon sahibi olan, vizyonunu anlasilir bir
bi¢imde aciklama yetenegine sahip olmasinin yani sira vizyonlari ile ilgili yiiksek
inanglar1 olan, alisilmisin disinda davranislar gosteren ( yenilik¢i) ve bu 6zelliginden
dolay1 degisim gorevlisi olarak algilanan, ¢cevresel duyarliligi yiiksek kisidir (2, 6, 7, 33,
38, 40, 42, 43).

4.3 iS DOYUMU

Is doyumu, is gorenlerin fizyolojik ve ruhsal sagliklarmin ayni zamanda da
duygularmm bir belirtisidir. Is doyumu kisinin, toplam is cevresinden, yani isin
kendisinden, ydneticilerden, ¢alisma grubundan ve is organizasyonundan elde etmeye

caba gosterdigi rahatlatici ve i¢ yatistirict bir duygudur (16, 17).

Is gorenlerin ¢alisma yasaminda gerceklesmesini arzuladiklar istekler ile is

cevresinden edindikleri izlenimler birbirine uydugu zaman doyum olusmaktadir (18) .
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Fred Luthans’a gore is doyumunun {i¢ 6nemli yonii vardir:
. Is doyumu, duygusal yonii agir basan bir kavramdir. Ciinkii gériilemez ve sadece
hissedilebilir.
. Is doyumu, genellikle ¢iktilarin beklentileri ne derece karsiladigiyla
ifadelendirilir.
o Is doyumu, birbiriyle ilgili birgok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar;
genellikle is, iicret, terfi olanaklari, yonetim tarzi, calisma arkadaslart vb. tutumlardir

(52).

Herzberg is doyumunun, duygusal bir tepki ve davranigsal bir disa vurum olup,
bireyin yaptigi isi, ¢calisma ortamini ve ¢alisma yasamini degerlendirmesi ile olustugunu
aciklamaktadir. Burada bireyin c¢alisma saati bitiminde sikinti duymadan, i¢ rahatlig ile
eve donmesi ve o gilin bir seyler yapmis olmasimnin mutlulugunu hissetmesinden s6z

edilmektedir (11, 19, 51) .

Kisilerin basarili, mutlu ve iiretken olabilmelerinin en énemli gereklerinden biri
mesleki doyumdur. Mesleki doyum yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi kisisel 6zelliklerin
yani sira yapilan igin igerigi, licret, yonetim politikasi, ¢alisma kosullar1 gibi orgiitsel ve

cevresel etkenlerden etkilendigi belirtilmektedir (47).

Is doyumu, is hakkindaki olumlu ve olumsuz duygu ve tutumlarla ilgilidir; isle
ilgili pek c¢ok faktore baghdir. Bireysel ozelliklerde is doyumunu etkileyebilirler.
Motivasyonun ve isle ilgili isteklerin/ beklentilerin yiiksek olmasi da ise yonelik
tutumlar1 etkilemektedir. Bazi caligsanlar i¢in i3 doyumu kararli ve duragandir, isin
ozelliklerinden bagimsizdir. Statii, iicret, ¢calisma kosullar1 ve hedeflerdeki degisiklikler
bu insanlarin is doyumlarini ¢ok az etkiler. Mutluluk (doyum) ya da mutsuzluga

(doyumsuzluk) yonelik kisisel egilimler kosullar1 ¢ok az degistirir (50).
Calisma yasaminin bireyi, bireyin de ¢aligma yasamini etkiledigi bir gergektir.

Bu gelisimin olumlu yonde olmasi bireyin sagligi ve kurumun basarisi ile sonuglanir

(20) .
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Saglik hizmetlerinin insan1 konu almasi, dikkatli ve siirekli c¢alismay1
gerektirmesi nedeniyle, saglik alaninda c¢alisanlarda is doyumunun Onemini
arttirmaktadir. Saglik kurumlar1 gibi, verilen hizmetin kisisel oldugu ve gerektiren
hizmet orgiitlerinde etkililigin saglanabilmesi i¢in, ¢alisanlar arasinda yiiksek bir doyum

diizeyi gerekli goriilmektedir (21 ) .

Is doyumuna etki eden faktorleri soyle siralayabiliriz:

Bireysel Faktorler

Yas: Yapilan bir¢ok arastirma is doyumu ile yas arasinda olumlu bir iligki oldugunu;

yas yiikseldik¢e is doyumunun da arttigin1 géstermistir.

Eriglic- Kaygin’in hekim ve hemsireler lizerinde yaptig1 arastirmada is doyumu
en yiiksek olan grup 36 yas ve iizeri; en diislik olan grup ise 19- 24 yas grubu oldugu

goriilmiistiir.

Ozaltin’in arastirmasinda hemsireler arasinda en yiiksek is doyumunun, 31 yas

ve lizerindeki hemsirelerde oldugu goriilmiistiir.

Medeni Durum: Hemsireler iizerinde yapilan galismalarda evlilerin is doyumunun

bekarlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Egitim Diizeyi: Egitim diizeyi ile i3 doyumu arasinda iligki arayan arastirma sonuglari,
genellikle egitim diizeyinin yiikselmesiyle i doyumunun azaldigim1 géstermektedir. Bu
konuda bazi yazarlar, egitim diizeyi yiiksek olan kisilerin kendilerine segtikleri referans
gruplarinin kosullart ile kendi kosullarin1 karsilastirdiklarini ve yaptiklar1 kiyaslama

sonucu doyumsuz olduklarini belirtmektedir.

Japonya’da yapilan bir aragtirmada; hemsirelerin egitim diizeyi arttikga, genel is

doyumunda azalma oldugu belirtilmektedir.
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Statii: Yoneticiler arasinda yapilan arastirmalarda, daha st yonetsel kademelerde
bulunan kisilerin i doyumlarinin digerlerine gére daha yiliksek oldugu belirlenmistir.
Yapilan ¢alismalarda baghemsire, bashemsire yardimcisi ve supervisér hemsirelerin is

doyumunun servis hemsirelerine gore daha yiiksek oldugu gorilmiistiir.

Kurumsal Faktorler

Kurumun Isleyisi ve Politikalari: Hemsireler iizerinde yapilan bir ¢alismada sigorta
hastanesinde ¢alisan hemsirelerin is doyum diizeylerinin iiniversite hastanesinde ¢alisan

hemsirelere gore daha diisiik oldugu saptanmustir.

Cahisma Kosullari: Yapilan calismalarda gilindiiz calisan hemsirelerin is doyumlarinin

yiiksek, gece ¢alisan hemsirelerin ise diisiik oldugu gortilmiistiir.

Fiziksel Kosullar: Fiziksel ortamin uygun olmamasi iinite diizeni, havalandirma

sistemi, 1sinma sistemi, aydinlatma vb. faktorler de is doyumunu etkilemektedir.

Ucret: : Is doyumu iizerine yapilan arastirmalarda iicretin is doyumu iizerindeki etkisi
kanitlanmustir. Ucretin yiiksek olmasi is doyumunda etkilidir. Ancak iicretten doyum

saglamada kisinin bu iicreti hak ettigine dair inanc1 da 6nemlidir.

Lawler (1981) iicretin i3 doyumunda etkili olmasi i¢in ii¢ temel belirleyiciden
s0z etmistir. Bunlar; iicretin performansa dayali olarak belirlenmesi; ikincisi, hakgalik
teorisinde agiklanan ayni isi yapan ve ayni niteliklere sahip kisilerle kiyaslandiginda
ticretin hakga belirlenmesi ve tigiinciisii beklenen ticret miktari ile alinan iicret arasinda

bir dengenin olmasidir.

Hemsireler lizerinde yapilan bir ¢aligmada {icretin doyumsuzluga yol agan

faktorlerin basinda geldigi saptanmustir.

Kurumda Yiikselme Olanaklari: Calisan, istedigi diizeyde yiikselme olanagim

gorebildigi ve ylikselme politikasinin adil olduguna inandig1 oranda isinden doyum
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saglamaktadir. Ancak ylikselme, bir bireye gore yiiksek kazang, digerine gore daha

yiiksek bir toplumsal statii elde etme anlamina gelebilir.

Kurumdaki ve Meslekteki Hizmet Siiresi: Yapilan ¢alismalarda meslekteki hizmet
stiresi arttik¢a is doyumunun da arttig1 gézlenmistir. Cimete’nin arastirmasinda, on yil
ve daha fazla calisan hemsirelerin is doyumlarinin, diger gruplardan daha yiiksek; en
diisiik is doyumu olan grubun da 1- 4 yil ¢alisanlar oldugu goriilmektedir.

Hemsireler tizerinde yapilan bir ¢alismada ¢alisma stiresi arttikga, is doyum diizeyinin

de arttig1 goriilmistiir ( 21, 22, 11, 12,9, 18) .

4.4 HEMSIRELIKTE LIDERLIK VE iS DOYUMU

Degisen hizmet anlayisi ile birlikte hemsirelik hizmeti sunan yonetici ve
calisanlarin gorev ve sorumluluklarinda da artis meydana gelmistir. Bu nedenle
hemsirelik hizmetleri sunumunda yoneticilik yapan kisilerin ayn1 zamanda liderlik

Ozelliklerine de sahip olmalar1 6nem kazanmistir (34) .

Hemgirelikte liderlik, hemsirenin saglam ya da hasta bireye hemsirelik bakimini
uygularken belirli amagclara ulasabilmek i¢in diger hemsireleri ve ekip iiyelerini

etkiledigi siire¢ olarak tanimlanabilir (33) .

Hemsirelikte liderligin birincil varlik nedeni, Orgilit i¢cin uygun amag ve
hedeflerin belirlenmesidir. Bu amag¢ ve hedefler dogrultusunda hemsirelik grubuna yon
verecek, orgiitleyip bir plan dahilinde harekete gegirecek olan lider, grupta bulunan
herkesin fikirlerini, isteklerini, ihtiyaclarin1 ortak bir noktada bulusturup, bu karar ve

fikirlerin agiklanmasi, diger gruplar karsisinda kendini ifade edebilmesini saglar (44).

Lider hemsire; var olan ve potansiyel is birlikgileri belirleme, degisik kosullarda
ve farkli ortamlarda c¢alisanlar arasinda paylasabilecek bir vizyon olusturma, her
katilimcinin girisime, digerlerine ve kendisine olabilecek faydalarin degerini tanimlama,
bilgiyi paylasarak iletisimi saglama, katilimlar1 6diillendirme ve dogru zamanda bu

biitiinlestirilmis ¢abay1 resmiyete dokme sorumluluklarina sahiptir (44).
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Yonetici hemsirelerin gérev ve sorumluluklart geregi gruplari dogru hedeflere
etkili bigcimde yonlendirmeleri liderlik davramislarina  baglidir.  Hemsirelik
hizmetlerindeki etkililik ve verimlilik, sergilenen liderlik davraniglariyla yakindan
iligkilidir. Hemsirelik yoneticilerinin saglik bakim sisteminin tiim diizeylerinde yer
almalar1 ve bdylece politika diizenleme, karar alma siirecine aktif olarak katilmalari,
gorev, yetki ve sorumluluklar1 geregi, gruplari dogru hedeflere etkin bigimde
yonlendirmeleri gerekir. Dolayisiyla degisik yonetsel diizeylerde bulunan yonetici
hemsireler, sergiledikleri liderlik davranislariyla amaglara ulasabilir ve sistemi etkili
kilabilirler (7, 44).

Bu nedenle yonetici hemsire i¢in en 6nemli sorun, ayr1 gereksinim ve kisiliklere
sahip is gorenlerin Orgiit amaglarina dogru nasil yonlendirilecegidir. YOnetici
hemsirenin rolii dinamiktir. Klinik hemsirelik bilgisi ve arastirmasi ile baglantili olarak
onemli derecede liderlik yoOnetim becerisinin olmas1 gerekmektedir. YOnetici
hemsirelerin  gruplar1 dogru hedeflere etkili bigimde yonlendirmeleri liderlik
davraniglarina baglidir. Yonetici hemsirelerin etkinliklerini arttirmalart i¢in liderlik

davraniglarini gelistirmeleri gerekmektedir (25, 8, 7, 27) .

Is doyumu is gorenlerin drgiitsel amaglar dogrultusundaki katkilarini arttiran en
onemli faktorlerden biridir. Calisanlarin is doyumu ile gerceklestirilen hizmetin kalitesi

ve etkililigi arasinda pozitif bir iligski oldugu sdylenebilir.

Saglik sektoriinde i giiclinlin 6nemi diger sektorlere gore daha fazladir. Clinkii
hasta bireyin bakim ve tedavisinde birebir rol alan hemsirenin yapacag: ufak bir hata
telafisi miimkiin olmayan bir zarara veya hastanin hayatina mal olabilir. Is doyumu
diisiik olan saglik ¢alisaninin kaliteli bir hizmet sunmasi ve hasta memnuniyeti
saglamas1 miimkiin olmaz. Is doyumu yiiksek olan kisilerin is giidiilenmesi ve verdikleri
hizmetin kalitesi ylikselmektedir. Saglik gorevlileri c¢alisma ortami igindeki
durumlarindan hosnut olduklarinda enerjilerini hasta bakim kalitesini artirma yoniinde

yogunlastirmaktadirlar (19) .
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Hemsirelik meslegi tiyeleri diizensiz ¢alisma kosullari, uykusuzluk, yorgunluk,
gorev yetki ve sorumluluklarin yeterince belirlenmemis olmasi, aci1 ¢eken ve dlmekte
olan insanlara hizmet verme gibi nedenlerden dolay1 is doyumsuzlugu ytiksek ¢alisanlar
grubunu olusturmaktadir. Hemsire yoneticilerin is doyumu konusunda duyarlilik
gostermesi, yoOnetsel Onlemler alinmasinin yani sira motive edici bir i ortami
saglayarak calisanlarin etkin ve verimli bir sekilde ¢aligsmalar1 saglanabilir (11, 24, 56,

57, 58).

Yonetici hemsirenin birlikte c¢alistigi bireylerle olumlu iletisim kurmasi is
gorenlerin kendilerine giiven duymalarma yol agar. Kendine giiven duyan bireyin
isinden sagladigi doyum, hem kendi mutlulugu hem de verdigi hizmetin kalitesini

yiikseltme ag¢isindan 6nemlidir (3, 23) .

Orgiitiin basaril1 olmasinda &nemli rolleri olan yoneticilerin liderlik davranislari,
orgiitte ¢alisanlarin is doyumunun arttirilmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Yonetim
politikasi1 ve liderlik tiirii, calisma sirasindaki bagimsizlik derecesi, kisiler arasi iliskiler,
fiziki kosullar bireysel faktorler ve iicret boyutlar ile saglik ¢alisanlarinin is doyumu
arasindaki iligkinin incelendigi bir aragtirmada, en yiiksek iliskinin yonetim politikalar

ve yonetici davraniglarinda oldugu goriilmiistiir.

Hemsirelik hizmetlerinin gelistirilmesine yonelik oOrgiitsel diizenlemelerin
yapilmast hemsire yoOneticilerin gorevleri arasindadir.  Bu tiir diizenlemelerin
yapilabilmesi ve hemsirelerin daha iyi bir hizmet sunabilmeleri ic¢in Orgiitsel

gereksinimlerin ve ig yasamindan aldiklar1 doyumun bilinmesi gerekmektedir (26) .

