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I.LONSOZ

Hastaneler, toplumun gereksindigi saglik hizmetlerini karsilamak amaciyla faaliyet
gosteren emek-yogun teknolojiye sahip orgiitlerdir. Belirlenen amaca ulagsmada, hastanenin
basaris1 ya da basarisizligi personeline baglidir. Onun igin hemsirelerin hastane amaglar
dogrultusunda motive edilmeleri gerekir.

Yogun bakim {initeleri gerilimin ve is baskisinin yogun yasandigi hastane
iinitelerindendir. Ozellikle yogun bakim iinitelerinde c¢alisan hemsireler, diger saglik
calisanlarma gore, genis zaman dilimi iginde siddetli agr1 ¢eken hastalarla ve 6liimlerle daha
sik karsilagmakta ve agir hastaliklara sahip olan hasta ve ailelerine hizmet vermektedirler. Bu
durum hemgirelerin agrili, terminal donemdeki hasta ve yakinlarina yaklagimlarini
bozabilmekte, onlarin emosyonel ve fiziksel olarak zorlanmalarma neden olabilmektedir. Bu
yiizden yogun bakim hemsirelerin motivasyonu ¢ok dnemlidir.

Hemsirelerin motivasyonunun saglanmasinda yoneticilerin tutum ve davramslari
onemli bir rol oynamaktadir. Bu noktadan hareketle baglayarak yaptigim bu calismanin
hemsirelik bilgi birikimine miitevazi bir katki olmasi ve meslektaglarimin farkindaligini
arttirmada yarar saglamasini umut ediyorum.

Gerek tez calismam siiresince gerekse yiiksek lisans egitimim boyunca yardim ve
destegini esirgemeyen, beni sabir ve anlayisla yonlendiren, daima tesvik ve 6zveride bulunan
degerli hocam ve tez danismanim sn. Prof. Dr. Aytolan YILDIRIM a,

Calismam sirasinda desteklerini esirgemeyen, calismaya katilma duyarliligi gésteren
degerli meslekdaglarim’a ,

Calismamin her asamasinda yanimda olan ve motive eden, maddi ve manevi
desteklerini hicbir zaman esirgemeyen sevgili aileme ve ozellikle sevgili annem Mavize
ARABACTI’ya

Calismam boyunca benden destegini esirgemeyen, her zaman yanimda olan
arkadasim Gokhan KARABIYIK’a

Caligmamin istatistiksel analizini yapilmasinda yardimci olan ve tez ¢alismamda
destegini esirgemeyen FATIH SONTAY' a

Calismam sirasinda yanimda olan Istanbul Universitesi Cerrahpasa Tip Fakiiltesi
Hastanesi Sadi Sun YBU Hemsirelerine,

Sabir ve desteklerini esirgemeyen arkadaglarima,

En icten duygularimla tesekkiir ederim.
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1. OZET

Bu arastirma, yogun bakim iinitelerinde gorevli hemsire yoneticilerin liderlik
davranislarinin hemsirelerin motivasyonu lizerine etkisini ortaya koymak amaciyla

tanimlayici olarak planlanmistir.

Arastirmanin evreni Istanbul ili Avrupa bdlgesinde yer alan 200 yatak ve
iizerindeki bir tniversite, lic egitim ve arastirma ve ii¢ 0zel hastane olmak iizere
toplam yedi hastanenin yogun bakim f{initelerinde gorev yapan hemsirelerden
olusturuldu (N=415). Arastirmada o6rneklem yontemi kullanilmadan, evrenin tiimiine
ulagilmasi hedeflendi. Arastirmanin verileri arastirmaya katilmay1 kabul eden 267
kisiden elde edildi (N=267). Veriler; arastirmaci tarafindan hazirlanan 11 soruluk
“Kisisel bilgi formu”, 36 soruluk “Liderlik davranis 6l¢egi” (Cronbach Alpha: 0,822)
ve 20 soruluk “ Minneseto Is doyum 6lgegi” (Cronbach Alpha: 0,801) kullanilarak
toplandi. Verilerin degerlendirilmesinde, SPSS 17.0 versiyonu ile bilgisayar
ortaminda gerceklestirildi. Istatistik analiz yontemleri olarak; yiizdelik, frekans
korelasyon analizi, Kruskal Wallis H-Testi ve Mann Whitney U testlerinden

yararlanildi.

Arastirma sonucunda yogun bakim {initelerinde ¢alisan hemsirelerin, yonetici
hemsirelerin liderlik tarzim1 “gdrev odakli” olarak algiladiklari, *“i¢c kaynakli
motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu saptandi. Yonetici hemsirelerin liderlik
davranislarinin hemsirelerin motivasyon diizeylerini etkiledigi ve aralarindaki 1ileri
diizeyde anlaml iligkinin oldugu belirlendi. Algilanan liderlik tarz1 6lgegi alt boyut
ortalamalar1 ile calisilan kurum, meslek gruplar1 ve yogun bakim {initelerinde
calismay1 isteyerek secip secmedikleri degiskenleri arasinda istatistiksel agidan
anlamlh fark oldugu, motivasyon diizeylerinin meslek gruplarma gore, c¢alisilan
kurum, egitim durumu, c¢alisma siireleri ve calisma sekline gore aralarinda

istatistiksel agidan anlamli farklari oldugu saptandi

Anahtar Kelimeler: Yogun Bakim, Hemsire, Saglk Calisani, Liderlik, Motivasyon.
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2. SUMMARY

The Influence of Nurses Motivation of The Leadership Behaviours of Nurse
Managers Working in Intensive Care Units.

This research was scheduled as an identifier to be put on the influence of nurses
motivation of the leadership behaviours of nurse managers working in intensive care
units.

The field of research was created in a university which takes place in the European
region of Istanbul, with 415 nurses working total of seven hospitals with the
inclusion of three private hospitals and three state hospitals.

In this research, achievement of all population was aimed without using of sampling
method.

Data have been obtained from 267 nurses accepting to participate in research and
gathered with a questionnaire composed of 11 questions about personal information,
Leadership Behaviour Questionnaire composed of 36 questions (Cronbach Alpha
0.801) and Minnesota Satisfaction Questionnaire composed of 20 questions.

In addition,data have been analyzed with SPSS version 17.0 and ;as statistical

analysis methods;with percentage,frequency correlation analysis,Kruskal Wallis- H
test and Mann whitney U tests.

As a result of the research, nurses working in intensive care units perceived to nurse
managers leadership style as "task oriented" and is determined higher levels of
endogenous motivation.

It has been determined that nurse managers’ leadership behaviours have influenced

nurses’ motivation levels and there are signicantly relationship between these two
factors.

In conclusion, it has been detected that worked institutions, professional groups, and
to choose or not to choose voluntarily to work in intensive care units affect perceived
leadership style. Besides this, professional groups, institutions, educational status,

work duration and shapes of nurses affect their motivation levels.

Key words: Intensive care, nurse,health employee,leadership,motivation.
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3. GIRIS VE AMAC

Hizmet isletmelerinde hizmetin kalitesinin temel belirleyicisi calisanlardir
(Tengilimoglu, 2005a). Hastaneler de, toplumun gereksindigi saglik hizmetlerini
karsilamak amaciyla faaliyet gosteren emek-yogun teknolojiye sahip bir 6rgiit oldugu
g0z Oniine alindiginda belirlenen amaca ulagmada, hastanenin basaris1 ya da
basarisizligr personeline baglidir. Onun i¢in hemsirelerin hastane amaglari
dogrultusunda motive edilmeleri gerekir (Bakir ve Ozer, 2003; Cabar ve Serinkan,

2010).