Arastirmalar, i doyumunun yonetim politikalart ve yoOnetici davraniglarindan
etkilendigini gostermektedir. Yapilan caligmalarda katilimci liderlik tarzi ile is doyumu
arasinda Onemli ve pozitif bir iligki oldugu saptanmistir. Dolayistyla klinik sorumlu
hemsirelerin sergiledigi liderlik davraniginin hemsirenin is doyumu iizerinde 6nemli

etkisi oldugu soylenebilir (16).
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5. GEREC VE YONTEM

5.1. Arastirmanin Amaci ve Sekli

Bu arastirma, klinik sorumlu hemsirelerinin liderlik davraniglarinin hemsirelerin
is doyumu {zerindeki etkisini  belirlemek amaciyla tanimlayict olarak

gergeklestirilmistir.

5.2 Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Arastirma verileri; Istanbul ili Avrupa yakasinda yer alan, en fazla hemsire
sayisina sahip bir devlet, bir iiniversite ve iki 0zel hastanede calisan hemsirelerle
gerceklestirilmigtir. Arastirma veri toplama siireci; 18.11.2008- 18.04.2009 tarihleri

arasinda tamamlanmistir.

5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Seg¢imi

Arastirmanin evrenini; Istanbul ili Avrupa yakasinda yer alan bir devlet, bir
tiniversite ve iki 6zel hastanede calisan tiim hemsireler, 6rneklem grubunu ise; rasgele
yontemle secilen ve arastirmaya katilmayr kabul eden hemsireler olusturmustur

(N= 1920).

Evren biytikliigii 1920 kisi olan arastirmanin 6rneklemi, asagidaki tabloda
gosterilen tabakali 6rneklem yOntemi ile belirlenmis ve érneklem biiytikligi 852 kisi

olarak saptanmistir.
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Tabakalama Yontemine Gore arastirmanin Orneklem Hesabi

Tabaka No | Kurum Say1 (Si) | Tabaka Agirhgi Ornekleme girecek
Si/ S=ai* sayl
1 H.1 250 250/ 1920 =0,13 0,13 x 870 =113
2 H.2 900 900/ 1920 = 0,46 0,46 x 870 = 400
3 H.3 340 340/ 1920 = 0,17 0,17 x 870 = 148
4 H.4 430 430/ 1920 = 0,22 0,22 x 870 =191
Toplam (S) 1920 852

* Si/S= ai formiiliinde, Si: tabakadaki birey sayisi, S: evrendeki birey sayisi, ai:

tabakanin agirlig1 olarak simgelenir.

Ornekleme alman 852 hemsireden, 650’sine ulasilmis ancak geri dénen 210
anketin kullanilabilir nitelikte olan 180 tanesi ile orneklem olusturulmus olup, geri

doniis orant %21 olarak belirlenmistir.

5.4. Veri Toplama Araclari

Arastirmanin verileri, arastirmaci tarafindan gelistirilen aragtirmaya katilanlarin
demografik bilgilerini igeren 6 soruluk bilgi formu, yoneticilerin liderlik tarzlarini
algilamaya iliskin 60 soruluk Liderlik Davranislarin1 Betimleme Anketi ve i doyumunu
olgmek amagli 20 soruluk Minnesota Is Doyum Olgegi olmak iizere ii¢ form ile

toplanmustir.

o Bilgi Formu:

Bilgi formu, arastirmaci tarafindan gelistirilmis, hemsirelerin demografik
ozelliklerini iceren (yas, medeni durum, egitim durumu, meslekte toplam ¢aligsma siiresi,
kurumda toplam c¢alisma stiresi, ¢alisilan boliim) 6 sorudan olusmaktadir. Bilgi

formunda yer alan sorular ¢oktan se¢gmeli olarak yanitlanmistir.
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° Lider Davranislarini Betimleme Anketi:

Orijinali Ohio Eyalet Universitesi tarafindan gelistirilen anket, Ergun (1981)
tarafindan, Tiirk yoOneticilerinin Ozellikleri dikkate alinarak uyarlanan 60 sorudan

olusmaktadir (7) .

Tablo- 1: Liderlik Davramslarimi Betimleme Anketi I¢sel Tutarhlik Giivenilirlik
Analizleri Cronbach Alfa Katsayilari

Cronbach Alfa Katsayisi

Boyutlar ©
Hiikmetme 0.66
Yapiy1 Harekete Gegirme 0.53
Uyelik 0,60
Temsil 0,47
Biitiinlestirme 0.85
Orgiitleme 0.66
Yukaridan Asagiya iletisim 0.81
Asagidan Yukartya iletisim 0.78
Tanima 0.89
Uretim 0.58

Liderlik Davraniglarint Betimleme Anketi alt boyutlar1 ve tiim maddeleri igin
yapilan igsel tutarlilik gilivenilirlik analizlerinde elde edilen Cronbach alfa giivenilirlik
katsayisinin anketin alt boyutlarinda 0.47 (Temsil) ile 0.89 (Tanima) arasinda degistigi
ve anketin tiim maddeleri i¢in 0.93 oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular, gruplar arasi
karsilagtirmalar igin gerekli olan asgari 0.50 Cronbach alfa katsayis1 kriterini Temsil alt

boyutunda sinirda olmak iizere tiim alt boyutlarda ve anketin tiimiinde karsilamaktadir.

Liderlik Davraniglarint Betimleme Anketi alt boyutlar1 maddeleri i¢in yapilan

madde analizleri g¢ercevesindeki madde gegerlilik analizlerinde madde-toplam puan
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korelasyonu yontemi uygulanmistir. Bu yontemle bir alt boyutu olusturan her bir
maddenin boyutun toplam puani ile korelatif iligkisi tespit edilir ve bu korelatif deger
yiiksekse ilgili maddenin o alt boyutun degerlendirdigi teorik kavramla iliskili oldugu
sonucuna varilir. Madde-toplam puan analizlerinde, genel olarak, sinir deger olarak 0.15
ve ustii korelasyonlar kabul edilir. Elde edilen bulgulara gore, Yapiyr Harekete
Gegirme boyutunda Soru 60, Temsil boyutunda Soru 29, Uretim boyutunda Soru 8 ve
Soru 28 disindaki tiim boyutlardaki tiim maddelerin yeterli diizeyde madde-toplam puan

korelasyonu gosterdikleri tespit edilmistir.

Liderlik Davranislarini Betimleme Anketi’nin psikometrik analizleri olan I¢sel
Tutarlilik Glivenilirlik Analizleri ve Madde-Toplam Puan Gegerlilik Analizleri bir arada
degerlendirildiginde, kimi maddelerinin madde-toplam puanlarinda diisiiklik olan
Yapiyr Harekete Gegirme, Temsil ve Uretim boyutlarmin igsel tutarlilik giivenilirlik
katsayilar1 olan Cronbach alfa degerlerinin asgari yeterli diizeyde olmasi1 da goz onilinde
bulundurularak, anketin eldeki arastirma ornekleminde kullanima uygun oldugu

sonucuna varilmistir.

Anketin yanitlanmasi, ifadelerin karsisinda yer alan; “Kesinlikle” (1 puan),
“Genellikle” (2 puan), “Bazen” (3 puan), “Nadiren” (4 puan) ve “Asla” (5 puan)

seceneklerinden birinin isaretlenmesi yontemi ile gerceklestirilmistir.

Liderlik Davraniglarin1 Betimleme Anketi’nde, 8, 10, 24, 25, 30, 41, 46, 52 ve
60 nolu sorular ters yonde ifadelendirme teknigi kullanilarak kurulmus olduklarindan bu
sorulara verilen cevaplar da ters yonde puanlanmistir. Buna goére bu sorularda 1 = 5, 2
2> 4,3 > 3,4 > 2ve5 > 1 olarak puanlamaya alinmistir.

Anketin diger sorular1 diiz yonde ifadelendirme teknigi kurulmus olduklarindan
bu sorulara verilen cevaplar da diiz yonde puanlanmistir. Buna gore bu sorularda 1 = 1,

2> 2,3-23,4 > 4ve5 > 5 olarak puanlamaya alinmistir.

Anketteki sorular, cesitli disiplinlerde ortak olan davranislardan hiikmetme,

yapiy1 harekete gecirme, lyelik, temsil etme, biitiinlestirme, Orgiitleme, yukaridan
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asagiya iletisim, asagidan yukariya iletigsim, tanima ve {iretim olmak iizere 10 alt boyutu

icermektedir. 10 gruba gore anketteki soru numaralari agagidaki gibidir;

Hiikmetmeyi 6l¢en soru numaralari; 10, 20, 30, 40, 42, 52

Yapiy1 harekete gecirmeyi 6lgen soru numaralari; 4, 14, 24, 33, 34, 50, 60
Uyeligi Olcen soru numaralari; 5, 15, 35, 45, 55

Temsil etmeyi 6l¢en soru numaralari; 9, 19, 29, 39, 47, 57
Biitiinlestirmeyi 6l¢en soru numaralari; 7, 17, 27, 37, 49, 59

Orgﬁtlemeyi Olcen soru numaralari; 3, 38, 41, 53

Yukaridan asagiya iletisimi 6lgen soru numaralari; 16, 26, 36, 43, 51
Asagidan yukariya iletigsimi 6l¢en soru numaralari; 1, 11, 21, 31, 44
Tanimay1 6l¢en soru numaralari; 2, 6, 12, 22, 25, 32, 46, 54, 56

Uretimi 6l¢en soru numaralari; 8, 13, 18, 23, 28, 38, 48, 58 seklindedir.

. Minnesota Is Doyum Olgegi:

1967 yilinda Weiss, Dawis, England& Lofquist tarafindan gelistirilmistir.
Baycan tarafindan (1985) Tiirkceye cevrilip, gecerlilik ve giivenilirlik caligmalar
yapilmistir (Crobach Alpha= 0,77). Baycan (1985), Oran (1989), Gorgiin (1995) ve
Bayraktar’da (1996) ¢aligmalarinda bu 6lgegi kullanmiglardir.

Olgek igsel doyum, dissal doyum ve genel doyum puanlarmi verir. Alt
oleeklerden Igsel Doyum; basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, is
sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagl gorev degisikligi gibi isin i¢sel niteligine iliskin
Ogelerden olusmaktadir. Dissal doyum; kurum politikas1 ve yonetimi, denetim sekli,
yonetici, calisma arkadaslar1 ve astlarla iliskiler, calisma kosullari, iicret gibi isin

cevresine iliskin 6gelerden olusmaktadir.
Genel doyum puani, maddelerden elde edilen puanlarin toplaminin 20’ye, igsel

doyum puani 12’ye, digsal doyum puani 8’e bdliinmesiyle elde edilir. Buna gore en

diisiik puan 20, en yiiksek puan 100°diir.
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Igsel doyum: 1, 2, 3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16, 20
Digsal doyum: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19
Genel doyum: 1, 2, 3,4,5,6,7,8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20

maddelerini i¢ermektedir.

5.5. Arastirmanin Uygulanmasi

Arastirmanin uygulanmasinda, gerekli izinler alindiktan sonra arastirma
kapsamina alinan hastanelerde c¢alisan hemsgirelerle birebir ve gruplar halinde
goriigiilerek aragtirmanin amaci anlatilmig ve veri formlarini nasil dolduracaklari
konusunda bilgilendirildikten sonra, Bilgi Formu, Liderlik Davranislarini Betimleme
Anketi ve Minnesota Is Doyum Olgegi uygulanmistir. Arastirmaya katilan hemsireler,
Liderlik Davraniglarint Betimleme Anketini doldururken, kendilerinden birinci derecede
sorumlu, rapor vermekle yiikiimlii olduklari bir iist diizey yonetici hemsirelerini dikkate
almalar1 konusunda bilgilendirilmistir (Servis hemsireleri igin servis sorumlu
hemsiresi). Arastirma veri toplama siireci 18.11.2008- 18.04.2009 tarihleri arasinda

tamamlanmugtir.

5.6. Arastirmamin Etik Yonii

Arastirmanimn belirlenen hastanelerde uygulanmasi igin, Istanbul Il Saglk
Miidiirliigii’ne, {iniversite hastanesi icin etik kurul’a ve hastanelerin hemsirelik
hizmetleri yonetimine, arastirmanin konusu, amaci ve yontemi ile ilgili bilgileri iceren
bir dilek¢e ile bagvuruda bulunulmus ve kurumun yazili izin ve onayindan sonra

uygulama baglatilmigtir ( Ek4, Ek5, Ek6, EK7).
5.7. Verilerin Degerlendirilmesi
Arastirmaci tarafindan kodlanan her bir hastaneden toplanan verilerin

istatistiksel analizi, bilgisayar ortaminda SPSS 11.5 istatistik analiz paket program ile

gergeklestirilmistir.
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Arastirmada Liderlik Anketi psikometrik analizlerinde icsel tutarlilik Cronbach
Alfa giivenilirlik katsayis1 hesaplanmis ve ayrica madde-toplam puan korelasyon analizi
uygulanmistir. Arastirma analizlerinde, betimsel istatistik analizlerde, frekans, yiizde,

aritmetik ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum degerler tespit edilmistir.

Gruplar arasi karsilastirma analizlerinde, iki grup karsilastirilirken t-testi, ikiden
fazla grup karsilastirilirken tek yonliit ANOVA analizi ve bu analize bagli Tukey HSD
testi, ikiden fazla sayida degisenken birbirleriyle karsilastirilirken tekrarli 6lgiimlerde

ANOVA analizi uygulanmistir.

Arastirma analizlerinde sosyo-demografik degiskenlerde bir alt grubun denek
sayisinin istatistik analize imkan vermeyecek derecede diisiik olmasi durumunda denek

sayisi diisiik alt grup analiz 6rnekleminden ¢ikarilmis veya alt gruplar birlestirilmistir.

Yas gruplart degiskeninde 45 ve iistii grubunda sadece 5 kisi yer aldig1 i¢in bu
alt grup analizlere dahil edilmemistir. Hemsirelerin ¢alistigi bolimler degiskeninde
poliklinik grubunda sadece 2 ve diger grubunda sadece 5 kisi yer aldigi i¢in bu alt
gruplar analizlere dahil edilmemistir. Hizmet siiresi degiskeninde 8- 11 yil grubunda 6
ve 12- 15 yil grubunda 9 kisi yer aldigi i¢in bu iki alt grup birlestirilerek 8- 15 yil alt

grubu elde edilmis ve analizlerde bu yeni alt grup kullanilmistir.

Analiz sonuglar1 degerlendirilirken istatistiki anlamlilik smir1 olarak p<0.05

kabul edilmistir.