Motivasyon, kisilerin belirli bir amac1 gerceklestirmek {izere kendi arzu ve
istekleriyle davranmalar1 ve gaba gostermeleri olarak tammlanir (Kogel, 2010). Is
goren i3 doyumunun saglanmasinda yoneticilerin tutum ve davranislari nemli bir rol
oynamaktadir (Tengilimoglu, 2005a). Orgiit amagclarmi is doyumu yiiksek is gdren
sayesinde gerceklestirir. Orgiitlerde is doyumunu ya da doyumsuzlugunu etkileyen
temel faktorlerden birisi de, yOneticinin gorev ve sorumluluklar1 geregi gruplari
dogru hedeflere etkili bir bicimde yonlendirmelerini saglayan liderlik davranislaridir
(Yigit, 2000; Tengilimoglu ve Yigit, 2005; Saym, 2008; Kurt, 2009). Bundan dolay1
yoneticiler orgiitiin temel kaynagi olan personelin (hemsire) is doyum diizeyini

diisiinmek zorundadirlar (Tengilimoglu ve Yigit, 2005).

Lider, bir grubu veya Orgiitteki insanlar1 belirli bir ama¢ dogrultusunda
etkileme giiciine sahip olan kisi olarak tanimlanabilir. Liderlik ise, tanimlanmis grup
ve Orgilitsel amaglar1 gerceklestirmek T{izere insanlar1 etkilenme siirecidir

(Tengilimoglu, 2005a).

Liderler liderlik gorevlerini yerine getirirken c¢ok ¢esitli tarzlarda
davranmaktadirlar. I¢ginde yer aldiklar: isletmenin faaliyet alami, faaliyet gesitliligi,
yapisal ve cevresel sorunlar, liderin ¢alisma ve davramis seklini de etkileyecektir.
Ayrica liderin segtigi uygun liderlik davranmis tarzi onun basarisinda 6nemli rol
oynayacaktir (Dogan, 2001). Bu nedenle, yoneticiler liderlik davranis tarzlarini
bilmek ve bunlar igerisinde kendi ve isletmesi agisindan en uygun olani veya karma

liderlik davranigin1 benimseyebilir (Tengilimoglu, 2005b).



Yogun bakim {initeleri gerilimin ve is baskismnin yogun yasandigi hastane
iinitelerindendir (Turgay, 2001; Dede ve Cmar, 2008). Ozellikle yogun bakim
iinitelerinde c¢alisan hemsireler, diger saglik calisanlarma gore, genis zaman dilimi
icinde siddetli agr1 ¢eken hastalarla ve Oliimlerle daha sik karsilasmakta ve agir
hastaliklara sahip olan hasta ve ailelerine hizmet vermektedirler. Bu durum
hemsirelerin agrili, terminal donemdeki hasta ve yakinlarina yaklagimlarini
bozabilmekte, onlarin emosyonel ve fiziksel olarak zorlanmalarmma neden

olabilmektedir (Nagy, 1998; Kahraman ve ark., 2011).

Yogun bakim iinitelerinin diger initelerden farkli olan yapisi, hastalarin
daha kritik olmasi, saglik ekibi arasindaki mesleki iligki, her an gerginlesebilecek bir
ortamda ¢alisma, hemsirelerde belirgin bir strese ve tlikenmislige neden
olabilmektedir (Turgay, 2001; Dede ve Cmar, 2008). Yogun bakim iinitelerindeki
stresorler olarak yasami tehdit edici kriz durumlari, karmasik teknoloji, acil karar
verme sorumlulugu, asir1 uyarici g¢evre, hareketlilik ve giirtiltiiniin fazla olmasi
sayilabilir (Akbal-Ergiin ve ark., 2001). Bu durumlar yogun bakim hemsirelerinin is

doyumunu etkilemektedir.

Yonetici  hemsirelerin  ¢alisanlari, etkili bigimde dogru hedeflere
yonlendirmeleri liderlik davraniglarina baghdir. Hemsirelik Hizmetlerinde ki etkililik
ve verimlilik, sergilenen liderlik davranislariyla yakindan iligkilidir. Bu arastirma,
yogun bakimda hemsire yoneticilerin liderlik davraniglarinin  hemsirelerin

motivasyonu lizerine etkisini belirlemek amaciyla tanimlayici olarak planlanmistur.



4. GENEL BILGILER

4.1. Yogun Bakim Hemsireligi

Yogun bakim hemsireleri, ila¢ tedavilerinin uygulandigi, tibbi cihazlara
bagiml, ileri yasam destegi verilen hastalara glivenli bir bakim saglamak i¢in hizli
kararlar vermek durumunda kalirlar. Profesyonel bir yaklasimla hastanin durumunda
ortaya ¢ikan ya da ¢ikabilecek saglik problemlerini hizli bir sekilde saptarlar. Ancak
bu iinitelerde bir¢ok nedene bagli (hastanin durumu, zamanm kullanimi, gelismis
cithazlar gibi) stres, yogun bakim hemsiresinin profesyonel davranig gdstermesini
engelleyebilmektedir. Bu nedenle yogun bakim hemsiresinin hastasima verecegi
bakimda her zaman dikkatli olmas1 gerekmektedir (Kavakli, Uzun ve Arslan, 2009:
168).

4.1.1. Yogun Bakim Unitesi

Bu boliimde yogun bakim kavramina, tarihgesine ve siiflandirilmasi

hakkinda bilgi verilmistir.

4.1.1.1. Yogun Bakim Tanimi

Yogun bakim f{initeleri (YBU), yasamu tehdit altinda olan bireylere,
olabilecek en iist diizeyde yarar saglamak amaciyla kullanilan ¢ok sayida yasam
kurtaric1 teknolojik ara¢ gereglerin bulundugu, disiplinler arasi bir ekip yaklagiminin
zorunlu oldugu bakim merkezleri olarak tanimlanmaktadir (Terzi ve Kaya, 2011:

21).

Yogun bakim, “kismen veya tamamen islevleri bozulmus olan organ veya
organ sistemlerinin islevlerinin gegici olarak tibbi veya yapay yOntemlerle
sirdiirilmesi ve hastalig1 olusturan temel sebeplerin tedavisi i¢in kullanilan
yontemlerin tamamidir” seklinde tanilanmaktadir (MEGEP, 2009: 21). Yogun

bakima agir bir hastalik, zehirlenme, travma ve ameliyat sonras1 komplikasyonlarin



yasami smirladigi durumlar, vb. gibi nedenlerle alinan hastalara hastaligi olusturan
temel nedenler gecici olarak ikinci plana birakilip tiim bakim ve tedavi Onceligi
hayati fonksiyonlara (solunum, dolasim, viicut 1sis1, metabolizmanin diizenlenmesi

vb.) yoneltilir (Hatipoglu, 2002: 475).

Yogun bakim {initeleri saglik kurumlarinin karmasik cihazlarla donatilmis,
genel goriiniim ve atmosferi ile yalitilmig 6zel alanlaridir (Kavakli, Uzun ve Arslan,
2009: 168). YBU, kritik hastalarin yogun ve hizli tedavi aldig1 essiz bakim
uygulanan bir yerdir (Sungurtekin, 2006: 58).

YBU genel durumu kétii olan kritik hastalarm izlendigi birimlerdir. YYBU’
de bulunan hasta grubu, hastanedeki en agir hastalig1 olan, invaziv girisimlerin ve
monitorizasyon cihazlarmin en fazla uygulandigi, diger hastalara gore hastanede
kalis siiresi daha uzun olan ve daha fazla antibiyotik kullanan hastalardir (Aytac,

Naharc1 ve Oztung, 2008: 10).

Bir ya da daha fazla organ veya organ sistemlerinde ciddi islev bozuklugu
nedeniyle yogun bakim gereksinimi olan hastalarin iyilestirilmesini amaclayan,
yerlesim bi¢imi ve hasta bakimi agisindan ayricalik tasiyan, ileri teknolojiye sahip
cihazlarla donatilmis, 24 saat yasamsal gostergelerin gozlemi ve hasta tedavisinin

yapildig1 kliniklerdir (Saglik Bakanligi, 2011).