Arastirmanin Sorulari:

1. Klinik sorumlu hemsirelerinin sergiledigi liderlik davranislarinin hemsirelerin is
doyumu iizerinde etkisi var midir?

2. Hemsirelerin is doyumu nasildir ve is doyumu demografik 6zelliklere gore
farklilik gostermekte midir?

3. Y 6netici hemsirelerde algilanan liderlik davranislart nelerdir?
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5.8. Arastirmanin Giicliikleri ve Simirhliklar:

Arastirmada uygulanan anket sayisinin 6rneklem sayisina ulasmamis olmasi
(hemsirelerin arastirmaya katilmay1 kabul etmemis olmasi ve bazi boliimlerde sorumlu
hemsire ile birebir ¢alisma imkani1 bulmadiklarini gerekge gostererek degerlendirmede
bulunamayacaklarini belirtmeleri nedeniyle) ve aragtirma sonuglarinin genellenebilmesi

acisindan yeterli olmamasi arastirmanin sinirliliklar olarak diisiiniilebilir.
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6. BULGULAR

Arastirmanin bulgulari, elde edilen verilerin tablo i¢gindeki sayisal degerleri

tlizerinden verilmistir.

Tablo 6.1 Servis Hemsirelerinin Sosyo- Demografik Ozelliklerinin Dagilim (n:180)

Yas Frekans (n) Yiizde (%)
18- 24 54 30.0
25-34 91 50.6
35-44 30 16.7
45 ve Ustii 5 2.8
Toplam 180 100.0
Medeni Durum Frekans Yiizde
Evli 76 42.2
Bekar 104 57.8
Toplam 180 100.0
Egitim Durumu Frekans Yiizde
Saglik Meslek Lisesi 34 18.9
On Lisans 40 22.2
Lisans 94 52.2
Lisans Ustu 12 6.7
Toplam 180 100.0
Calisma Siiresi Frekans Yiizde
0-3Y1 73 40.6
4-8 Y1l 43 23.9
8-11 Y1l 20 11.1
12- 15 Y1l 14 7.8
16 Y1l ve Ustii 30 16.7
Toplam 180 100.0
Boliim Frekans Yiizde
Servis 129 71.7
Poliklinik 2 1.1
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Yogun Bakim 20 11.1

Ameliyathane 14 7.8
Acil Servis 10 5.6
Diger (Bebek Odasi) 5 2.8
Toplam 180 100.0
Hizmet Siiresi Frekans Yiizde
0-3Y1l 105 58.3
4-8 Y1l 36 20.0
8-11Y1l 6 3.3
12- 15 Y1l 9 5.0
16 Y1l ve Ustii 24 13.3
Toplam 180 100.0
Kurum Frekans Yiizde
H.1 40 22.2
H.2 54 30.0
H.3 51 28.3
H.4 35 19.5
Toplam 180 100,0

Tablo 6.1°de arastirma kapsamina giren hemsirelerin yas, egitim, medeni durum,
meslekte ¢alisma siiresi, kurumda ¢alisma siiresi ve ¢alisilan boliime iliskin bulgular yer

almaktadir.

Tablo 6.1’e gore arastirmaya katilan hemsirelerin, %50,6” sinin (n=91) 25- 34
yas arasinda, %57,8’ inin (n=104) bekar oldugu, %52,2’ sinin (n=94) lisans diizeyinde

egitime sahip oldugu saptandi.

Servis hemsirelerinin; % 40,6’sinin (n=73) 0- 3 yil meslekte toplam caligma
stiresi oldugu, %71,7’sinin (N=129) servis hemsiresi oldugu, %58,3’{iniin (n=105) 0- 3
yil kurumda toplam hizmet siiresine sahip oldugu, %49,5’inin (n=89) devlet ve

iniversite hastanesinde, %50,5’inin (n=91) 6zel hastanede calistig1 saptandi.
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Tablo 6.2 Yonetici Hemsirelerde Algilanan Liderlik Alt Boyutlarina fliskin
Bulgularm Dagilim (n:180)

Degiskenler n M SD Minimum Maximum
Asagidan Yukariya iletisim 180 7783  16.81 0 100
Orgiitleme 180 72.60  18.90 25 100
Biitiinlestirme 180 69.93 21.78 8 100
Uyelik 180 69.17  18.97 0 100
Yukaridan Asagiya iletisim 180 67.92  21.50 0 100
Tanima 180 67.75 2111 5 100
Uretim 180 65.35 13.20 20 100
Yapiy1 Harekete Gegirme 180 63,43 13,01 15 100
Temsil 180 62.89  15.13 8 100
Hitkmetme 180 38.77 1891 16 94

Liderlik Boyutlar

= <
Arasi Fark ANOVA Testi F(o,180) = 94.24, p<0.01

Tim hastanelerdeki hemsirelerin liderlik ozellikleri betimsel istatistiklerine yonelik
analizlerde aritmetik ortalama ve standart sapma, minimum ve maksimum degerleri

tespit edilmistir.

Tablo 6.2°ye gore; asagidan yukariya iletisim alt boyutunun (77,83 +16,81) en
yiiksek ortalamaya sahip oldugu ve bunu sirasiyla orgiitleme alt boyutu (72,60 £18,90),
biitiinlestirme alt boyutu (69,93 +21,78), tyelik alt boyutu (69,17 £18,97), yukaridan
asagilya dogru iletisim alt boyutu (67,92 +21,50), tanima alt boyutu (67,75 +£21,11),
tiretim alt boyutu (65,35 +£13,20), yapiy1 harekete gecirme alt boyutu (63,43 +13,01),
temsil alt boyutu (62,89 +15,13), hitkmetme alt boyutunun 38,77 £18,91) takip ettigi

saptanmigtir

Tiim hemsirelerin liderlik o6zellikleri puanlar1 tekrarli Olglimlerde ANOVA
analizi ile karsilastirildiginda alt boyut puanlari arasinda istatistiki agidan anlamhi
farklar bulundugu tespit edilmistir: Fgigo) = 94.24, p<0.01. Bu farklarin hangi alt
boyutlar arasinda bulundugunu tespite yonelik tekrarli Slgiimlerde ANOVA ¢oklu
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karsilagtirma analizlerine gore, asagidan yukariya iletisim alt boyutu tiim diger alt
boyutlardan istatistiki agidan anlamli derecede yiiksek diizeyde iken, hiikkmetme alt
boyutu tiim diger alt boyutlardan istatistiki a¢idan anlamli derecede diisiik diizeyde

oldugu belirlenmistir.

Tablo 6.3 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algiladiklar: Liderlik Davranislarina
Iliskin Bulgularin Kurumlara Gére Dagilini (n:180)

Hastane 1 (Ozel) Hastane 2 (Universite)
n=40 n=54
Degiskenler ( )_ ( ) i
M SD Min.  Maks. M SD Min.  Maks.
Asagidan
. 82,62 17,87 0 71 82,69 14,07 0 67
Yukariya Iletisim
Orgiitleme 79,06 16,42 29 100 81,83 14,33 32 89
Biitlinlestirme 79,27 18,67 30 100 76,54 15,28 15 100
Uyelik 75,88 18,25 33 96 71,30 20,10 38 96
Yukaridan
. 78,00 20,34 8 100 74,07 16,20 29 100
Asagiya lletisim
Tanima 75,76 19,14 31 100 75,62 15,28 44 100
Uretim 71,41 131 15 100 66,72 11.00 25 100
Yapiy1 Harekete
64,55 11,56 20 100 67,66 11,74 45 100
Gegirme
Temsil 69,38 13,79 11 100 64,04 12,49 33 97
Hiikmetme 37,81 15,46 31 94 27,78 15,16 22 84
Liderlik Boyutlari
Arasi Fark F(9,40) = 45.52, p<0.01 F(o54) = 85.11, p<0.01
ANOVA Testi:
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Hastane 3 (Ozel)

Hastane 4 (Devlet)

(n=51) (n=35)
Degiskenler ! i
M SD  Min. Maks. M SD Min. Maks.

Asagidan Yukariya
. 75,69 15,43 4 100 68.00 17,07 21 96
Iletigim
Orgiitleme 65,81 17,65 25 93 60,89 19,96 25 89
Biitiinlestirme 63,64 23,92 20 100 58,21 22,79 30 95
Uyelik 67,25 17,36 21 100 61.00 17,48 8 92
Yukaridan Asagiya
. 63,63 22,56 4 100 53,14 19,22 0 96
Iletigim
Tanima 60,73 21,77 19 100 56,67 22,14 0 100
Uretim 64,46 13.00 5 100 57,59 13,20 10 85
Yapiy1 Harekete

62,11 11,30 40 100 57,55 16,34 25 95
Gegirme
Temsil 63,4 14,75 8 100 52,98 16,47 14 92
Hiikmetme 4477 20,27 31 91 48,1 17,57 16 84
Liderlik Boyutlari
Aras1 Fark Fo51) = 14.42, p<0.01 Fo,35 = 4.60, p<0.01
ANOVA Testi:

Dort ayr1 hastanedeki hemsirelerin Liderlik o6zellikleri betimsel istatistiklerine

yonelik analizlerde aritmetik ortalama ve standart sapma, minimum ve maksimum

degerleri tespit edilmistir.

Tablo 6.3’°e gore; H.1 kurumunda asagidan yukariya iletisim alt boyutunun

(82,62 £17,87) en yiiksek ortalamaya sahip oldugu ve bunu sirasiyla biitiinlestirme alt

boyutu (79,27 £18,67), orgiitleme alt boyutu (79,06 +£16,42), yukaridan asagiya iletisim
alt boyutu (78,00 £20,34), iiyelik alt boyutu (75,88 £18,25), tanima alt boyutu (75,76
+19,14), iretim alt boyutu (71,41 +13,1), temsil alt boyutu (69,38 £13,79), yapiyi
harekete ge¢irme alt boyutu (64,55 +£11,56), hitkmetme alt boyutunun (37,81 +15,46)

takip ettigi saptanmustir.
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H.1 kurumunda calisan hemsirelerin liderlik Ozellikleri puanlar1 tekrarl
olgtimlerde ANOVA analizi ile karsilastirildiginda alt boyut puanlari arasinda istatistiki
acidan anlamli farklar bulundugu tespit edilmistir: F(9,40) = 45.52, p<0.01. Bu farklarin
hangi boyutlar arasinda bulundugunu tespite yonelik tekrarl 6l¢ctimlerde ANOVA c¢oklu
karsilagtirma analizlerine gore asagidan yukariya iletisim alt boyutu tim diger alt
boyutlardan istatistiki agidan anlamli derecede yiiksek diizeyde iken, Hilkmetme alt
boyutu tiim diger alt boyutlardan da istatistiki agidan anlamli derecede diisiik
diizeydedir.

Tablo 6.3’e gore; H.2 kurumunda asagidan yukariya iletisim alt boyutunun
(82,69 +14,07) en yiiksek ortalamaya sahip oldugu ve bunu sirasiyla orgiitleme alt
boyutu (81,83 +14,33, biitiinlestirme alt boyutu (76,54 +15,28), tanima alt boyutu
(75,62 + 15,28), yukaridan asagiya iletisim alt boyutu (74,07 £16,20), tiyelik alt boyutu
(71,30 +£20,10), yapiy1 harekete gecirme alt boyutu (67,66 +£11,74), liretim alt boyutu
(66,72 £11,00), temsil alt boyutu (64,04 £12,49), hiikkmetme alt boyutunun (27,78
+15,16) takip ettigi saptanmustir.

H.2 kurumunda c¢alisan hemsirelerin liderlik oOzellikleri puanlari tekrarli
olgtimlerde ANOVA analizi ile karsilastirildiginda alt boyut puanlari arasinda istatistiki
acidan anlaml farklar bulundugu tespit edilmistir: F(9,54) = 85.11, p<0.01. Bu farklarin
hangi alt boyutlar arasinda bulundugunu tespite yonelik tekrarli dlgiimlerde ANOVA
coklu karsilastirma analizlerine gore, asagidan yukariya iletisim alt boyutu tim diger
boyutlardan istatistiki agidan anlamli derecede yiiksek diizeyde iken, hiikmetme alt
boyutu tiim diger alt boyutlardan da istatistiki agidan anlamli derecede diisiik diizeyde

oldugu saptanmustir.

Tablo 6.3’e gore; H.3 kurumunda asagidan yukariya iletisim alt boyutunun
(75,69 +15,43) ortalama ile en yiiksek ortalamaya sahip oldugu ve bunu sirasiyla iiyelik
alt boyutu (67,25 +17,36), orgiitleme alt boyutu (65,81 +17,65), iiretim alt boyutu
(64,46 +13,00), biitiinlestirme alt boyutu (63,64 £23,92), yukaridan asagiya iletisim alt
boyutu (63,63 +22,56), temsil alt boyutu (63,4 +14,75), yapiy1 harekete gegirme alt
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boyutu (62,11 +11,30), tanima alt boyutu (60,73 +21,77), hiikkmetme alt boyutunun
(44,77 £20,27) takip ettigi saptanmuistir.

H.3 kurumunda c¢alisan hemsirelerin liderlik 6zellikleri puanlart tekrarh
olgtimlerde ANOVA analizi ile karsilastirildiginda alt boyut puanlari arasinda istatistiki
acidan anlamli farklar bulundugu tespit edilmistir: F(9,51) = 14.42, p<0.01. Bu farklarin
hangi alt boyutlar arasinda bulundugunu tespite yonelik tekrarli 6lgiimlerde ANOVA
coklu karsilastirma analizlerine gore, asagidan yukariya iletisim alt boyutu tiim diger alt
boyutlardan istatistiki agidan anlamli derecede yiiksek diizeyde iken, hiikmetme alt
boyutu tiim diger alt boyutlardan da istatistiki agidan anlamli derecede diisiik diizeyde

oldugu saptanmustir.

Tablo 6.3’¢ gore; H.4 kurumunda asagidan yukariya iletisim alt boyutunun
(68,00 £17,07) en yiiksek ortalamaya sahip oldugu ve bunu sirasiyla iiyelik alt boyutu
(61,00 £17,48), orgiitleme alt boyutu (60,89 £19,96), biitiinlestirme alt boyutu (58,21
+22.79), lretim alt boyutu (57,59 £13,20), yapiy1 harekete gecirme alt boyutu (57,55
+16,34), tamima alt boyutu (56,67 +22,14), yukaridan asagiya iletisim alt boyutu (53,14
+19,22), temsil alt boyutu (52,98 +16,47), hiikkmetme alt boyutunun (48,1 +17,57) takip

ettigi saptanmuistir.

H.4 kurumunda calisan hemsirelerin liderlik o6zellikleri puanlar1 tekrarli
Olciimlerde ANOVA analizi ile karsilastirildiginda boyut puanlari arasinda istatistiki
acidan anlamh farklar bulundugu tespit edilmistir: F(9,51) = 4.60, p<0.01. Bu farklarin
hangi boyutlar arasinda bulundugunu tespite yonelik tekrarli 6l¢iimlerde ANOVA ¢oklu
karsilagtirma analizlerine gore, asagidan yukariya iletisim boyutu tiim diger boyutlardan
istatistiki acidan anlamli derecede yliksek diizeyde iken, hilkkmetme boyutu tiim diger
boyutlardan da istatistiki agidan anlamli derecede diisiik diizeyde oldugu saptanmistir.
Diger boyutlarin kendi aralarindaki farklar istatistiki agidan anlaml diizeyde

goriilmemistir (p>0.05).
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Tablo 6.4 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algiladiklar: Liderlik Tarzinin
Meslekte Calisma Siiresine Gore Dagilimi (n:180)

Liderlik Calisma ) F
. n M SD Min. Maks. p
Ozellikleri Siiresi (Yil) (4, 175)
Hiikmetme 0-3 73 4172 1941 0 100 2,57 0.040
4-8 43  36.63 18.36 0 79
8-11 20 39.17 23.08 8 96
12- 15 14 4643 1166 25 67
16 ve Ustii 30 30.83 15.84 0 63
Toplam 180 38.77 18.91 0 100
Yapiy1 Harekete
Gegirme 0-3 73 6385 11.09 25 93 0.53 0.718
4- 8 43 6229 1467 25 89
8-11 20 6143 1540 29 100
12- 15 14 6224 1064 50 82
16 ve Ustii 30 6595 1446 32 89
Toplam 180 6343 13.01 25 100
Uyelik 0-3 73 6890 1828 20 100 043 0.785
4-8 43 71.63 2043 35 100
8-11 20 65.00 1947 30 100
12- 15 14  70.00 18.08 35 95
16 ve Ustii 30 68.67 1925 15 100
Toplam 180 69.17 1897 15 100
Temsil 0-3 73 6416 1588 21 100 0.61 0.658
4-8 43  60.08 14.18 8 88
8-11 20 6438 1631 25 88
12- 15 14 6458 1030 46 79
16 ve Ustii 30 62.08 1598 29 96
Toplam 180 62.89 15.13 8 100
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Biitlinlestirme 0-3 73  67.07 23.55 4 100 142 0.228
4-8 43  68.12 23.23 100
8-11 20 70.00 25.85 0 100
12- 15 14 7440 1296 50 100
16 ve Ustii 30 7736 1279 50 96
Toplam 180 69.93 21.78 0 100
Orgiitleme 0-3 73 7123 18.12 19 100 219 0.072
4-8 43  71.08 21.00 0 100
8-11 20 67.81 21.10 13 100
12- 15 14 7232 1830 38 100
16 ve Ustii 30 8146 1426 44 100
Toplam 180 72.60 18.90 0 100
Yukaridan
Asagya fletisim 0-3 73 6562 2271 5 100 0.97 0.423
4-8 43  68.02 22.73 10 100
8-11 20 6650 2243 25 100
12- 15 14 6714 2035 25 100
16 ve Ustii 30 7467 1570 35 100
Toplam 180 67.92 21.50 5 100
Calisma .
Liderlik Ozellikleri  Siiresi n M SD  Min. Maks. P
i) (4, 175)
Asagidan Yukariya
iletisim 0-3 73 7795 16.71 35 100 047 0.759
4-8 43 76.74 1939 20 100
8-11 20 78.00 14.73 50 100
12- 15 14 7393 16.19 40 100
16 veUstii 30 80.83 15.09 45 100
Toplam 180 77.83 16.81 20 100
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Tanima 0-3 73 66.44 22.45 8 100 0.80 0.527

4-8 43 69.32 2266 11 100
8-11 20 66.39 2266 17 100
12- 15 14 6171 1290 36 86

16veUsti 30 7241 17.17 33 97
Toplam 180 67.75 21.11 8 100

Uretim 0-3 73 6563 1338 31 91 0.51 0.727
4-8 43 63.01 15.06 16 94
8-11 20 66.09 13.69 38 88
12-15 14 66.07 1032 50 81

16 veUsti 30 67.19 1094 44 84
Toplam 180 65.35 13.20 16 94

(Caligsma siiresi gruplar1 arasinda, sadece Hitkmetme boyutunda, istatistiki agidan

p<0.05 diizeyinde anlaml1 bir fark tespit edilmistir.
Tablo 6.4’e gore; hilkmetme alt boyutunda, 16 ve Ustii yil ile 0- 3 yil, ve 16 ve

Ustii yil ile 12-15 yil arasinda p<0.10 diizeyinde smirda bir istatistiki anlamlilikta fark
oldugu saptanmistir. [F 175= 2.57 p<0.05]
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Tablo 6.5 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algiladiklar: Liderlik Tarzinin

Calisilan Boliime Gore Dagilimi (n:180)

Liderlik
. Béliimler n M SD Min. Maks. p
Ozellikleri (3, 169)
Hitkmetme Servis 129 35.89 18.22 0 100 433  0.006
Yogun Bakim 20 39.58 1453 13 71
Ameliyathane 14 44.35 1151 21 67
Acil Servis 10 55.00 2331 21 100
Toplam 173 38.10 18.24 0 100
Yapiy1 Servis
Harekete 129 65.31 12.84 25 100 259  0.055
Gegirme
Yogun Bakim 20 60.71 1443 25 82
Ameliyathane 14 62.50 7.89 54 82
Acil Servis 10 55.36 8.29 43 71
Toplam 173 63.98 1269 25 100
Uyelik Servis 129 70.97 19.18 15 100 144  0.232
Yogun Bakim 20 64.75 2099 30 95
Ameliyathane 14 70.36 17.04 40 95
Acil Servis 10 60.50 11.66 45 80
Toplam 173 69.60 1899 15 100
Temsil Servis 129 64.57 1514 25 100 2.68  0.049
Yogun Bakim 20 56.04 15.20 8 79
Ameliyathane 14 65.77 12.14 46 88
Acil Servis 10 56.67 1473 21 75
Toplam 173 63.22 15.13 8 100
Biitiinlestirme ~ Servis 129 74.10 19.68 0 100 13.51 0.0001
Yogun Bakim 20 60.62 22.76 8 92
Ameliyathane 14 76.49 1538 54 100
Acil Servis 10 36.67 16.41 4 67
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Toplam 173 70.57 21.63 0 100
Orgiitleme Servis 129 74.90 18.14 13 100 3.65 0.014
Yogun Bakim 20 67.81 22.70 0 100
Ameliyathane 14 74.11 16.24 38 100
Acil Servis 10 56.25 2041 25 88
Toplam 173 72.94 19.12 0 100
Yukaridan Servis 129 72.09 18.96 5 100 12.11  0.0001
Asagiya Yogun Bakim 20 59.25 21.78 10 95
Tletisim Ameliyathane
14 74.29 2165 25 100
Acil Servis 10 37.50 1230 25 65
Toplam 173 68.79 21.01 5 100
Liderlik . F
Sellikleri Boliimler n M SD  Min. Maks. 1) p
Asagidan Servis 129 79.88 16.04 35 100  4.539 0.004
Yukartya Yogun Bakim
Hetisim 20 7000 2052 20 100
Ameliyathane 14 7821 1514 40 100
Acil Servis 10 64.00 1410 40 80
Toplam 173 7769 1694 20 100
Tanima Servis 129 7136 1896 14 100 10.30 0.0001
Yogun Bakim 20 6222 23.95 11 92
Ameliyathane 14 7321 1402 36 97
Acil Servis 10 38.06 18.34 8 69
Toplam 173  68.53 20.73 8 100
Uretim Servis 129 6710 1220 22 94 558 0.001
Yogun Bakkm 20  60.47  16.67 16 91
Ameliyathane 14  68.75 1156 50 88
Acil Servis 10 5219 1390 31 69
Toplam 173 65.61 1333 16 94
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Dort boliimde calisan hemsirelerin liderlik davranislarini betimleme anketinden
aldiklar1 puanlar karsilastirildiginda, Yapiyr Harekete Gegirme ve Uyelik alt boyutlari
haricinde, tiim diger alt boyutlarda istatistiki agidan anlamli ve ileri derecede anlamli

farklar tespit edilmistir.

Tablo 6.5’e gore; hilkmetme alt boyutunda acil servis ve servis hemsireleri
arasinda p<0.01 diizeyinde ileri derecede anlamli fark bulundugu saptanmaistir. [F 3 169)=

4.33 p<0.01]

Temsil alt boyutunda ameliyathane ve yogun bakim hemsireleri arasinda p<0.05

diizeyinde anlaml1 fark bulundugu saptanmustir. [F (3 169)= 2.68 p<0.05]

Biitiinlestirme alt boyutunda ameliyathane ve servis hemsireleri arasinda
p<0.001 diizeyinde ¢ok ileri derecede anlamli fark bulundugu saptanmistir. [F(3169)=

13.51 p<0.001]

Orgiitleme alt boyutunda servis ve acil servis hemsireleri arasinda p<0.05

diizeyinde anlaml1 fark bulundugu saptanmustir. [F(3 169)= 3.65 p<0.05]

Yukaridan asagiya iletisim alt boyutunda ameliyathane ve acil servis hemsireleri
arasinda p<0.001 diizeyinde ¢ok ileri derecede anlamli fark bulundugu saptanmistir.

[Fa.169= 12.11 p<0.001]

Asagidan yukartya iletisim alt boyutunda servis ve acil servis hemsgireleri

arasinda p<0.01 diizeyinde ileri derecede anlamli fark bulundugu saptanmustir. [F 3 169)=
4.539 p<0.01]

Tanima alt boyutunda ameliyathane ve acil servis hemsireleri arasinda p<0.001
diizeyinde cok ileri derecede anlamli fark bulundugu saptanmustir. [F(3169= 10.30

p<0.001]
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Uretim alt boyutunda ameliyathane ve acil servis hemsireleri arasinda p<0.001
diizeyinde ¢ok ileri derecede anlamli fark bulundugu saptanmustir. [F(3169= 5.58

p<0.001]

Bu farklarin hangi birimlerde ¢alisan hemsireler arasinda bulunduguna yonelik
olarak tek-yonliit ANOVA analizi Tukey HSD ¢oklu karsilagtirmalart yapilmistir. Bu
karsilagtirmalarin sonuglar1 tabloda verilmistir. Tabloda p<0.05 anlamlilik diizeyinin
yani sira, bu sinira ¢ok yakin ancak p<0.10 diizeyinde kalan anlamlilik diizeyi de

gosterilmistir.

Tablo 6.6 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algiladiklar1 Liderlik Tarzimin

Kurumdaki Hizmet Siiresine Gore Dagilimi (n:180)

Hizmet
Liderlik F
. Siiresi n M SD  Min. Maks. p
Ozellikleri (3, 176)
(Y1)
Hiikmetme 0-3 105 41.35 18.51 0 100 4.11 0.008
4-8 36 35.76 19.50 0 79
8- 15 15 44.72 20.62 13 96
16 ve Ustii 24 28.30 14.59 0 50
Toplam 180 38.77 18.91 0 100
Yapiy1 Harekete
0-3 105 62.96 11.81 25 100 0.92 0.435
Gegirme
4- 8 36 64.38 1487 25 89
8-15 15 59.76 13.73 29 82
16 ve Usti 24 66.37 14.67 32 89
Toplam 180 63.43 13.01 25 100
Uyelik 0-3 105 68.95 1747 20 100 0.76  0.516
4-8 36 72.64 2209 35 100
8-15 15 64.33 20.43 30 95

16 ve Ustii 24 6792 19.72 15 100
Toplam 180 69.17 1897 15 100
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Temsil 0-3 105 6274 1580 8 96 0.18 0.912
4-8 36 62.73 1369 33 100
8- 15 15 65.56  13.77 46 92
16 ve Ustii 24 62.15 1573 29 96
Toplam 180 62.89  15.13 8 100
Biitiinlegtirme ~ 0- 3 105 67.86 2238 4 100 1.73 0.163
4-8 36 7153 2381 8 100
8- 15 15 66.94 2156 O 96
16 ve Ustii 24 7847 1327 50 96
Toplam 180 69.93 2178 O 100
Orgiitleme 0-3 105 70.60 1816 O 100 259 0.055
4-8 36 7465 2128 25 100
8-15 15 6792 2301 13 100
16veUstii 24 8125 1264 44 100
Toplam 180 7260 1890 O 100
Yukaridan
Asagiya lletisim 0-3 105 6552 2195 5 100 2.70 0.047
4-8 36 7292 2316 15 100
8- 15 15 60.67 2043 25 95
16 ve Ustii 24 7542 1383 45 100
Toplam 180 67.92 2150 5 100
Liderlik Hizmet )
Suellikleri Siiresi n M SD  Min. Maks. o170 p
(Y1)
Asagidan Yukariya
Hetisim 0-3 105 77.05 16.84 25 100 1.63 0.183
4-8 36 8153 17.64 20 100
8- 15 15 71.00 14.04 40 90
16 veUsti 24 80.00 16.22 45 100
Toplam 180 77.83 16.81 20 100

49



Tanima 0-3 105 66.38 2198 8 100 221 0.089
4-8 36 7106 2193 11 100
8- 15 15 5870 1585 17 78
16 ve Usti 24 7442 1650 33 97
Toplam 180 67.75 2111 8 100

Uretim 0-3 105 65.63 13.62 16 94 1.21 0.309
4-8 36 6354 1345 22 88
8-15 15 6188 13.16 38 88

l6veUsti 24 69.01 1050 44 84
Toplam 180 65.35 13.20 16 94

Hizmet siiresi gruplari arasinda, sadece Hiikmetme [F, 176=4.11, p<0.01] ve
Yukaridan Asagiya Iletisim [Fg, 176=2.70, p<0.05] liderlik &zellikleri agisindan

istatistiki acidan anlamli farklar tespit edilmistir.