YBU’leri; yogun izlem, monitdrizasyon, organ destek tedavileri
uygulanabilen, giinlin 24 saati, siirekli ve ayni standartta hasta bakimi veren 6zel

birimlerdir (Karakurt, 2012).

4.1.1.2. Yogun Bakim Unitelerinin Simiflandirilmasi

Yogun bakimlar ugras verdikleri konulara gore ayrilabildikleri gibi, kurulus
amacglarma ve hedefledikleri tedavi yetkilerine gore de ayrica diizeylere

ayrilmaktadirlar.



Diizeylerine gore yogun bakimlarn smiflandirilmasi 3 diizeye (level)

ayrilmaktadir (Akpir, 2002: 6);

e 1. Diizey (Level 1): Sadece EKG, nabiz takibi, kan basinci takibi ve oksijen
satiirasyonu izleyerek hastalarin gézlendigi, doktor hizmetini konsiiltasyon
seklinde alan, servisteki hastalara gére daha yogun hemsire bakimi verilen ve
invaziv olmayan solunum destegi verilebilen yerlerdir. Ara yogun bakim

olarak ta tanimlanirlar.

o 2. Diizey (Level 2): Yogun bakim uzmanlarmin tam giin calistig1 fakat 24
saat siirekli doktor hizmetinin verilemedigi, doktorun gerektiginde ¢agrildigi,
buna karsgin tam giin iyi bir hemsirelik bakimmin verilebildigi, gerektiginde

uzun siireli yapay solunum desteginin uygulanabildigi servislerdir.

e 3. Diizey (Level 3): Basinda bir sorumlunun bulundugu, yogun bakim
uzmanlarinin siirekli olarak servis igerisinde hizmet verdigi, uzun siireli
yapay solunumun tiim yontemlerinin uygulanabildigi, 24 saat tiim radyoloji
ve laboratuar hizmetlerinin verilebildigi, en gelismis cihazlarla donatilmis
ileri monitorizasyon (EKG, nabiz, invaziv, noninvaziv kan basinci, SpO2, Et

CO2, 1s1) saglanabilen gelismis servislerdir.

Protokollerine gore yogun bakim siniflandirilmasi (Tungay, 2005: 12);

e Kapah Yogun Bakim Unitesi: Hasta takibinde ve tedavisinde sadece yogun

bakim ekibinin sorumluluk aldig1 ve hastay1 izledigi tinitelerdir.

e Acik Yogun Bakim Unitesi: Hastay1 disaridan izleyen hekimin iinite i¢inde

de izlemeye devam ettigi liniteleridir.

Ideal olarak yogun bakim {initeleri kapali sistem olmalidir. Bu konuda
yapilmis olan pek cok calisma sonucunda; hastanin yatis, izlem, tedavi, c¢ikis
kararlarint belli bir ekip tarafindan {istlenildiginde, bircok hastalik grubunda
morbitide ve mortalitenin azaldig1 ortaya konulmus, kapali sistem yogun bakim

iinitelerinin sag kalimi olumlu yonde etkiledigi gosterilmistir.



4.1.2. Hemsirelik Meslegi ve Yonetici Hemsirelik

Bu baglikta hemsirelik meslegi ve yonetici hemsirelik tanimlar1 yapilarak,

hemsireligin rolleri, fonksiyonlari, gérevlerine ve islevleri hakkinda bilgi verilmistir.

4.1.2.1. Hemsirelik ve Yonetici Hemsirelik

Hemgirelik meslegi insan saghigini gelistirmeye yonelik bir disiplindir.
Hemsire, bireyi ele alirken, onun fizyolojik, psikolojik yonleri kadar, biitlinligiini
olusturan ailesi, grubu ve ait oldugu toplumu da dikkate almak ve sosyal iliskilerini

irdelemek durumundadir (Birol, 2004: 13).

Hemgirelik meslegi sagligin korunmasi, gelistirilmesi ve hastalik durumunda
tyilestirme gibi onemli sorumluluklar yiiklenen bir meslektir. Bu sorumluluklarin
yerine getirilebilmesi, hemsirelik meslegini yiiriitecek kisilerin meslegi isteyerek
segmesi, meslegin toplumdaki sayginligi icin meslege sahip ¢ikmasi ve egitimi
stiresince aldig1 bilgi ve gelistirdigi becerilerini en 1yi sekilde uygulama cabasi1 i¢inde

olmas1 gerekir (Ozpancar, Aydin ve Akansel, 2008: 10).

Diinya Saglik Orgiitii Konseyi (ICN) hemsireyi, “temel bir hemsirelik egitim
programini tamamlamis olan ve iilkesinde toplumun katkisini alarak hastaligin
onlenmesi, hastanin bakimi ve saglik diizeyinin ylikseltilmesi i¢cin hemsirelik
alaninda sorumluluk almaya yeterli ve yetkili kisi” olarak tanimlamaktadir (Oktem,

Abbasoglu ve Dogan, 2008: 8).

Tirk Hemsireler Dernegi Egitim Komisyonu (1981), hemsireligi “bireyin,
ailenin ve toplumun sagligmi ve esenligini koruma, gelistirme ve hastalik halinde
lyilestirme amacima yonelik, hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi, 6rgiitlenmesi,
uygulanmasi, degerlendirilmesinden ve bu hizmetleri yerine getirecek kisilerin
egitiminden sorumlu bilim ve sanattan olusan bir saglik disiplini” olarak

tanimlamaktadir (Kirilmaz, 2010: 4)



Velioglu’ (1994: 4), ise “hemsirelik, insan1 saglik ve hastalik durumunda,
dogumundan 6liimiine kadar gecen siirede anlamaya temellenmistir. Hemsirelik her
iilkede toplumsal sistemin bir parcasidir. Bugiin hemsirelik bir bilim ve sanat olarak
kabul edilmektedir. Mutlak bir bilim ya da mutlak bir sanat degil ama her ikisinin
birlesmesinden olugan bir ugrastir. Ancak hemsireligin bir meslek olarak da bir
boyutu vardir. Bu, onun altrustik degerler boyutudur. Bu bedensel, akilsal ve
toplumsal agidan yardim isteyen kisilere kendini adamadir. Hemsirelik bir sanat
olarak, hemsgirenin yeterli bakim verebilmesi i¢in teknik agidan beceri gelistirmesini
icerir. Bilim olarak ise, hemsirelik bakim ilkelerinin dayandigi, iizerine temellendigi

biyolojik ve sosyal bilimleri kavramas1 anlamina gelir”.

Glinlimiizde hemsireler, hizmet alan bireylerin taleplerini ve kurumun
hedeflerinin yerine getirilmesinde 6nemli bir isgéren grubunu olusturmaktadir.
Hastalik ve saglikla ilgili yeni gelismeler hemsirelere yeni rollerin verilmesini
saglamigtir. 21. ylizy1l hemsiresinden arastirmaci, yeniliklere agik, ekip ¢alismasina
onem veren, girisimci, kritik diisiinme yetenegine sahip ve hasta bakimi verirken
liderlik yeteneklerini de kullanabilen bir kisi olmasi beklenmektedir. Bu nedenle
hemsire sadece hasta bakimi ve tedavisinden degil yonetsel rollerin de icinde
bulundugu hastane yonetiminden de sorumlu bir kisidir (Huber, 2000). Dolayisiyla
saglik hizmetlerinin organizasyonunda ve yOnetiminde yapilan degisiklikler
hemsirelik hizmetlerinin yonetimini de etkilemektedir. Yonetici hemsireler,
hemsirelerden gelen geri bildirimleri ve list yonetimin isteklerini karsiliklt olarak
aktarimini saglamak gibi kilit bir gérevi yliriitmektedir. Servis hemsirelerinin ¢aligma
planini hazirlar, vardiyalar aras1 koordinasyon ve hasta bakim kalitesinin artirilmasi
konusunda yoneticiye siirekli bilgi verir. Catisma ve problemlerin ¢oziilmesinde ve
hemsgirelerin isiyle ilgili karar almasinda yardimci olur. Iyi bir rol modeli olmalar1 ve
hemsirelere profesyonel gelisimleri i¢in siirekli egitim vererek hasta bakim kalitesini
yiikseltmeye c¢alisirlar. Yonetici hemsirelerin ¢ok iyi klinik deneyim ve teorik bilgi
birikimleri vardir. Bu yetenekleri sayesinde hemsirelerin siirekli gelisimine katki

saglarlar (Sullivan ve ark., 2001).



Yonetici hemsire, hemsirelik bakimi alaninda iistlendigi liderlik islevine ek
olarak mesleki konularda danigsmanlik rolii ve bakimla ilgili her turlu sorun i¢in
sozciilik gorevini istlenmelidir. Yonetici hemsire, politikalar1  belirleyip,
programlara doniistiirebilmeli, Orgiitsel ve yonetsel sistemleri kurumlarinda var
edebilmeli, yaptig1 planlar1 uygulamaya sokabilmeli, uyguladiklarini siirekli kontrol
ederek, gelismeleri izleyebilmeli, sonuglar1 degerlendirebilmeli ve elde ettigi
sonuglara gére plani yeniden gdzden gegirebilmelidir Istenilen diizeyde saglik
hizmeti vermek ve bu hizmetten doyum saglamak ancak atilgan hemsirelerle
basarilir. Profesyonel hemsirelerin atilganliga sahip olmalari; bagimsiz rollerinin
farkinda olmalar1 ve uzmanlik alanlarinda kendilerini gelistirmeleriyle miimkiin
olacaktir. Hemsirelerin sorunlarini etkin bir bicimde c¢oziimlemeleri icin atilgan

davranis gostermeleri verimliliklerini arttiracaktir (Kaplanoglu, 2006: 28).

Y oOnetici hemsire, goriis birligine dayal kararlar ve katilimcilik erk, bilgi ve
beceriyi paylasmak, ¢atisma yonetimi, destekleyici is ortami olusturmaya ¢ok deger
verilmektedir. Sicaklik, anlayis, O6zendirme, dinleme, empati karsilikli giliven
olusturma yonetici hemsirelerin nitelikleri merkezinde yer almaktadir (Serinkan ve

ipekei, 2005: 283-284).

4.1.2.2. Hemsirelik Hizmetlerinde Hemsirelerin Rolleri

Rol, kisinin sahip oldugu sosyal statii veya cesitli kurumlar igerisinde
bulundugu konum geregi kendisinden gdstermesi beklenen davranig Oriintiisii, bir
sosyal pozisyonu isgal eden bir kisinin davranis bi¢imlerinin toplami, belirli bir grup
veya Orgiit i¢inde belirli bir yer tutan kisiden digerleri ile olan iligkilerinde beklenen
faaliyet kaliplar1 ve davranislar, mevcut normlardan kaynaklanan beklentilere sahip
pozisyon, bireyin kisiligiyle sosyal sistemin yapisi arasindaki birlesme noktasi,
bireyin bir toplumun {iiyesi olarak icra edebilme kapasitesi i¢cindeki normatif
beklentiler sistemi olarak tanimlanmaktadir (Eken, 2006). Hemsirelikte rol ise,
“meslek liyesinden pozisyonuna uygun ya da modelde beklenen davranislarin tiimii

seklinde” tanimlanmaktadir (Karamanoglu, Ozer ve Tugcu, 2009: 13).



Saglik disiplinlerinin de, bireyin ve toplumun saglik diizeyi i¢in hedefleri
saglig1 koruma ve gelistirme paralelindedir. Fakat toplumumuzda hemsirelik, hekime
yardim eden, hastaya enjeksiyon yapan, tansiyon Olcen ve beyaz giyinen bir
“yardimc1 personel” olarak goriilmektedir. Hemsireligin boylesine dar bir cergeveye
konulmasi, az once degindigimiz hemsirelikle ilgili hedeflere ters diismektedir.
Saglik hizmeti mutlaka bir ekip halinde yiriitiilmelidir. Saglk ekibi i¢inde hekim,
hemsire, fizyoterapist, diyetisyen, eczaci, sosyal hizmet uzmani, psikolog vb. gibi
ekip lyeleri bulunur. Verilen saglik hizmetinin merkezinde saglikli veya hasta birey,
ailesi ve toplum olmalidir. Bu ekip i¢inde dogrudan hasta ile iliskisi olan ve olmayan
ekip iiyeleri mevcuttur. Hemsireler dogrudan birey, toplum veya aile iletisimi olan
ekip tiyeleri arasindadir. Saglikla ilgili destek hizmetlerde elbette bu ekip i¢ine dahil
edilmelidir (hastane hizmetleri, hastane yonetimi, muhasebe, temizlik, giivenlik,

teknik vb.).

Saglik bakim sisteminde profesyonel bir hemsirenin rolii daha oncede
bahsedildigi gibi bireyi tiim yasamu siiresince etkiler ve katkida bulunur. Bu katki,
hemsirelik rolleri olarak belirttigimiz davranislar olusturdugu fiiller ve bu islevleri
gerceklestiren yontemlerle saglanir. Hemsire, saglik bakiminda rollerini su sekilde

siralayabiliriz (Yizer, Alic1 ve Yigit, 2008: 20; Erken, 2008: 20-21);
e Uygulayicy,
e Bakim verici,

e Karar verici,

e Yonetici,
e Egitimci,
e Arastiricy,

e Koruyucu-gozetici ve savunucu,
e Rechabilite edici,
e Rabhatlatic

e Danigsmanlik ve



Profesyonel rolleri ile gergeklestirir.

4.1.2.3. Hemsirelerin Fonksiyonlar

Biitiinciil bakimin 6nemle vurgulandigi gilinlimiiz saghk bakim sistemi

kapsaminda, tek bir saglik disiplininin, saglikli veya hasta birey ve ailesinin tiim

gereksinimlerini tam olarak karsilayabilmesi imkansizdir. Bu nedenle saglik bakimi

ekibinin her bir liyesinin kendi disiplinine 6zgii bilgi, beceri ve davranislarla rol ve

islevlerini, sorumluluk ve yetkileri dogrultusunda isbirligi i¢inde yerine getirmesi

beklenir. Bu iinitede kullanilan “rol” terimi, hemsirelik disiplinine uygun bigim veya

modelde beklenen davranislarn tiimii anlamini tagimaktadir. Tiim saglik disiplinleri

iyeleri, saglik bakimini bagimli, yari-bagimli, bagimsiz rollerle sunar. Ancak bu rol

ve islevler, saglik hizmeti kapsaminda agik¢a belirtilmediginden zaman zaman

birbirine karigabilmektedir. Hemsirelerin bu rolleri su sekilde 6zetlenebilir (Se¢im,

1996: 27- 28).

Hemsirelikte bagimsiz roller; bakim, egitim, arastrma ve hasta haklarn»
savunma ile dogrudan iliflkili olan islevlerde ortaya ¢>kar. Hemsirenin egitsel
diizeyinin, “bagimsiz karar verme” otonomi sahibi olmasini saglayan bir
modele dayandirilmasi, bagimsiz hemsirelik islevlerinin artmasini da

saglayacaktir.

Yari-bagimhhk (destekleyici rol), profesyonel gelisimin olgunluk diizeyine
ulasabilme gostergesidir. Hemsirelikte destekleyici ve/veya yart bagimli
roller hemsirenin tan» ve tedavi girisimlerinde istlendigi islevlerden, diger
saglik ekibi iiyeleriyle hasta ve ailesi arasinda sagladigi koordinasyondan

olusur.