Bu farklarin hangi hizmet siiresi gruplar1 arasinda bulunduguna yoénelik olarak
tek yonlii ANOVA analizi Tukey HSD c¢oklu karsilastirmalar1 yapilmistir. Tukey HSD
coklu karsilastirmalarinda, hiikmetme alt boyutunda 0-3 yil ve 16 yil ve iistiinden, 8-15
yil 16 yil ve istiinden daha yliksek puan almislardir. Ancak, ANOVA analizinde
yukaridan asagiya iletisim alt boyutunda [F3 176=2.70, p<0.05] anlaml bir gruplar arasi
fark goriilmesine karsin, Tukey HSD ¢oklu karsilastirmalarinda bu fark net olarak tespit
edilememistir. Bunun nedeni olarak yil gruplarinin her birindeki kisi sayisinin yeterince

orantili olmamasi olabilecegi diistiniilmiistir.
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Tablo 6.7 Yonetici Hemsirelerde Algilanan Liderlik Alt Boyutlarina fliskin

Bulgularin Kurumlar Arasi Dagilim (n:180)

Liderlik . F
Ozellikleri Hastaneler n M SD Min. Maks. 6,176
Hitkmetme Hastanel 40  37.81 1546 0 71
(Ozel)
Hastane 2
(Oniversite) 5 2778 1516 0 67
Hastane 3 51 4477 2027 4 100 1277 0.0001
(Ozel)
Hastane 4
(Dovlet 35 4810 1757 21 96
Toplam 180 38.77 18.91 0 100
Yapiy1 Harekete  Hastanel 40 6455 1156 29 100
Gegirme (Ozel)
Hastane 2
(Oniverditey 67.66 1174 32 89
Hastane 3 51 6211 1130 25 93 485  0.003
(Ozel)
Hastane 4
(Devlet 35 5755 1634 25 89
Toplam 180 6343 1301 25 100
. Hastanel
Uyelik (Oze) 40 75.88 1825 30 100
Hastane 2 54 7130 2010 15 100
(Universite)
Hastane 3 51 67.25 1736 20 100 448  0.005
(Ozel)
Hastane 4
(Devlet 35 61.00 17.48 30 95
Toplam 180 6917 1897 15 100
Temsil Hastanel 40 6937 1379 33 96
(Ozel)
Hastane 2
Oniversite) 64.04 1250 38 96
Hastane 3 51 6340 1475 21 100 854 0.0001
(Ozel)
Hastane 4
(Devlet 35 5298 1647 8 92
Toplam 180  62.89 1513 8 100
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Biitiinlestirme Hastanel 40 79.27 18.67 8 100
(Ozel)
Hastane 2 54 7654 1528 29 100
(Universite)
Hastane 3 51 6364 2392 4 100 10,29 0,0001
(Ozel)
Hastane 4
(Devlet 35 5821 2279 0 96
Toplam 180 6993 2178 0 100
. Hastanel
Orgiitleme (o) 40 7906 1642 31 100
Hastane 2 54 81.83 1433 44 100
(Universite)
Hastane 3 51 65.81 17.65 19 100 1559 0.0001
(Ozel)
Hastane 4
(Devlen 35 60.89 1996 0 100
Toplam 180 7260 1890 0 100
Yukaridan Hastanel
Asagiye lltisim  (Ozel) 40 78.00 2034 15 100
Hastane 2 54 7407 1620 25 100
(Universite)
Flastane 3 51 63.63 2256 5 100  12.67 0.0001
(Ozel)
Hastane 4
(Devlet 35 5314 1922 10 85
Toplam 180 6792 2150 5 100
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Liderlik . F
Ozellikleri Hastaneler n M SD Min. Maks. 6176
psagidan Yukanya - Hastanel 40 8263 1787 20 100
Iletisim (Ozel)
Hastane 2 54 8269 1407 45 100
(Universite)
Hastane 3 51 75.69 1543 40 100  7.62  0.0001
(Ozel)
Hastane 4
(Devlet 35 6800 17.07 25 95
Toplam 180 77.83 1681 20 100
Tanima Hastanel 40 7576 1914 11 100
(Ozel)
Hastane 2
(Onivorsite) 54 7562 1528 33 97
Flastane 3 51 6073 2177 8 100 1114 0.0001
(Ozel)
Hastane 4
(Devlet 35 5667 2214 14 92
Toplam 180 67.75 2111 8 100
Uretim Hastanel 40 7141 1310 31 94
(Ozel)
Hastane 2
(Onivorsite) 54 6672 11.00 22 84
Hastane 3 51 6446 1301 31 01 794  0.0001
(Ozel)
Hastane 4
(Devlet 35 5759 1320 16 84
Toplam 180 6535 1320 16 94

Dort ayr1 hastanede calisan hemsirelerin liderlik  6zellikleri 6lgeklerinden

aldiklar1 puanlar karsilagtirildiginda, tiim boyutlarda dort hastane arasinda istatistiki

acidan ileri derecede anlamli farklar tespit edilmistir.

Hiikmetme alt boyutunda H.4 kurumu (48,10 £17,57) ve H.2 (27,78 £15,16)

kurumu arasinda p<0.001 diizeyinde c¢ok ileri derecede anlamli fark bulundugu

saptanmustir. [F(176= 12.77 p<0.001]

bulundugu saptanmistir. [F3176)= 4.85 p<0.01]

Yapiy1 harekete gegirme alt boyutunda H.2 kurumu (67,66+ 11,74) ve H.4

kurumu (57,55t 16,34) arasinda p<0.01 diizeyinde ileri derecede anlamli fark
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Uyelik alt boyutunda H.1 kurumu (75,88+ 18,25) ve H.4 kurumu (61,00+
17,48) arasinda p<0.01 diizeyinde ileri derecede anlamli fark bulundugu saptanmustir.

[F@.176)= 4,48 p<0.01]

Temsil alt boyutunda H.1 kurumu (69,37 13,79) ve H.4 kurumu (52,98+
16,47) arasinda p<0.001 diizeyinde ¢ok ileri derecede anlamli fark bulundugu
saptanmustir. [F(176)= 8,54 p<0.001]

Biitiinlestirme alt boyutunda H.1 kurumu (79,27+ 18,67) ve H.4 kurumu
(58,21+ 22,79) arasinda p<0.001 diizeyinde ¢ok ileri derecede anlamli fark bulundugu
saptanmustir. [F(176= 10,29 p<0.001]

Orgiitleme alt boyutunda H.2 kurumu (81,83+ 14,33) ve H.4 kurumu (60,89+
19,96) arasinda p<0.001 diizeyinde ¢ok ileri derecede anlamli fark bulundugu
saptanmustir. [F(3176= 15.59 p<0.001]

Yukaridan asagiya iletisim alt boyutunda H.1 kurumu (78,00+ 20,34) ve H.4
kurumu (53,14+ 19,22) arasinda p<0.001 diizeyinde ¢ok ileri derecede anlamli fark
bulundugu saptanmustir. [F3176)= 12.67 p<0.001]

Asagidan yukariya iletisim alt boyutunda H.2 kurumu (82,69+ 14,07) ve H.4
kurumu (68,00+ 17,07) arasinda p<0.001 diizeyinde ¢ok ileri derecede anlamli fark
bulundugu saptanmustir. [Fz176)= 7,62 p<0.001]

Tanima alt boyutunda H.1 kurumu (75,76 19,14) ve H.4 kurumu (56,67+
22,14) arasinda p<0.001 diizeyinde cok ileri derecede anlamli fark bulundugu
saptanmustir. [F(3176= 11.14 p<0.001]

Uretim alt boyutunda H.1 kurumu (71,41+ 13,10) ve H.4 kurumu (57,59+

13,20) arasinda p<0.001 diizeyinde cok ileri derecede anlamli fark bulundugu

saptanmustir. [F(3176=7.94 p<0.001]
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Bu farklarin hangi hastaneler arasinda bulunduguna yonelik olarak tek-yonlii
ANOVA analizi Tukey HSD c¢oklu karsilagtirmalart yapilmistir. Bu karsilagtirmalarin
sonuglarma gore p<0.05 anlamlilik diizeyinin yani sira, bu smira ¢ok yakin ancak

p<0.10 diizeyinde kalan anlamlilik diizeyi de gosterilmistir.

Tablo 6.8 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin is Doyumlarina iliskin Bulgularin
Dagilimi (n:180)

Degiskenler n M SD Minimum  Maximum
Minnesota - I¢sel Doyum 180 64.51 18.50 6 100
Minnesota - Digsal Doyum 180 56.11 22.69 0 100
Minnesota - Genel Doyum 180 60.31 19.83 5 100

Igsel — Digsal Doyum Farki

T-Testi t 179) = 9.50, p<001

Tablo 4.8’e¢ gore; arastirmaya katilan hemsirelerin i¢sel doyum ortalamasinin
(64,51 £ 18,50), genel doyum ortalamasinin (60,31 = 19,83) ve dissal doyum
ortalamasinin (56,11 £22,69) oldugu goriilmiistir.

Tim hemsirelerin is doyumu o6zellikleri olan igsel ve dissal doyum puanlari
birbirleriyle bagimli gruplar T-Testi analizi ile karsilastirildiginda igsel ve digsal doyum
puanlar1 arasinda, istatistiki acidan anlaml fark bulundugu tespit edilmistir: t (179) =
9.50, p<0.01. Buna gore, hemsirelerin igsel doyum diizeyi digsal doyum diizeyinden

anlamli derecede daha yiiksektir.
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Tablo 6.9 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Is Doyumlarma iliskin Bulgularin
Kurumlara Gore Dagilinm (n:180)

Hastane 1 (Ozel) Hastane 2 (Universite)
n=40 n=54
Degiskenler ( ) ( )
M SD Min. Maks. M SD Min. Maks.
Minnesota —
. 71.93 16.93 27 100 67.48 16.52 17 100
I¢sel Doyum
Minnesota —
68.44 21.75 13 100 57.29 19.77 16 100
Digsal Doyum
Minnesota —
70.18 19.03 20 100 62.38 16.98 18 100
Genel Doyum
Icsel — Dissal
Doyum Farki t 39) = 2.61, p<0.05 t 53y = 5.66, p<0.01
T-Testi
Hastane 3 (Ozel) Hastane 4 (Devlet)
n=51 n=35
Degiskenler ( ) ( )
M SD Min. Maks. M SD Min. Maks.
Minnesota —
. 62.17 18.31 6 100 54.88  19.29 10 85
I¢sel Doyum
Minnesota —
54.04 23.25 0 100 43.21  20.13 9 75
Digsal Doyum
Minnesota —
58.11 20.11 5 100 49.05 18.76 11 80
Genel Doyum
I¢sel — Digsal
Doyum Farki t s0) = 5.01, p<0.01 t 34y =5.70, p<0.01
T-Testi
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Dort ayr1 hastanedeki hemsirelerin i doyumu betimsel istatistiklerine yonelik
analizlerde aritmetik ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum degerleri tespit

edilmistir.

H1 kurumunda c¢alisan hemsirelerin is doyumu o&zellikleri olan igsel (71,93
+16,93) ve digsal doyum (68,44 +£21,75) puanlann birbirleriyle eslestirilmis
orneklemlerde t-testi analizi ile karsilastirildiginda i¢sel ve dissal doyum puanlari
arasinda, istatistiki agidan anlaml fark bulundugu tespit edilmistir: t (39) = 2.61, p<0.05.
Buna gore, Hl kurumunda calisan hemsirelerin igsel doyum diizeyi digsal doyum

diizeyinden anlamli derecede daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

H2 kurumunda galisan hemsirelerin is doyumu o6zellikleri olan igsel (67,48
+16,52) ve digsal doyum (57,29 +£19,77) puanlart birbirleriyle eslestirilmis
orneklemlerde t-testi analizi ile karsilastirildiginda igsel ve digsal doyum puanlar
arasinda, istatistiki agidan anlaml fark bulundugu tespit edilmistir: t (s3y = 5.66, p<0.01.
Buna gore, H2 kurumunda calisan hemsirelerin i¢sel doyum diizeyi digsal doyum

diizeyinden anlamli derecede daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

H3 kurumunda c¢alisan hemsirelerin i3 doyumu o&zellikleri olan igsel (62,17
+18,31) ve digsal doyum (54,04 +£23,25) puanlart birbirleriyle eslestirilmis
orneklemlerde t-testi analizi ile karsilastirildiginda i¢sel ve digsal doyum puanlar
arasinda, istatistiki agidan anlamli fark bulundugu tespit edilmistir: t s0) = 5.01, p<0.01.
Buna gore, H3 kurumunda calisan hemsirelerin igsel doyum diizeyi digsal doyum

diizeyinden anlamli derecede daha yiiksek oldugu belirlenmistir

H4 kurumunda c¢alisan hemsirelerin i3 doyumu o6zellikleri olan igsel (54,88
+19,29) ve digsal doyum (43,21 +20,13)  puanlart birbirleriyle eslestirilmis
orneklemlerde t-testi analizi ile karsilastirildiginda icsel ve digsal doyum puanlar
arasinda, istatistiki agidan anlaml fark bulundugu tespit edilmistir: t (34 = 5.70, p<0.01.
Buna gore, H4 kurumunda c¢alisan hemsirelerin i¢gsel doyum diizeyi digsal doyum

diizeyinden anlamli derecede daha yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Genel olarak Tablo 6.9’a bakildiginda, H1 kurumunda galisan hemsirelerin is

doyumunun (igsel, digsal ve genel doyum) diger kurumlara gore istatistiki agidan

anlamli derecede yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 6.10 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Is Doyumlariin Cahsilan Béliime

Gore Dagilim (n:180)

Is Doyumu _ F
. Béliimler n M SD Min. Maks. p
Ozellikleri (3, 169)
Minnesota -
, _ 129 67.64 17.48 10 100 5.00 0.002
I¢sel Doyum  Servis

Yogun Bakim 20 6031 16.10 6 83

Ameliyathane 14 6548 17.65 27 100

Acil Servis 10 47.08 17.85 23 71

Toplam 173 6543 17.96 6 100
Minnesota - Servis 129 59.08 22.19 13 100 5.34 0.002
Digsal Doyum  Yogun Bakim 20 5172 17.84 3 75

Ameliyathane 14 6295 21.01 13 100

Acil Servis 10 3281 20.74 0 63

Toplam 173 57.03 22.38 0 100
Minnesota -

) 129 63.36 18.97 11 100 554 0.001

Genel Doyum  Servis

Yogun Bakim 20 56.02 15.99 5 75

Ameliyathane 14 6421 19.12 20 100

Acil Servis 10 39.95 18.58 11 64

Toplam 173 6123 19.37 5 100

Dort boliimde ¢alisan hemsirelerin is doyumu 6zellikleri 6l¢eklerinden aldiklari

puanlar karsilastirildiginda, tiim boyutlarda dort boliim hemsireleri arasinda istatistiki

acidan anlamli farklar tespit edilmistir.
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Tablo 6.10’a gore; i¢sel doyum puan karsilastirmalarinda servis (67,64+ 17,48)

ve acil servis hemsireleri (47,08+ 17,85) arasinda p<0.01 diizeyinde ileri derecede

anlamli fark bulundugu saptanmustir. [F(3169)= 5.00 p<0.01]

Digsal doyum puan karsilastirmalarinda ameliyathane (62,95+ 21,01) ve acil

servis hemsireleri (32,81+ 20,74) arasinda p<0.01 diizeyinde ileri derecede anlamli fark

bulundugu saptanmustir. [F3169)= 5.34 p<0.01]

Genel doyum puan karsilastirmalarinda ameliyathane (64,21+ 19,12) ve acil

servis hemsireleri (39,95+ 18,58) arasinda p<0.01 diizeyinde ileri derecede anlamli fark

bulundugu saptanmustir. [F(3169)= 5.54 p<0.01]

Bu farklarin hangi servislerde ¢alisan hemsireler arasinda bulunduguna yonelik

olarak tek-yonlit ANOVA analizi Tukey HSD ¢oklu karsilastirmalari yapilmistir. Bu

karsilagtirmalarin sonuglarina gére, p<0.05 anlamlilik diizeyinin yan1 sira, bu sinira ¢ok

yakin ancak p<0.10 diizeyinde kalan anlamlilik diizeyi de gosterilmistir.

Tablo 6.11 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Is doyumuna iliskin Bulgularin

Kurumlar Arasi Dagilimi (n:180)

I--s Do.yuml.l Hastaneler n M SD Min. Maks. F
Ozellikleri (3,176)
Minnesota - I¢sel Hastane 1
Doyum ((")zel) 40 7193 16.93 27 100
Hastane 2 54 6748 1652 17 100
(Universite)
Flastane 3 51 6217 1831 6 100 661 0.0001
(Ozel)
Hastane 4
(Devlet) 35 5488 19.29 10 85
Toplam 108 6451 1850 6 100
Minnesota - Dissal Hastane 1
Doyum ((")2el) 40 68.44 21.75 13 100
Hastane 2 54 5729 1977 16 100
(Universite)
Hastane 3 51 5404 2325 0 100 894 0.0001
(Ozel)
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Hastane 4 35 4321 2013 9 75

(Devlet)
Toplam 108 5611 2269 0 100
Minnesota - Genel Hastane 1
Doyum ( (")zel) 40 70.18 19.03 20 100
Hastane 2
(Universitey 54 6238 1698 18 100
Hastane 3 51 5811 2041 5 100 840 0.0001
(Ozel)
Hastane 4
(Devlet) 35 49.05 18.76 11 80
Toplam 108 6031 1983 5 100

Dort ayr1 hastanede calisan hemsirelerin is doyumu o&zellikleri dlgeklerinden
aldiklar1 puanlar karsilastirildiginda, tiim boyutlarda dort hastane arasinda istatistiki

acidan ileri derecede anlamli farklar tespit edilmistir.