Bagimh rollerde onemli unsur, kisinin karar vermede bir bagkasinin
yardim, destek ve rehberligine gereksinim duymasidir. Tan1 ve tedavi edici
islevlerde hemsirenin rolleri hekime bagimhidir. Bagimli roller, hekim
tarafindan verilen istem ve direktiflerin hastaya uygulanmasi ile yerine
getirilir. O halde uygulayici rolde hemsire; bakimin yanisira tani ve tedavi ile

koordinasyon islevlerini yerine getirir.
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e Hemsirenin egitici rolii; hasta/saglhkli bireye, ailesine ve hemsireye,
hemsirelik adaylarma vd. yonelik olup, koruyucu, tani-tedavi edici ve
rehabilitatif saglik hizmetleri alanlarinin tiimiinde, hemsireden beklenen bir

rolddr.

4.1.2.4. Hemsirelerin Gorev ve Islevleri

Diinya Saglk Orgiitii (DSO), Avrupa Bolgesi gorevlisi Jane Salvage
tarafindan yayimlanan “Etkinlige Dogru Eylem” kitabinda hemsirenin en giincel

gorev ve islevleri kisaca su sekilde 6zetlenmistir (Birol, 2004).

Toplumda hemsirenin gorevi bireylere, ailelere ve gruplara, yasadiklari,
calistiklar1 ortamin ¢etin kosullar1 igerisinde fiziksel, ruhsal ve sosyal potansiyellerini
belirlemeleri konusunda yardimci olmaktir. Bunun i¢in hemsireler sagligin
gelistirilmesi ve korunmasiin yani sira, hastaliklarin 6nlenmesini saglayacak islevler
gelistirmeli ve uygulamalidir. Ayni1 zamanda hastaligin rehabilitasyonu sirasinda
bakimin planlanmasi ve yerine ulastirilmasimi da kapsayan hemsirelik, yasamin
saglik, hastalik, ozirlilik ve 6lim olaylarmi etkileyen fiziksel, ruhsal ve sosyal

yonleriyle de ilgilidir.

Hemgireler bireyin, ailesinin, arkadaslarmin, sosyal gruplarin ve toplumun,
saglik bakiminin her asamasma gerektigi gibi katilimlarm1 saglamakla
ozglivenlerinin ve geleceklerini belirleme yeteneklerinin gelismesine yardimci
olmaktadir. Hemsireler ayn1 zamanda saglik alaninda ve saglikla ilgili hizmetlerde
calisan diger meslek gruplari1 ve is kollartyla da dayamisma igerisinde

calismaktadirlar.

Hemsirelik kendi disiplinine 6zgii bilgi ve becerilerinin kavranmasi ve
uygulanmasimi gerektiren bir sanat ve bilim dalidir. Hemsirelik, insan bilimleri ile
fiziksel, sosyal, tip ve biyolojik bilimlerden derlenen bilgi ve teknikler iizerine

kurulmustur.
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Hemsire dogrudan hemsirelik hizmeti verirken, sorumlulugu iistlenmekte ve
gereken yetkiyi kullanmaktadir. Kendi sundugu bakimin sorumlulugunu iistlenen
ozerk bir uygulayict konumundadir. Yonetim, 6gretmenlik, uygulama ve arastirma
alanlarinda 6grenimine devam edebilmesi i¢in kisisel gereksinimlerini belirlemek ve
bu gereksinimlerini karsilamak i¢in Onlem almak sorumlulugu vardir. Hemsirenin
islevleri kaynagmi dogrudan dogruya hemsireligin toplumdaki misyonundan
almaktadir. Hemsirelik bakimimin verilecegi yer (ev, isyeri, okul, iniversite, cezaevi,
miilteci kampi, hastane, temel saglik bakimi veren bir klinik vb.) veya zaman ne
olursa olsun bu islevlerde herhangi bir degisiklik s6z konusu olamaz. Bu islevler her

iilkede hemsirelige iliskin mevzuatta yer almalidir.

Hemsirelik mesleginin 25. 04. 2007 tarihinde kabul edilen yeni yasasi ile de,
hemsirenin goérev ve islevlerinde “Saglikta DoOniisiim Programi” ve bazi saglik
hizmetlerinde 6zellestirmeye ait yasa, yonetmelik ve degisiklikleri yapilmistir. Bu
yasa degisiklikleri ile birlikte hemsirelik meslegi yillardir benimsedigi vizyonuna ve
hedeflerine daha da yaklasmistir (Erken, 2008: 54). Bu yasa ile gelen degisiklikler
(Ek -1) verilmistir.

4.2. Liderligin Kavramsal Cercevesi

Liderlik giinlimiizde hem akademisyenler ve hem de uygulayicilar tarafindan
arastirilan ve uygulanan en dnemli konulardan biri olmustur. Ozellikle kiiresellesme
ile birlikte kendini ¢cok yogun bir sekilde hissettiren cetin rekabet kosullarinda
liderlik ve uygun liderlik tarzlarinin uygulanmasi orgiitlerin performansinda énemli
rol oynayan bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Liderlik davranis1 6zellikleri
glinlimiiz Orgiitlerinde sadece tepe yoOneticilerinin degil ayn1 zamanda orta ve ilk
kademe yoneticileri i¢in de Onem arz etmektedir. Bu cercevede, Orgiitlerin
basarisinda parasal ve fiziki imkanlar kadar 6nemli etmenlerden biri de yoneticilerin

sahip oldugu liderlik 6zellikleridir (Y 6riik, Diindar ve Topgu, 2011: 103).
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4.2.1. Liderlik Tanimi

Lider, sozlik anlami geregi, bir giici, otoriteyi, emir vermeyi,
odiillendirmeyi, izleyicilere sahip olmay1 gerektirmektedir. Lider kelime anlamiyla;
yol gosteren, aydinlatan, ileriyi gosteren, 6greten, birlikte calistig1 kimselerin istek ve
ihtiya¢larini zamaninda sezen yaratici kimsedir. Lider, iiyesi oldugu grubun amag ve
davraniglarinin belirlenmesinde ya da degistirilmesinde etkili olan kisi olarak da

tanimlanabilir (Y1lmaz ve Karahan, 2010: 146).

Liderin izleyenlerine gosterdigi gliven, saygi, deger ve iyi iliskiler bireyi
dikkate alma (iliski yonelimlilik) davraniglar1 olarak bilinmektedir (George ve Jones,

2005:377)

Yonetim bilimde tanimlanmasi en zor kavramlardan birisi liderlik kavramidir.
Arastirmacilar tarafindan kabul edilmis ortak bir liderlik tanimi mevcut degildir.
Yapilan literatiir incelemesi neticesinde bir ¢ok liderlik tanimi ile karsilagilmis ve

bunlardan bazilarina burada yer verilmistir.

Liderlik, kendi ihtiyaclarin1 karsilamak i¢in c¢alisanlara gii¢ verebilen
kurumlar yaratabilen ve icat edebilendir. Liderlik, ahlaki olarak amag¢h ve
yiikselticidir. Bu da su anlama gelir: Liderlerin yapabilecegi hicbir sey yoksa bile,
yayilan becerilerinden, c¢alisma giiciiniin anahtar degerlerine dayanan amag ve
vizyonlar1 segerler ve onlar1 destekleyen sosyal mimarlar1 yaratirlar (Eraslan, 2003:

98).

Liderlik genel anlamda bir bireyin grubu istenilen Orgiit ya da grup
amagclarina ulasabilmesi icin etkileme siirecidir. Buna gore liderlik bilinyesinde ii¢
unsuru tasimaktadir: 1. Liderlik tek basina bir kisiyi degil, bir stireci ifade eder, ister
bicimsel lider isterse bi¢cimsel olmayan lider olsun (yasal giice, otoriteye sahip
olabilir, olmayabilir). 2. Liderlik ¢cok yonlii bir etkileme yani grubun diger iiyelerinin
acikca ya da tistii kapali olarak liderin etkisini kabul etmesi siirecidir. Liderin giicii
gruptan kaynaklanwr. 3. Liderden grubunu arzuladigi amaclara dogru harekete

gecirmesi, grubu amacina ulagtirmasi beklenir (Bozlagan, 2005: 456-457).
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Liderlik kavramini en basit bigimiyle; “izleyenleri harekete gecirmek i¢in
yetenek ve bilgileri kullanarak etkileme siireci” bigiminde tanimlanmaktadir (Y1ilmaz

ve Boga Ceylan, 2011: 282).