Tablo 6.11°e gore; i¢sel doyum puan karsilagtirmalarinda H.1 kurumu (71,93+
16,93) ve H.4 kurumu (54,88+ 19,29) arasinda p<0.001 diizeyinde ¢ok ileri derecede
anlamli fark bulundugu saptanmustir. [F 3 176)= 6.61 p<0.001]

Digsal doyum puan karsilastirmalarinda H.1 kurumu (68,44+ 21,75) ve H.4
kurumu (43,21+ 20,13) arasinda p<0.001 diizeyinde ¢ok ileri derecede anlamli fark
bulundugu saptanmustir. [F3176)= 8.94 p<0.001]

Genel doyum puan karsilagtirmalarinda H.1 kurumu (70,18+ 19,03) ve H.4
kurumu (49,05+ 18,76) arasinda p<0.001 diizeyinde ¢ok ileri derecede anlamli fark
bulundugu saptanmustir. [F3176)= 8,40 p<0.001]

Bu farklarin hangi hastaneler arasinda bulunduguna yonelik olarak tek-yonlii
ANOVA analizi Tukey HSD c¢oklu karsilagtirmalart yapilmistir. Bu karsilagtirmalarin
sonuglarina gore p<0.05 anlamlilik diizeyinin yani sira, bu simira ¢ok yakin ancak

p<0.10 diizeyinde kalan anlamlilik diizeyi de gosterilmistir.
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Tablo 6.12 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algiladiklar1 Liderlik Tarz ile s
Doyumu Arasindaki fliskinin Dagilini (n:180)

Minnesota - Minnesota - Minnesota -
Degisken Pearson .
I¢sel Doyum  Digsal Doyum  Genel Doyum

Hiikmetme r -0,486(**) -0,438(**) -0,477(**)

p 0,000 0,000 0,000
Yapiy1 Harekete

. r 0,402(**) 0,380(**) 0,405(**)

Gegirme

p 0,000 0,000 0,000
Uyelik r 0,464(**) 0,401(**) 0,446(**)

p 0,000 0,000 0,000
Temsil r 0,416(**) 0,401(**) 0,423(**)

p 0,000 0,000 0,000
Biitlinlestirme r 0,542(**) 0,529(**) 0,555(**)

p 0,000 0,000 0,000
Orgiitleme r 0,480(**) 0,485(**) 0,502(**)

p 0,000 0,000 0,000
Yukaridan Asagiya
) r 0,547(**) 0,508(**) 0,546(**)
Iletisim

p 0,000 0,000 0,000
Asagidan Yukariya
, r 0,466(**) 0,439(**) 0,469(**)
Iletisim

p 0,000 0,000 0,000
Tanima r 0,616(**) 0,573(**) 0,615(**)

p 0,000 0,000 0,000
Uretim r 0,407(**) 0,434(**) 0,438(**)

p 0,000 0,000 0,000

** p<0.01.
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Tiim hastanelerde calisan hemsireler icin yapilan, liderlik ile is doyumunu
karsilagtiran Pearson korelasyon analizi bulgularina gore, tiim liderlik boyutlari ve
toplam puani ile is doyumu puani arasinda istatistiki agidan p<0.01 diizeyinde anlaml

bulgular vardir.

Liderlik — Hiikmetme boyutundaki bulgular negatif korelasyon gosterirken
(hiikmetme artarken is doyumu azalmakta veya hiikkmetme azalirken is doyumu
artmakta) diger tiim boyutlar arasindaki korelasyon pozitiftir (bir puan artarken digeri

de artmakta, bir puan azalirken diger puan da azalmaktadir).

Coklu karsilagtirma bulgularina gére, H.1 kurumunda ¢alisan hemsireler,
Liderlik-Yapiy1 Harekete Gegirme boyutu disinda tiim liderlik boyutlarinda ve is
doyumunda H.3 kurumu ve/veya H.4 kurumunda ¢alisan hemsirelerden istatistiki agidan

p<0.05 diizeyinde anlamli derecede yiiksek puan almislardir.

H.2 kurumunda c¢alisan hemsireler, Liderlik-Hiikmetme ve Uyelik boyutlari
disinda tiim liderlik boyutlarinda ve is doyumunda H.3 kurumu ve/veya H.4 kurumunda
calisan hemsirelerden istatistiki agidan p<0.05 diizeyinde anlamli derecede yiiksek puan

almislardir.

Genel olarak, H.1 kurumu ve H.2 kurumunda ¢alisan hemsireler arasinda
Liderlik-Hiikkmetme ve Uyelik boyutlar1 disinda istatistiki agidan anlamli bir fark
yoktur. H.3 kurumu ve H.4 kurumunda galisan hemsireler arasinda Liderlik- Yapiyi

Harekete Gegirme ve Uyelik boyutlar: disinda istatistiki agidan anlamli bir fark yoktur.

H.1. kurumunda calisan hemsireler i¢in yapilan, liderlik ile is doyumunu
karsilastiran Pearson korelasyon analizi bulgularina gore, tiim liderlik boyutlar: ile tiim
is doyumu puanlar1 arasinda istatistiki agidan p<0.01 veya p<0.05 diizeyinde anlamli
korelatif iligkiler vardir. Liderlik — Hiikkmetme boyutundaki bulgular negatif korelasyon
gosterirken (hiikmetme artarken is doyumu azalmakta veya hiikmetme azalirken is
doyumu artmakta) diger tiim boyutlar arasindaki korelasyon pozitiftir (bir puan artarken

digeri de artmakta, bir puan azalirken diger puan da azalmaktadir).
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H.2. kurumunda c¢alisan hemsireler icin yapilan, liderlik ile is doyumunu
karsilastiran Pearson korelasyon analizi bulgularina gore, Hiikmetme, Uyelik,
Biitiinlestirme, Yukaridan Asagiya Iletisim ile Dissal doyum iliskileri haricinde, tiim
liderlik boyutlar1 ile tiim is doyumu puanlar1 arasinda istatistiki agidan p<0.01 veya
p<0.05 diizeyinde anlamli korelatif iligkiler vardir. Liderlik — Hilkmetme boyutundaki
bulgular negatif korelasyon gosterirken (hiikmetme artarken is doyumu azalmakta veya
hiikmetme azalirken is doyumu artmakta) diger tiim boyutlar arasindaki korelasyon
pozitiftir (bir puan artarken digeri de artmakta, bir puan azalirken diger puan da

azalmaktadir).
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7. TARTISMA VE SONUC

Tablo 6.1 Servis Hemsirelerinin Sosyo- Demografik Ozelliklerinin Dagilimm

Klinik sorumlu hemsirelerin liderlik davranislarinin hemsirelerin is doyumu
tizerine etkisini incelemek amaciyla gerceklestirdigimiz bu caligmaya katilan 180
hemsirenin biiyiik bir ¢ogunlugunun ( %71,7) servis hemsiresi ve 25- 34 yas grubunda
(%50,6) oldugu belirlenmistir. Okdemir ve ark.’min yapmis oldugu calismada;
arastirmaya katilan hemsirelerin ¢ogunlugunu 25- 35 yas grubundaki hemsireler
olusturmaktadir (12). Yapilan diger calismalarda arastirmaya katilan hemsirelerin biiyiik
bir kismin1 servis hemsireleri olusturmaktadir (23, 44). Kamu hastanelerinde ¢aligmak
icin yapilan smavin yilin belirli donemlerinde olmasi, hemsirelerin mezun olduktan
sonra Oncelikli olarak 6zel hastaneleri tercih etmelerine neden olmaktadir. Arastirmaya
katilan hemsirelerin 25- 35 yas grubunda ve O0- 3 yil is deneyimine sahip olmas1 yeni
mezun hemsirelerin yiiksek sayida olmalarimi ayni zamanda calisma alani olarak

meslege dogrudan yatak basi hemsiresi olarak basladiklarini agiklamaktadir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin medeni durumlarina bakildiginda, ¢ogunun
bekar oldugu goriilmektedir (%57,8). Yapilan diger bir ¢aligmada, arastirmaya katilan

hemsirelerin gogunlugunu bekar hemsireler olusturmaktadir (11).

Arastirmaya katilan hemsirelerin egitim durumlarina bakildiginda, ¢ogunun
lisans mezunu oldugu (%52,2), hemsirelerin cogunun meslekte calisma yil1 (%40,6) ile
kurumda hizmet stiresinin (%58,3) 0- 3 yil aras1 seklinde oldugu goriilmektedir.
Saym’in yapmis oldugu calismada da arastirmaya katilan hemsirelerin ¢ogunlugunu
lisans mezunu hemsireler olustururken, kurumda ve meslekte ¢alisma stiresinin 1- 3 yil
arasinda ¢ogunluk gdstermesi aragtirma bulgularimizla paralellik gostermektedir (44).
2007 yilinda giincellenen 6263 sayili Hemsirelik Kanunu’nda Hemsirelik egitimi
tiimiiyle lisans egitimiyle temellendirilmistir. Ancak ayni kanunun gegici maddesinde
hemsire agigimin kapatilmasi diisiincesi ile Saglik Meslek Lisesi Hemsirelik
Programinin 5 yil siire ile devam etmesi hiikmiine baglanmistir. 1997 yilinda Saglik

Meslek Liseleri'nin Saglik Yiiksekokullari’'na déniistiiriilerek  Yiiksek Ogretim
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Kurumu’na baglanmasi, arastirmaya katilan lisans mezunu hemsirelerin sayisal anlamda
yiiksek oranda yer almasina yol a¢tig1 sdylenebilir. Diger yandan Saglik Meslek Lisesi
mezunu hemsirelerinin sayisinin lisans mezunu hemsirelerin sayisina gére az olmasinin
kurumlarin akreditasyon standartlar1 ve kurumdaki hizmet kalitesini arttirmak, gelismek

amaciyla hemsire se¢imini lisans mezunu hemsirelerden yana yaptig1 diistiniilebilir.

Tablo 6.2 Yonetici Hemsirelerde Algilanan Liderlik Alt Boyutlarina Iliskin

Bulgularin Dagilim

Arastirmaya katilan hemsirelerin sorumlu hemsirelerinin liderlik tarzlarini
algilama ile ilgili sonuglarina bakildiginda; asagidan yukariya iletisim davranisinda
Klinik sorumlu hemsirelerinin astlarinin yaptig: isler, aldig1 kararlarla ilgili bilgi sahibi
olmaya calisan ve onlar arasindaki anlasmazliklardan haberdar olmaya ¢alisan yonetici

davranigi sergiledigi goriilmistiir.

Yigit’in klinik sorumlu hemsirelerin liderlik davranislarini belirlemeye yonelik
yapmis oldugu c¢alismasinda astlarin ve lstlerin degerlendirmelerine gore; asagidan
yukariya iletisim modeli belirtilmistir (7). Arastirmamizda elde edilen veriler bu

sonugclar1 destekler 6zellik tagimaktadir.

Orgiitleme davramigi yoneticinin, amaglara ulasmasi yoniinde yapilacak isleri
belirleme, diizenleme, i3 gérme yontemleri ve is standartlarin1 saptama eylemlerini
kapsamaktadir. Orgiitleme alt boyutunun asagidan yukariya iletisim alt boyutundan
sonra gelmesi klinik sorumlu hemsirelerinin yapilacak isleri siraya koyan ve planlayan
yonetici davranislar1 sergiledigini gostermektedir. Orgiitleme alt boyutunda ydnetici
hemsirelerin yapilmas:t gereken isleri Onceden planladiklari, standart yontemleri
kullanmaya o0zendirdikleri ve bunun yam1 sira klinikteki yerinin astlarinca
anlasildigindan emin olmak isteyen davraniglarda bulundugu goriilmiistiir. Bu sonug
yonetici hemsirelerin hala klasik yOnetim anlayisina uygun tarzda davrandiklarim
gostermektedir. Oysa modern yaklasim yoneticinin isin kontroliiniin isi yapan kisilere

verilmesini 6ngdrmektedir.
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Yine Yigit’in yapmis oldugu calismada servis hemsireleri yoneticilerinin
yapilacak isleri Onceden planladiklarin1  ve standart yontemi kullanmaya

0zendirdiklerini belirtmislerdir (7).

Yoneticinin biitiinlestirme davranigi, orgiit- {iye biitlinlesmesini saglamak {iizere,
onlarin mutlulugunun saglanmasi ve orgiitsel biitiinliigii olumsuz etkileyen durumlara
kars1 onlemler alinmasi eylemlerini kapsar. Sorumlu hemsirelerde astlarini ekip halinde
calismaya 6zendiren, onlarla birlikte ekip ¢alismasina onem veren, dedikodu ortaya
¢iktiginda Onlemeye calisan ve astlarinin hastane i¢inde ve disinda mutlu olmalarin
saglamaya calisan yonetici davraniglar1 goriillmektedir. Ekip calismasina 6nem veren ve
destekleyen bir yoneticinin, kurumdaki gelismeleri izlemesi, bunlar hakkinda bilgi
edinmesi ve demokratik bir ortam olusturmaya calismasi istenen bir durumdur.
Calismamizdaki bu olumlu sonu¢ Yigit’in yapmis oldugu calismayla benzerlik

gostermektedir (7).

Yoneticinin astlariyla, astlarin da yoneticiyle kurduklar iligkilerin yakinlik ve
siklig1 iiyelik boyutunu belirlemektedir. Uyelik davranisinda yonetici; astlarina
toplantilarda dost¢a sakalar ve yorumlar yapan, astlarinin ona adiyla hitap etmelerini
isteyen ayni zamanda onlara isimleriyle hitap eden, astlar1 tarafindan diizenlenen
faaliyetlere katilan davranislar gostermektedir. Genel anlamda caligmamizdaki
bulgularda biitiinlestirme ve iiyelik boyutu birbirine yakin degerlerde anlamlilik

gostermektedir.

Yukaridan asagiya iletisim boyutu, astlarin birbirleriyle haberlesmesini
kolaylastiran, astlarin daha 6nce tartisilmis ancak sonuca ulasmamis sorunlarini yeniden
tartismak i¢in bir araya getiren, her konuda onlara bilgi veren, astlarina kendilerinden ne
bekledigini agikca sdyleyen yonetici davranislarini icermektedir. Yigit’in calismasinda
da astlarin, istlerinin bu davraniglart sergiledigini ifade etmesi bu sonuclar

desteklemektedir (7).
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Tanima davranigi, yoneticinin astlarinin yaptigt isleri ve onlarmm tutum ve
davraniglarini onaylamasi ya da onaylamayacagini belirten davranis i¢ine girmesi olarak
tanimlanabilir. Yoneticinin astlarin1 takdir etmesi gerektiginde baskalarmin yaninda
Ovmesi, onlar1 her konuda bilgilendirmesi, elestiride bulundugu zaman kisiyi degil
hareketi elestirmesi ve nedenlerini agiklamasi, ¢esitli konularda astlarinin ne
hissettiklerinden haberdar olmasi ve belirli bir isi yapan astin1 digerlerine tanitmasi gibi
astlarina deger veren yoOnetici yaklasimi tanima alt grubu icinde yer almaktadir.
Calismamizda yukaridan asagiya iletisim ve tamima boyutunun birbirine yakin

degerlerde anlamli oldugu goriilmistiir.

Yigit’in ¢aligmasinda ydnetici hemsirelerin astlarinin olumlu davranislarim
pekistirdigi, kisileri degil uygun olmayan davranislar elestirdigi ancak hata yapan asti

huzursuz etmekten de ¢ekinmedikleri goriilmiistiir (7).

Yoneticinin liretimle ilgili davranisi, 6rgiit ¢iktilarina kalite ve miktar yoniinden
agirlik verme caligmalarmi kapsar. Bu alt boyutta; mevcut uygulamalarda yenilik
yapilmasi gerektigi lizerinde duran, ne kadar is ¢ikarildigina 6nem veren, yapilmasi
gerekeni Onceden hesaplayan, yapilan isin miktarindan ¢ok kalitesine Onem veren,
astlarinin ¢alisma temposuna karismayan ve onlardan yapabileceklerinden daha
fazlasini isteyen, ¢ok c¢alisarak astlarima ornek olmak isteyen kisacasi iiretim odakli

yaklasan yonetici davraniglar goriilmektedir.

Yapiy1 harekete gecirme, yoneticinin yeni diisiince ve uygulamalarini
kolaylagtirmas1 ya da bunlara kars1 diren¢ gostermesidir. Bu alt boyutta yonetici
hemsire; yeni fikirlerin kabul ve uygulama olanaginin olup olmadigini arastirir,
astlarindan klinik kurallarina uymalarini bekler, islerin yapilma yontemlerindeki
degisimlere direnme gosterir, standart yontemlerin kullanilmasin1 6zendirir, yapilacak
isleri o bagslatir, kliniginde degisime karsi1 isteklidir ve yeni fikirleri kabul etmede
aceleci davranmaz. Orgiitin yasamini siirdiirebilmesi ve toplumun beklentilerini
karsilayabilmesi i¢in yoOnetici hemsirelerin degisime ve yeniliklere agik olmalari

gerekir.
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Temsil davranisi, yoneticinin klinigi cesitli sekillerde c¢evreye tanitmasini
cevreden gelen olumsuz etkilere karsi korumasini, gevresel sistemden orgiite olumlu
girdiler saglamasini igermektedir. Yonetici hemsire; klinigi elestirilere karsi savunur,
klinik i¢in 6zel avantajlar saglamaya calisir, ¢alistigit kurumu savunur ve kuruma

yardimci olabilecek kisilerle iliski kurar.

Calismamizda iiretim, temsil ve yapiy1 harekete gecirme alt boyutlarinin diger
boyutlara gore diisiik olmasi, genel anlamda klinik sorumlu hemsirelerin {iretime
yeterince Onem vermediklerini, yeni diisiince ve uygulamalara karsi direng
gosterdiklerini ve klinigi temsil etme konusunda yetersiz bulunduklarini gostermektedir.
Yapiyr harekete gecirme alt boyutundaki yetersizlik Yigit’in calismasiyla benzer

nitelikte sonug¢ gostermektedir (7).

Hiikmetme; yoOneticinin, astlarinin karar ve davramiglarini yetki kullanimi
yoluyla etkilemesidir. Yetki kullanimi agisindan liderlik davranisi, otoriter ve
demokratik davranis uglar1 arasinda degismektedir. Calismamizda hiikmetme
boyutunun diger boyutlardan anlamli derecede diisiik oldugu gorilmistiir. Ayni
zamanda hilkmetme alt boyutunun diger alt boyutlardan anlamli diizeyde diisiik olmasi

hemsirelerin, sorumlu hemsirelerini otoriter yapida gérmediklerini gostermektedir.

Tablo 6.3 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algiladiklar: Liderlik Davranislarina

fliskin Bulgularin Kurumlara Gore Dagilim

Calismamizda H.1 ve H.2 kurumunda asagidan yukariya iletisimin diger
kurumlara goére daha baskin oldugu ve hiikmetmenin buna oranla diisik oldugu
gorilmistir. Hilkmetme alt boyutu tiim kurumlarda diger alt boyutlara gére anlaml
derecede diisiik ¢ikmistir. Buna gore; yoOnetici hemsirelerin otoriter bir tutum yerine

astlarindan bilgilendirilme ve rapor beklentisi i¢inde bir tutum sergiledigi sdylenebilir.
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Tablo 6.4 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algiladiklar: Liderlik Tarzinin

Meslekte Calisma Siiresine Gore Dagilim

Calismamizda klinik deneyim siiresi artttkca hemsgirelerin  algiladigi
hiikmetmenin azalmakta oldugu goriilmiis ancak 16 yil ve istii ile 12- 15 yil arasinda
farkliligin  olmasi1 bu bulguyu desteklememektedir. Bu duruma gore, ydnetici
hemsirelerin ise yeni baslayan hemsirelere daha otoriter yaklastigi sOylenebilir. Ayrica
12 y1l ve tistii ¢alisma siiresine sahip hemsirelerde; biitiinlestirme alt boyutunda diger alt
boyutlara gore goriilen farklilik yonetici iliskilerinin bu yillarda meslektaslik iligkisine

doniistiigi diisiiniilebilir.

Tablo 6.5 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algiladiklar: Liderlik Tarzinin

Calisilan Boliime Gore Dagilimi

Yaptigimiz calismada servis hemsirelerinde; hilkkmetme, temsil, biitiinlestirme,
orgiitleme, yukaridan asagiya iletisim, asagidan yukariya iletisim, tanima ve {iretim alt

boyutlarinda diger birimlerde ¢alisan hemsireler gore anlamli farklar goriilmiistiir.

Acil servis hemsirelerinin yonetici hemsirelerini diger birimlerde ¢alisan
hemsirelere gore daha otoriter gériiyor olmasi; acil serviste erken miidahale gerektiren

calisma ortami olmasindan dolay1 hizli direktiflerin veriliyor olmasina baglanabilir.

Ameliyathane ve servis hemsirelerinin yonetici hemsirelerini kendilerini temsil
etme alaninda daha yeterli buldugu ancak yoneticilerinin yapilacak isleri kendisinin

planlayip hemsirelerin otonomisini kisitladigi gériilmiistiir.
Servis hemsirelerinin yoneticileri tarafindan daha c¢ok takdir edildigi

goriilmiistiir. Ekip ¢alismasi ve iiretimin, ameliyathane hemsireleri yoneticilerinde daha

baskin oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 6.7 Yonetici Hemsirelerde Algilanan Liderlik Alt Boyutlarina fliskin

Bulgularin Kurumlar Arasi1 Dagilim

Hemsirelerin algiladiklari liderlik tarzini kurumlara gore kiyaslarsak; hilkkmetme
davraniginin en diisik oldugu kurumun H.2 kurumu oldugu ve H.4 kurumundaki
hemsirelerin yonetici hemsirelerini daha otoriter bulduklar1 goriilmiistiir. H.2 kurumu
iniversite hastanesidir ve H.4 kurumu devlet hastanesidir. Bu durum klinik sorumlu
hemsirelerin egitim diizeyi, calisma siiresi, kisiler arasi iligkilerdeki becerisi ve

kurumdaki yonetim isleyis politikalari ile iligkilendirilebilir.

H.2 kurumunda y6netici hemsirelerin yeniliklere daha ag¢ik oldugu ancak bunun
yant sira planlamayr da agirlikli olarak onlarin yapmakta oldugu ve astlar1 tarafindan

bilgilendirme, rapor beklentisinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

H.1 kurumundaki klinik sorumlu hemsirelerin; iiretime ve ekip calismasina
onem verme, klinigini disaridan gelebilecek olumsuzluklara karsi savunma, astlarini
takdir etme ve onlardan ne bekledigini belirtme gibi davranislar1 diger kurumlara gore

anlamli derecede yiiksek bulunmustur.

Tablo 6.8 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Is Doyumlarina Tliskin Bulgularin

Dagilim

Hemgsirelerin i¢sel doyumu (yapilan isin 6zelligi, takdir edilme, is sorumlulugu,
yiikselme, basar1) digerlerine gore istatistiki agidan anlamli derecede yiiksek diizeyde
iken digsal doyumu (isin yapildigi ortamin 6zelligi, denetim sekli, ¢calisma kosullari,
ticret) istatistiki agidan diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir. Dissal doyumu olusturan
etkenler géz onilinde bulunduruldugunda iicret, yonetici ve g¢alisma arkadaslar ile
iligkiler, calisma kosullar1 gibi faktorlerin digsal doyumun diisiik olmasina neden oldugu
sOylenebilir. Bu sonu¢ hemsirelerin iy doyumu {izerine yapilmis bir ¢alismayla
paralellik gostermektedir (11). Cam ve ark’nin hekim ve hemsireler {izerinde yaptigi

calismada hekim ve hemsirelerin genel, icsel, dissal doyum oraninin orta diizeyde
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oldugu goriilmistiir (19). Piyal ve ark.’nin yapmis oldugu benzer bir ¢alismada da en
diisiik is doyumu hemsireler ve hekimlerde goriilmektedir (49).

Yiiksel’in yapmis oldugu calismada nobet sayisinin ¢oklugu, iicretlerin
yetersizligi, terfi i¢in gerekli 6l¢iitlerin 6znel olmasi, baghemsirenin ise gereginden fazla
miidahale etmesi gibi degiskenlerin hemsirelerin iy doyumunun azalmasma neden
oldugu goriilmiistiir (55). Top¢u ‘nun saglik personeli iizerinde yaptigi benzer bir
caligmada arastirmaya katilan hekim ve hemsirelerin %90.7’sinin i3 doyumunun tam
olmadigi; neden olarak da maas ve diger ddemeleri, amirlerinden gordiigii destegi

tatmin edici bulmadiklar1 goriilmiistiir (45).

Yilmaz ve Ozkan'min hemsireler iizerinde yaptif1 bir arastirmada ise

hemsirelerin %77.3linilin islerinden memnun oldugu goriilmiistiir (54).

Eriglic- Kaygin’in hekim ve hemsireler iizerinde yaptig1 arastirmada is doyumu
en yiiksek olan grup 36 yas ve lizeri; en diisiik olan grup ise 19- 24 yas grubu oldugu
goriilmustir (21). Yapilan ¢aligmalarda hemsirelerden evli olanlarin is doyumunun
bekarlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistir (21,48). Ancak c¢alismamizda is
doyumu ile yas ve medeni durum arasinda anlamli bir iliski bulunamamuistir. Erigiic-
Kaygin’in c¢aligmasinda egitim diizeyi ve is doyumu arasinda tutarli bir iliski
saptanamamustir. Yaptigimiz ¢alismada da egitim diizeyi ile is doyumu arasinda anlaml

bir iligki bulunamamastir.

Tablo 6.9 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Is Doyumlarina Tliskin Bulgularin

Kurumlara Gore Dagilim

H1 kurumunda calisan hemsirelerin igsel, digsal ve genel doyum puanlarinin
diger kurumlardan yiiksek olmasi, 6zel sektor olmasi ve hemsirelik hizmetlerinin
calisan memnuniyetine (licret, fiziki kosullar, yiikselme vb.) dnem veriyor olmasi ile

agiklanabilir.
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H4 kurumunda c¢alisan hemsirelerin ig¢sel, dissal ve genel doyum puanlarinin
diger kurumlardan diisiik olmasi ise, kurumun devlet hastanesi olmasi, 6zel sektore gore
fiziki kosullar ve yatan hasta sayisina oranla daha az hemsirenin calisiyor olmasi

bununla beraber is yiikiiniin artmasi gibi sebeplere baglanabilir.

Saglik personelinin is doyumunu etkileyen faktorlerin arastirildig: bir ¢alismada
genel calisma ortamini degerlendirmeyi saglayan; fiziki kosul, ortam, yeterli donanim
ve kurumun temizligi yoniinden beraberce dikkate alindiginda saglik personelinin

%72,8’1 bu degiskenlerden en az birini yetersiz bulduklarini belirtmislerdir (45).

Tablo 6.10 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Is Doyumlarinin Cahisilan Boliime

Gore Dagilimi

Boliimlere gore hemsirelerin is doyumunu bakildiginda; servis hemsirelerinde
icsel doyumun, ameliyathane hemsirelerinde digsal doyumun yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bu durum servis hemsirelerinin sayis1 da goz Oniine alinarak
incelendiginde; servis hemsirelerinin hastanin bakim ve tedavisinde birebir rol
tistlenmis olmasi, kapali mekan olmamasi, kisa siirede hastadan geri doniig alinmasi ve
bunun yani sira bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanag1 sagladigi i¢in i¢sel doyumu
olumlu etkiledigi diisiiniilebilir. Ameliyathane hemsirelerinin calistigi alanin diger
alanlara gore farkli olmasi ve diger boliimlerde c¢alisan hemsirelerden daha yiiksek
miktarda ticret aliyor olmasinin, ekip i¢i iletisimin daha fazla olmasi, hastayla iletisimin

daha az olmasinin digsal doyum {izerinde olumlu etkisi oldugu diisiiniilebilir.

Cimen ark.’nin is doyumu iizerine yapmis oldugu arastirmada iicretin is
doyumu {izerindeki etkisi kamtlanmstir. Ucretin yiiksek olmasi is doyumunda etkilidir.
Ancak iicretten doyum saglamada kisinin bu iicreti hak ettigine dair inanc1 da dnemlidir.
Lawler (1981) ficretin i3 doyumunda etkili olmasi i¢in ii¢ temel belirleyiciden soz
etmistir. Bunlar; iicretin performansa dayali olarak belirlenmesi; ikincisi, hakgalik
teorisinde agiklanan ayni isi yapan ve ayni niteliklere sahip kisilerle kiyaslandiginda

ticretin hakga belirlenmesi ve tigiinciisii beklenen ticret miktar1 ile alinan iicret arasinda
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bir dengenin olmasidir (22). Ayrica iicret ¢alisanlar tarafindan basarinin bir simgesi
olarak da goriilmektedir. Hekimler iizerinde yapilan bir caligmada aldigi {icretten
memnun olan hekimlerin genel is doyum puan ortalamasinin digerlerine gére anlamli

diizeyde yiiksek oldugu goriilmiistiir (46).

Calismamizda en diisiik is doyumuna acil servis ve yogun bakim hemsirelerinde
rastlanmistir. Yogun bakim servislerinin ¢ok stresli ve izole bir ortam olmasi, bakim ve
is baskisinin yogun olmasi bu iinitelerde ¢alisan hemsirelerin is doyumunu olumsuz
etkilemektedir. Yogun bakim servisinin 6zelligi nedeniyle dis ¢evreye kapali bir ortam
olmasi, hastalar disinda yeni insanlarla tanigma olanagini siirlamaktadir. Hastalarin
durumlarinin ciddi ve bakim gereksinimlerinin fazla olmasi, genelde is merkezli
bakimin siirdiiriilmesinin doyumsuzluk olusturdugunu diisiindiirmektedir. Dede ve
Cinar’in yogun bakim hemsirelerinde yaptiklari ¢alismada hemsirelerin is doyumunun

diisiik oldugu goriilmiistiir (59).