Baska bir tanima gore liderlik; insanlarin hareket ve davranislarini etkileme
sanatidir. Liderligin 6ziinde liyakat vardir. Liderlik, kendi istek ve iradesini diger
insanlara onlarin saygi, giiven ve itaat ve bagliliklarmi kazanarak, kabul ettirme

yetenegidir (Simsek ve Celik, 2009: 53).

Liderlik; belirli kosullar altinda belirli kisisel ve grup amaclarmi
gerceklestirmek tizere, bir kimsenin bagkalariin faaliyetlerini etkilemesi ve

yonlendirmesi siirecidir (Kogel, 2005: 583).

Benzer baska bir tanima gore liderlik, mensup oldugu grubun amaglarini
belirleyebilme ve bu amaglarin ger¢eklesmesinde gruba en etkili bicimde yon
verebilme giicii ile ilgili bir kavramdir. Dolayisiyla liderlik, belirlenen amaglara
ulagsmak i¢cin Orgiitte yer alan diger bireyleri etkileme, harekete gecirme ve
yonlendirme siireci ve/veya kisaca, oOrgiit calisanlarinin belirlenen amaglara

yonlendirme ve motive etme yetenegidir (Avci ve Topaloglu, 2009: 3).

Liderligin bir konum olmadig1 sdylenmektedir. Liderlik bir otorite veya
statiiniin fonksiyonu olmaktan ¢ok, bir seyi bagkalarna benimsetmek suretiyle
yaptirabilme giicline sahip kisi olarak nitelendirilmektedir. Liderlik, lider, grup
iiyeleri, kosullar ve amaclarin birbirleri ile olan iliskileri sonucu olusan bir siirectir.
Bu faktorlerden birinin eksik olmasi durumunda liderlikten s6z etmek imkansiz

oldugu soylenmektedir (Simsek, 2005: 215).

Lider ile ilgili tanimlarin ¢ok fazla sayida ve ¢esitlilikte olmasina karsin
hepsinde ortak bir nokta bulunmaktadir. O da liderin gerceklestirdigi faaliyetin,
temelde “yonetimsel is” oldugudur. Bu nedenle lideri tanimlarken, oOncelikle,
yonetimsel isin ne oldugunun aciklifa kavusturulmasi gerekmektedir. Yonetimsel

isin yapis1 hakkinda bir belirsizlik ve ¢ok sayida da teori bulunmaktadir. Yonetimsel
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is; liderlerin ne yaptiklarindan, zamanlarini nasil planladiklarindan, zamanlarmi nasil
planladiklarindan, kimlerle karsilikli iliskiye girdiklerinden, vb. konulardan
olugsmaktadir (Erdem ve Dikici, 2009: 200).

4.2.2. Liderlik Ozellikleri

Halkin sevmesi, orijinallik, usa vurma, uyum, diresme, psikolojik denge,
sosyo-ekonomik statii, iletisim becerileri, sorumluluk duygusu, kendine giiven,
sosyal eylem ve akicilik, bedensel istiinlik, cabuk fikir ve eylem gdsterme,
cevresindekilerin davraniglarina duyarhilik, cesaret, diresme, kendini kontrol,
baglilik, derin goriig, 6nlem ve sosyal uyum liderde bulunan 6zelliklerdir. Bir liderde
bulunmasi gereken diger ozellikler ise; zeki, kendisini izleyenlerle iyi iletisim
becerisi kuran, izleyenlerine gore daha yeterli, amaglara daha ¢ok ilgili,
izleyenlerinin giliciini daha 1yi kullanma becerisine sahip olma seklinde

siralamaktadir (Kartal, 2009: 26).

Cok eski donemlerden beri liderligin belirleyicisi olan bazi temel 6zelliklerin
oldugu bilinmektedir. Bu 6zellikler bilim adamlar1 tarafindan soyle siralanmaktadir

(Cetin, 2009: 26):

e Liderler, lider dogar. Sonradan lider olunmaz,
e Liderler her zaman az bulunur niteliklere ve kisisel 6zelliklere sahiptir,

e Liderler karizmatiktirler.

Lider olarak secilen kisinin sahip olmas1 gereken o6zellikler bellidir. Liderlik
ruhunun kiside sekillenebilmesi i¢in genetik ve c¢evresel faktorlerin birlikte
bulunmas: gerekir. Liderlik yolundaki kisinin Oncelikle kendinden baglayarak
inanmasi, kendine giiveni ve baska kisilerin deneyimlerinden yararlanmasi gerekir.
Belli alanlarda basarili olabilmek icin bu alanlarda kisinin kendine glivenmesi ¢ok
onemlidir. Kendine giiven ve kendini etkileme, liderlik gelisiminde deneyimin

temelini olusturur (Popper, 2005).
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Brestrich  (2000), liderde bulunmas1 gereken Ozellikleri su sekilde

siralamaktadir; duruma uyum saglama, sosyal cevreyi degistirme, hirsli olma, basar1

merkezli olma, is birligi yapabilme, insanlar1 yonlendirebilme, hedefleri net olarak

koyabilme, giivenilir olma, baskin ve 1srarct olma, kendine giiven, strese dayaniklilik

ve sorumluluk alma istegidir (Akt: Yilmaz, 2006: 15).

Glinitimiiz orgiitlerinde liderlik, orgiitsel ama¢ ve hedeflere ulasmada temel

kavramlardan biri haline gelmistir. Liderlerin orgiite olan katkilar1 bakimindan sahip

olduklar1 6zellikler su sekilde 6zetlenebilir (Bolat vd., 2008: 170-172):

Lider yol gosterici ve yonlendirici olmalidir.

Lider motive edici olmalidir.

Lider ¢alisanlarm performansini yonetebilmelidir.

Lider orgiitsel bir kiiltlir yaratmali ve bunu gelistirmelidir.

Lider esnek bir orgiit yapis1 kurmali ve bunu gelistirmelidir.

Lider ekip calismasina 6nem vermelidir.

Lider ¢alisanlarm is ve 6zel yasamlarii dengede tutmalidir.

Grup tiyelerini 1yi tanimal ve giivenmelidir.

Dogru ve hizli karar almalidir.

Demokratik olmali, grup tiyelerinin kararlara katilimini saglamalidir.

Umutsuzluga kapilmamali ¢evresine siirekli giiven vererek, morali yliksek

tutmalidir.
Zamant 1y1 kullanmalidir.

Gerektigi zaman risk iistlenmelidir.

Gilinitimiizde her alanda meydana gelen hizl1 de§isme ve gelismeler liderlerin

de daha fazla oOzelliklere ve becerilere sahip olmasini zorunlu kilmistir. Ciinki

liderler ortalama insandan daha fazla bilgi beceri ve 6zelliklere sahip olmasi gereken

kisilerdir. Ancak bdyle oldugu zaman kisi, grup tarafindan lider olarak kabul
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edilebilir. Bu baglamda giiniimiiz modern ¢aginda bir liderde olmas1 gereken temel
liderlik 6zelliklerinden bazilarini sdyle siralanmaktadir (Sahin, Temizel ve Orselli,

2004: 660-661):

e Lider kendisini tanimalidir,

e Lider dinlemesini bilmelidir,

e Isinde uzman olmali ve isleri basitlestirmelidir,

e Grup lyelerini 1iyi tanimali ve giivenmelidir,

e Amaglari belirlemelidir,

e Dogru ve hizli karar almalidir,

e Sonugclar1 denetlemelidir,

e Demokratik olmali, grup iiyelerini karara katmalidir,

e Zit gorlsleri davet etmelidir,

o Lider gelecegi gorebilmelidir, gelecegin getirecegi olumsuzluklara karsi
stirekli olarak tetikte olmali ve sagduyulu planlar yapmalidir,

e Qdiin vermeyecegi amaglar i¢in, sabirls, kararl ve yiireklilikle direnmelidir,

e Umutsuzluga en zor kosullarda bile kapilmamali, ¢evresine siirekli giiven
vererek morali yliksek tutmalidir,

e Lider her seyden dnce tasarimc1 olmalidir,

e Lider varsayimlari test etmeli ve aciga ¢ikarmalidir,

e Algak goniillii olmalidir,

e Zamani 1yi kullanmalidir,

e Lider diiriist ve erisilebilir olmalidir,

e (Calisanlarinin moralini yiiksek tutmaldir,

e Takim caligmasmi ve birlikteligi 6zendirmelidir,

e Gerektigi zaman risk almalidir,

e Hedefleri ve standartlar1 belirlemelidir,

e Asiri denetleme yapmamalidir,

e FElestirilmekten korkmamalidir.
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4.2.3. Liderlik Kuramlari

Literatiirde, birgok arastrmacinin liderlikle ilgili ¢esitli calismalar yapmis
oldugu ve c¢esitli teori ya da kuramlar gelistirdikleri goriilmektedir. Liderlik
konusunda ileri siiriilen baslica kuramlar sunlardir; 6zellikler yaklasimi, davranigsal

yaklasim, durumsal yaklasimdir.

4.2.3.1. Ozellik Kuramlari

Gegmisten giinlimiize “Lider kim olur?” ve “Nasil lider olunur?” sorularinin
cevabi1 hep merak edilmistir. Bu soruya cevap niteliginde yapilan ilk agiklama 6zellik
teorisidir (Cemaloglu, 2007a: 75). 1900’li yillarin basindan itibaren ve ozellikle
1940’larda popiiler olan Ozellikler yaklasimma gore, bir grupta bir kisinin lider
olmasi i¢in gruptaki diger kisilerden farkli bir takim kisisel 6zelliklere sahip olmasi
gerekir. Bu yaklasim c¢ergevesinde c¢alismalar yapan teorisyenler, liderin
etkinligindeki birincil faktoriin - liderin  kisisel o6zellik ve niteliklerinden

kaynaklandigma ileri siirmiiglerdir (Bakan, 2008: 16).

Liderlik konusundaki ilk arastrmalarmn biiyiikk ¢ogunlugu, liderin kisisel
ozellikleri ve bireysel nitelikleri {izerinde durmustur. Liderlik konusunda gelistirilen
ilk kuram olan 6zellikler kuraminda, liderlerin sahip oldugu gii¢, cinsiyet, yas,
gortiniis gibi fiziksel Ozellikler; zeka, bilgi, yetenek, sorumluluk gibi diisiinsel
ozellikler; sevme, sevilme, gliven, basarma gibi duygusal 6zellikler; disa doniikliik,
isbirligi yapabilme, kendini kabul ettirme, basarili iletisim kurabilme gibi sosyal
ozellikler; diriistliik, samimiyet, agik sozliililk ve yaraticilik gibi kisilik 6zellikleri
iizerinde durulmaktadir. Ozellikler kuraminda, liderin sahip oldugu bu 6zellikler,
onun liderlik davraniglarmi ve basarisini etkileyen temel faktér olarak kabul edilir.
Dolayisiyla bir kisinin grup i¢inde lider olarak kabul edilmesi ve grubu
yonetebilmesi sahip oldugu bu Ozelliklere baghdir. Lider bu 6zelikleri nedeni ile
diger grup tyelerinden daha istiin ve farklidir (Avci ve Topaloglu, 2009: 4- 5;
Kogel, 2005: 589). Bu anlayisin sonucu olarak liderlerin hangi agilardan
izleyicilerden farkli oldugunu agiklayabilmek icin bir¢ok arastirma yapilmastir.

Ancak, liderlik siirecini yalnizca “liderin sahip oldugu 6zellikler” degiskenini ele
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alarak inceleyen bu teori ger¢ek yasamda pek gecerli olmamistir (Tabak, 2005: 1)
Ciinkii 6zellikler teorisi kapsaminda yapilan g¢alismalarda, liderin organizasyon
icerisinde sergiledigi davranis bigimi ve durum faktorii géz ardi edilerek sadece

liderin 6zellikleri ortaya ¢ikarilmaya ¢alisilmistir (Cetin, 2008: 77).

Yapilan arastirmalarda bazen etkin liderlerin aynmi Ozellikleri tasimadig:
belirlenmis; bazen grup iiyeleri arasinda (izleyiciler) arasinda liderin 6zelliklerinden
daha fazlasma sahip olanlar bulundugu halde bunlarin lider olarak ortaya
ctkmadiklar1 gézlenmistir. Bu sonuglar, liderlik siirecinin tam olarak anlasilabilmesi
icin bagka degiskenlere de bakilmasmi zorunlu kilmistir. Liderin sahip oldugu
ozellikler yerine, izleyicilerin Ozelliklerine, liderin nasil davrandigma bakmaya

baslamiglardir (Cetin ve Beceren, 2007: 126).

4.2.3.2. Davramssal Liderlik Kuramlar

Davranigsal Yaklasimin temel dayanagi, liderleri etkin ve basarili kilan
ozelliklerin, liderin kisisel Ozelliklerinden ¢ok, onun liderlik yaparken gdsterdigi
davraniglar olmasidir. Bu baglamda yapilan ¢aligmalarda, liderlerin davranislarmin
temel yonelimi belirlenmeye calisilmistir. Liderlerin astlar1 ile iletisim sekli, yetki
devredip devretmemesi, planlama ve kontrol sekli, amaclar1 belirleme sekli vb. gibi
davranislar liderin etkinligini belirleyen 6nemli faktorler olarak ele alimustir (Yoriik

ve Diindar, 2011: 96).

Davranigsal liderlik kurammin gelismesinde yonetim bilimcilerinin yapmis
oldugu c¢esitli uygulamali ve teorik c¢alismalarin katkilar1t olmustur. Bunlardan
baslicalari: Ohio State Liderlik Calismalari, Michigan Universitesi Calismalari,
Likert’in Sistem 4 Modeli, McGregor’un X ve Y Kurami, Blake ve Mouton’un
Yonetim Tarz1 Matriksi Modelidir.
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4.2.3.2.1. Ohio State Liderlik Cahismalar

Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalari, 1940’larin sonlarma dogru Ralph
Stogdill’in yonetiminde yapilmistir. Arastirmanm amact liderlik davranigini
belirlemenin grup ve Orgiit amacglarina ulagsmada ne derece Onemli oldugunu
gostermektedir. Ohio State Universitesi’nde arastirmacilar, liderlik davranismi
saptamak ic¢in bir anket hazirlamiglardir. Bu anketi askerlerde ve endiistri bolgesinde
uygulayarak, liderlerin davraniglarini nasil algiladiklarini bulmaya ¢alismislardir. Bu
arastirmalar sonucunda liderin iki tiir davranis bigimi gosterdigi ortaya ¢ikmustir.

Bunlar iligkiye yonelik davranis ve yapiya ydnelik davranirdir (Ozkalp, 2004: 149).

o [lliskiye yonelik davrams gosteren lider, astlariyla sik sik ikili iligki
icerisine girerek, onlarin duygular1 ve diisiinceleriyle yakindan ilgilenir.
Bireylerin ihtiyag¢larmin neler olduguna dnem verir. Astlarina sik stk zaman

ayrrarak, arkadasca onlarin sorunlariyla ilgilenir.

e Yapiya yonelik lider ise, gruplar1 amaclar1 basarmak dogrultusunda
yonelterek onlarin rol yapilarmi belirlemek ile ilgilidir. Lider, grup
faaliyetlerini planlama, 6rgiitleme, gorevleri belirleme ve yon verme seklinde
yonetir. Bireylerin rol yapilarini belirlemek ve diizenlemek, astlar1 verilen
gorevleri basarmalar1 i¢cin yonlendirmek bu tip liderin gosterdigi davranig

bigimidir (Ozkalp, 2004: 149; Akbaba ve Erenler, 2008: 24).