Acil girisim gerektiren hastalarin degerlendirme ve tedavisinin saglandigi acil
servislerde calisanlar; asirt miktarda hasta bakma, hasta Oliimleri, uyku diizeninin
bozulmasi, uzun ¢alisma saatleri, tan1 ve tedavisi zor ve karmasik hastalarla ugrasma,
mesleki iligkilerdeki problemler, yetersiz hastane kaynaklari, hasta yakinlari ile
ugrasma, emniyetsiz ¢aligma ortami vb. faktorler nedeni ile tilkenmislik acisindan riskli
grup kabul edilmektedir. Sen ve ark.’min acil servis c¢alisanlar1 iizerinde yaptigi

calismada hemsirelerin tilkenmislik diizeyi orta diizeyde bulunmustur (57).

Tablo 6.11 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Is doyumuna Mliskin Bulgularin

Kurumlar Arasi1 Dagilim
Hemsirelerin igsel, digsal ve genel doyumunun H.1 kurumunda en yiiksek

oldugu gorilmistiir. Bu durum kurumun 6zel hastane olmasi, fiziki kosullar, iicret ve

yonetim politikasi agisindan hemsireleri tatmin ettigi diisiincesi ile yorumlanabilir.
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Tablo 6.12 Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algiladiklar1 Liderlik Tarz ile s
Doyumu Arasindaki iliskinin Dagilim

Arastirmaya katilan hemsirelerin algiladiklari liderlik tarzinin is doyumu tizerine
olan etkisine bakildiginda hilkmetme artarken iy doyumunun azalmakta oldugu veya

hiikmetme azalirken is doyumunun artmakta oldugu goriilmiistiir.

Yurt disinda 6zel ve devlet hastanelerinde calisan hemsireler lizerinde yapilan
bir ¢alismada is ¢evresindeki faktorlerin 6rnegin; hemsirelerin otonomisi, uygulamalar
tizerindeki kontrolii ve hemsirelik liderliginin hastanedeki i memnuniyetini anlamli

derecede etkiledigi goriilmiistiir (53).

Yonetim politikas1 ve liderlik tiirii, ¢alisma sirasindaki bagimsizlik derecesi,
kisiler aras1 iliskiler, fiziki kosullar bireysel faktdrler ve iicret boyutlart ile saglik
calisanlarinin i doyumu arasindaki iliskinin incelendigi bir arastirmada, en yiiksek

iligkinin yonetim politikalar1 ve yonetici davraniglarinda oldugu goriilmiistiir (16).
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SONUC VE ONERILER

Bu calisma, klinik sorumlu hemsirelerin liderlik davranislarinin hemsirelerin is
doyumu {izerindeki etkisinin incelenmesi amacina yonelik yapilmistir. Elde edilen

bulgular ¢er¢evesinde asagidaki sonuglar saptanmustir:

Hemsirelerin ¢cogunlugunun 25- 34 yas grubunda, bekar olup servis hemsireligi
yaptiklari, lisans mezunu olduklari, 0- 3 yil aras1 hemsirelik yaptiklar1 ve yine 0- 3 yil

aras1 bulunduklar1 kurumda ve bulunduklar1 pozisyonda c¢alistiklari;

o Yonetici hemsirelerde algilanan liderlik davranisinin asagidan yukariya iletisim
alt boyutuna uygun davraniglar sergiledigi dolayisiyla klinik sorumlu hemsirelerin
otoriter bir tutum yerine astlarindan bilgilendirme ve rapor beklentisi i¢inde oldugu
saptandi.

o Klinik deneyim siiresinin artmasiyla birlikte hemsirelerin  algiladigi

hitkmetmenin azalmakta oldugu tespit edildi.

. Acil serviste calismakta olan hemsirelerin ydneticilerini daha otoriter buldugu
saptandi.
. Universite hastanesinde calisan hemsirelerde algilanan hiilkmetmenin en diisiik

diizeyde oldugu buna karsin devlet hastanesindeki hemsirelerin yoneticilerini daha
otoriter buldugu saptanda.

o Hemsirelerin i¢gsel doyumunun daha yiiksek oldugu tespit edildi.

. Ozel hastanede calisan hemsirelerin icsel, dissal ve genel doyumlarinin yiiksek
oldugu ancak devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelerin diisiik oldugu saptandi.

° Servis hemgsirelerinde i¢sel doyumun, ameliyathane hemsirelerinde dissal
doyumun yiiksek oldugu saptanda.

. Hemsirelerin algiladiklar1 hiikkmetme derecesi artarken is doyumunun azalmakta

oldugu veya hiikkmetme azalirken is doyumunun artmakta oldugu tespit edildi.
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Arastirmada elde edilen bu sonuglar dogrultusunda su 6nerilerde bulunulabilir;

o Yoneticilik belirli egitimlerle gelisebilen bir beceridir. Klinik sorumlu
hemsirelerin liderlik ve yoneticilik vasiflarini gelistirmeye yonelik hizmet i¢i egitim
programlarina katilmalar1 saglanabilir.

. Klinik sorumlu hemsirelere, sergiledikleri liderlik davraniglarinin hemsirelerin is
doyumunu etkilediginin farkina varmalarin1 saglayabilecek ve liderlik davraniglarinin is
doyumu ile iligkisinin 6nemini igeren hizmet i¢i egitim programlari diizenlenebilir.

. Saglik kurumlarinin belirlemis oldugu ticretleri de§isen hayat kosullarina uygun
oranda diizenlemesi ayni zamanda ¢alisma ortaminin ve fiziki kosullarin ¢alisanlarin
ihtiyaglarini karsilayabilecek diizeye ¢ikarilmasi i doyumunu yiikseltecegi gibi sunulan
hizmetin kalitesini de arttiracagi sdylenebilir.

. Evren ve orneklem grubu genisletilerek klinik sorumlu hemsirelerin liderlik
davraniglarinin hemsirelerin is doyumu tizerindeki etkisinin daha detayli arastirilmasi
bunun yani sira verilen bulgulara yonelik is doyumunu etkileyen faktorlerin incelenmesi

Onerilebilir.
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8. EKLER

Ek 1

Saymm Katilimci; klinik sorumlu hemsirelerinin sergiledigi liderlik davranislarinin,

hemsirelerin i3 doyumu {izerine etkisini incelemek amaciyla bir arastirma

planlamaktayim. Anket sonuglarmin giivenilir olmasi, sorular1 yanitlamada

gosterdiginiz samimiyete ve dikkate baghdir.

Ilgi ve ictenliginize simdiden tesekkiir ederim.

Selda Deniz KURT
T.C
Hali¢ Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii
Hemsirelik Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans

TANITICI BILGi FORMU
1- Yasmz?
a)18-24 b)25-34 C)35-44 d)45 ve iistii

2- Medeni durumunuz?

a)Evli b)Bekar

3- Ogrenim durumunuz?

a)Saglik Meslek Lisesi ~ b)On lisans c)Lisans d) Lisans {istii
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Meslekte toplam ¢aligma yiliniz?

a) 0- 3 yil b)4-8 yil c)8-11yil  d)12-15yil  e)16 y1l ve tizeri

Calistiginiz boliim?

a) Servis b) Poliklinik c)Yogun Bakim d)Ameliyathane e€) Acil Servis

Bu kurumdaki toplam hizmet siireniz?

a)0-3yil  b)4-8 yil ¢)8-11 yil d)12-15 yil e)16 yil ve tizeri
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Ek 2

LIDERLIK DAVRANISLARINI BETIMLEME ANKETI (SERVIS
HEMSIRELERI iCiN)

Asagidaki ifadeler yoneticilik pozisyonundaki bireylerin davranislarini nesnel olarak
aciklamay1 amaglamaktadir. Bundan dolay1 arastirma, ankete konu olan kisinin (servis
yonetici hemsirenizin) liderlik yetenegini ve liderlik davramiglarini Olgen bir ‘test’

olarak diisliniilmelidir.

A.Asagidaki sorular sizin tarafimzdan yonetici hemsirenizin belirtilen davranislari
ne siklikta yaptiginmi sorgulamak icin hazirlanmistir, liitfen her soruya cevap

veriniz.

Kesinlikle | Genellikle | Bazen | Nadiren | Asla

1-Ustiim yapilan isler hakkinda bilgi 1 2 3 4 5

verilmesini ister

2-Astlarindan birisi iyi bir sey yaptigi 1 2 3 4 5
zaman takdir ettigini cesitli sekillerde

belirtir.

3-Yapilacak isleri siraya koyar ve ne 1 2 3 4 5

zaman yapilacagini planlar.

4-Yeni fikirlerin kabul ve uygulama 1 2 3 4 5

olanaginin olup olmadigini arastirir.

5-Bizlerle yaptig1 toplantilarda dostca 1 2 3 4 5

sakalar ve yorumlar yapar.

6-Bizlere her konuda bilgi verir.

7-Bizlerle ekip ¢aligmasi yapar.

8-Bizim ¢alisma tempomuza karigmaz.

9-Klinigi elestirilere karsi savunur.

A
N N N NN
w| w| w| wl w
I N N S Y Y
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10-Herkesi kendince en iyi olduguna
inandig1 sekilde is yapmasinda serbest

birakir.
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11-Astlarinin aldigi kararlar tizerinde bilgi

sahibi olmay ister.

12-Elestiride bulundugu zaman

nedenlerini agiklar.

13-Mevcut uygulamalarda yenilik

yapilmasi gerektigi tizerinde durur.

14-Astlarindan klinik kurallarina

uymalarini bekler.

15-Astlarinin ona adryla hitap etmelerini

ister.

16-Bizleri daha once tartisilmis ancak
sonuca ulagmamis sorunlar1 yeniden

tartigmak i¢in bir araya getirir.

17-Bizi hastane i¢inde ve disinda kisisel

olarak mutlu gérmek ister.

18-Onun i¢in ne kadar is ¢ikarildigi

Onemlidir.

19-Klinik dis1 kisilere klinigin ne kadar

onemli oldugunu belirtir.

20-Caligma saatlerini bize danismadan

degistirir.

21-Hastanedeki degismeler hakkinda

stirekli bilgi edinir.

22-Gerektiginde bagkalarinin yaninda

overek vb. bizi onurlandirir.

23-Ne yapilmasi gerekliyse dnceden

hesaplar.

24-Islerin yapilma yontemlerindeki

degisimlere karsi direnme gosterir.

25-Kendi ¢ikarlarini korur.

26-Astlarinin birbirleriyle
haberlesmelerini kolaylastiracak olanaklar

saglar.
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27-Astlarinin ekip halinde ¢aligsmalarini

tesvik eder.

28-Astlarindan yapabileceklerinden

fazlasini ister.

29-Hastane disindaki davranislarinda,

hastanenin tek temsilcisi gibi hareket eder.

30-Astlarinin belirli konularda kendisine

yol gdstermelerini anlayisla karsilar.

31-Her isten kimin sorumlu oldugunu

bilir.

32-Kisiyi elestirmektense belli bir hareketi

elestirir.

33-Standart yontemlerin kullanilmasini

Ozendirir.

34-Yapilacak isleri o baslatir.

35-Bizlere adlarimizla hitap eder.

36-Astlarina kendilerinden ne bekledigini

sOyler.

37-Ortaya dedikodular ¢iktiginda

onlemeye ¢aligir.

38-Belli bir siire iginde yapilmasi gerekli

is miktarini bizlere bildirir.

39-Klinik i¢in &zel avantajlar saglamaya

caligir.

40-Yaptigi islerde astlarina danismaz.

41-Bir plana dayanmadan c¢alisir.

42-Uzerinde tartisma yapilmayacak bir

tarzda konusur.

43-Kendisiyle konusurken rahat olmamizi

saglar.

44-Astlar1 arasinda meydana gelen

anlagmazliklardan haberi olur.

45-Kisisel sorunlarimizi bizle tartigir.

46-Hata yapan astin1 hirpalar.
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47-Kendini sevilmeyen kisi yapacagini

bilse de ¢alistigi kurumu savunur.

48-Cok calisarak astlarina 6rnek olmak

ister.

49-Klinige mal olmus faaliyetlerin astlari

tarafindan elestirilmesini istemez.

50-Kliniginde degisme yapmaya ve
yeniliklere kars1 isteklidir.

51-Astlarini degerlendirmede standart bir

yontem kullanir.

52-Klinik i¢i kararlara katilmamizi ister.

53-Klinikteki yerinin ve agirhigimin
astlarinca anlasildigindan emin olmak

ister.

54-Cesitli konularda astlarinin ne
diistindiiklerinden ve ne hissettiklerinden

haberi olur.

55-Astlarinca diizenlenen sosyal

faaliyetlere katilir.

56-Belirli bir isi yapan astini digerlerine

tanitir.

57-Calistig1 kuruma yardimeci olabilecek
kisilerle iliski kurar.

58-Yapilan igin miktarindan ¢ok kalitesine

Onem verir.

59-S6z verdigi seyleri yerine getirir.

60-Yeni fikirleri kabul etmede aceleci

davranmaz.
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Ek 3

MINESOTA IS DOYUM TESTI

Asagida genel is doyumunu Ol¢gmeye yarayan 20 tane ifade bulunmaktadir. Bu
ifadelerden her birini cevaplandirirken size en uygun olan memnuniyet derecesini (X)
isareti ile belirtiniz. Liitfen hi¢bir soruyu bos birakmayiniz ve her soruda size uygun

gelen yalnizca bir se¢enegi isaretleyiniz.

Hig
Cok Memnunum | Kararsizim | Memnun | Memnun
Memnunum Degilim Degilim

1-Beni her zaman mesgul

etmesi bakimindan

2-Tek basima kalma

olanagim ag¢isindan

3-Baskalari i¢in bir seyler
yapabilme sansimin

olmas1 bakimindan

4-Kisgilere ne
yapacaklarini sdyleme
sansimin olmasi

bakimindan

5-Yaptigim is ve
karsiliginda aldigim ticret

bakimindan

6-Is icinde terfi
olanagimin olmasi

bakimindan

7-Kendi yeteneklerimi
kullanmak, birgeyler
yapabilme sansimin

olmas1 bakimindan

8-Kendi kararlarimi
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uygulama serbestligi

bakimindan

9-Isimde yeteneklerimi

kullanabilme bakimindan

10-Caligma sartlar1

bakimindan

11-Calisma
arkadaslarimin birbirleri

ile calismalar1 acisindan

12-Yaptigim iyi bir ig
karsiliginda takdir

edilmem bakimindan

13-Yaptigim is
karsiliginda duydugum
basar1 duygusu

bakimindan

14-1s i¢inde tefi olmasi

bakimindan

15-Kendi kararlarimi
uygulama serbestligini

bana vermesi bakimindan

16-isimi yaparken kendi
yonlerimi kullanabilme
sansini bana vermesi

bakimindan

17-Caligsma sartlari

bakimindan

18- Calisma
arkadaslarimin birbirleri

ile anlagmasi bakimindan

19-Yaptigim is
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karsiliginda takdir

edilmem bakimindan

20-Yaptigim is
karsiliginda duydugum

basari hissi bakimindan
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