Ohio State Arastirmalar1 asagidaki bulgular1 ortaya koymustur (Siitcii, 2008:
45);

e Liderin kisiyi dikkate alan davranmiglar1 arttikca, isgéren devir orani,
dolayisiyla ise devamsizlik azalmaktadir.
e Liderin inisiyatifi dikkate alan davramglar1 arttikca, grup iiyelerinin

performansi da artmaktadir.
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4.2.3.2.2. Michigan Universitesi Cahsmalar

Davranis kuramima uygun olarak yapilan bagka bir calisma da Michigan
Universitesi ¢alismasidir. Bu arastirma, etkili ve etkili olmayan liderler arasindaki
davranis farklarin1 bulmayr amaglamistir. Arastirmanin sonucu, en etkili liderin,
yiliksek performansh ve etkili bir grubu kurabilmek icin calisanlarin ihtiyaglarina
oncelik veren liderler olduklar1 bulunmustur (Ataman, 2001: 459). Michigan
Universitesinin liderlik konusunda yaptig1 arastirmalar, Ohio Universitesi tarafindan

yapilan aragtirmalarla ayn1 doneme rastlamistir (Arikanli ve Ulubas, 2004).

Michigan Universitesinin 1947 yilinda yaptig1 calismalar; verimlilik, is
tatmini, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi
kriterler kullanilmistir. Bu c¢alismalar ayni zamanda Ohio State caligmalarinda
oldugu gibi, iki faktor etrafinda toplanmistir. S6z konusu faktorler ise, kisiye yonelik
davranis (employee-centered style) ve ise yOnelik davramis (job-centered style)

seklinde ifade edilmektedir (Cetin ve Beceren, 2007: 126).

o 1ise yonelik lider davramsinda lider, astlarmm calismalariyla yakindan
ilgilidir. Bu tip lider, is prosediirlerini agiklar ve temelde basar: ile ilgilidir.

Liderin esas amac1 gorevin etkin bir sekilde yerine getirilmesidir.

o Kisiye yonelik liderlik davramisim ise, daha ¢ok is gruplar1 gelistirme ve
isgorenlerin islerinden tatmin olmalar1 ile ilgilidir. Bu tip liderin esas amaci
calisanlarin kendilerini 1yi hissetmelerini saglamaktir. Boylece arastirmalar,

liderin her iki davranig bigiminden birini sectigini gostermektedir.

Michigan liderlik arastirmalari, liderlik davraniglarin1 agiklayacak ve
siniflandiracak boyutlar1 gelistirmeyi amacglamistir. Bunu yaparken de biiyiik dl¢tide
uygulamali arastirmalara agirlik vermistir. BOylece arastirma sonucu belirlenirken
faktorlerin liderlik davramislarini aciklamaya yeterli oldugu, dolayisiyla liderlik
siirecinin acgiklanabilecegi varsayilmistir. Ancak bu teorilerle ilgili olarak da,

kullanilan kavramlarm basitlestirildigi ve genellemelere gidildigi noktasindan
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hareketle, kullanilan metodolojinin gegerliligine kadar degisen elestiriler yapilmistir

(Zel, 2001:105).

4.2.3.2.3. Likert’in Sistem 4 Modeli

Yonetimde insan boyutunu ele alan arastirmacilardan birisi de Rensis Likert’
tir. Likert, 1961 yilinda Yonetimin Yeni YoOnleri (New Patterns of Management) ve
1967 yilinda ise Insani Organizasyon (The Human Organization) adli kitaplar1 yazd.
Ozellikle insani Organizasyon bashigmi tasiyan eserinde insan iliskileri ve insan

davranislar1 konusunu daha detayl olarak analiz etti.

Likert’ in gelistirdigi modelde Sistem 1 , “Otoriter-hiyerarsik yonetim” i
Sistem 4 ise “katilimci yonetim” 1 ifade etmektedir. Sistem 1 olarak adlandirilan
yonetim modelinde iist yonetici ile ¢alisanlar arasinda iletisim son derece yetersizdir.
Yonetici, ¢alisanlar1 genellikle korkutarak, tehdit ederek, cezalandirarak ve bazen de
odiillendirerek motive etmeye calisir. Bu sistemde temel motivasyonel ara¢ olarak
takdir ve oOdiillendirme ¢ok smnirli olarak uygulanmaktadir. Yine Sistem 1 modeli
icerisinde ekip c¢alismasi anlayisinin hakim olmadigi, islerin emir-komutaya goére
yonetildigi sOylenebilir. Yonetimde karar alma siirecine ¢alisanlarin ve alt kademe
yoneticilerin katilimi s6z konusu degildir. Her karar iist yonetim tarafindan alinir ve
alt kademelerdeki yonetici ve calisanlar tarafindan uygulanir. Yine organizasyonun
amag¢ ve hedefleri tek yonlii olarak iist yonetim tarafindan tespit edilir ve bu siirece
alt yonetim kadrolar1 dahil edilmez. Son olarak Sistem 1 modelinde siirekli kontrol
ve teftis ile calisanlara gozdagi verilmeye calisilir ve gerekirse cezalandirma

uygulanir (Aktan, 1999).

Likert’ in Sistem 1 modeline tamamen ters yonetim modeli ise Sistem 4
Modelidir. Bu modelin baslica 6zelliklerini ise su sekilde siralayabiliriz (Arican,

2012: 7);

e Organizasyonda yoOnetici ve caligsanlar arasinda yatay iletisim s6z konusudur.
Yoneticilerle calisanlarin goriismeleri arasinda bir engel s6z konusu degildir.

e Yoneticilerin organizasyon ¢alisanlarina tam bir giiveni s6z konusudur.
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e Organizasyonda temel motivasyonel ara¢ takdir ve 6diillendirmedir.

e Organizasyonda tam bir bilgi paylagimi s6z konusudur.

e Organizasyonda ekip ¢alismasina son derece dnem verilmektedir.

e Organizasyonda karar alma siirecine ¢alisanlarin katilimi genis 6lciide tesvik
edilmektedir ve katilime1 bir yonetim anlayis1 hakimdir.

e Organizasyonun vizyon ve amaglar1 tlim organizasyon c¢aliganlarinin katilimi
ile gerceklestirilir.

e Organizasyonda problem ¢6zme tekniklerinden genis Ol¢iide yararlanilarak

hatalarin 6nceden tespit edilmesine ¢aligilir.

Ozetle, Likert, ideal yonetim sisteminin Sistem 4 modelindeki unsurlara gore
insa edilmesi gerektigini savunmustur. Likert, “insani organizasyon” olusturmak i¢in

baslica su unsurlarin organizasyon kiiltiiriinde varolmasi gerektigini vurgulamistir;

e Yatay iletisim,
e Katilimci yonetim (ekip ¢aligmasi, karar alma siirecine katilim vs.)
e Takdir ve ddiillendirmeye dayali motivasyon,

e (Guven.

4.2.3.2.4. McGregor’un X ve Y Kuram

Douglas McGregor, “Organizasyonlarin Beseri Yonti” adli kitabinda, orgiit
icindeki yoneticilerin davraniglarinin, diger bireyleri algilama bi¢imi ve goriis sekline
bagl oldugunu savunmaktadir. Bu baglamda da yonetim ve insan dogasiyla ilgili
olarak X ve Y kuramlarim1 gelistirmistir. X ve Y kuramlarmin temel noktasi

yoneticiler ve onlarin giidiilenmesidir.

McGregor’e gore X kurammin insan davranislar1 hakkindaki varsayimlari

sunlardir (Sahin, 2004: 532);

e Ortalama insan isi sevmez ve isten kagma yollarini arar,
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e Insan sorumluluktan kagar, yonetilmeyi tercih eder, hirshi degildir, giivenligi
on planda tutar,

e Bencildirler, kendi arzu ve amaclarimi 6rgiit amaglarina tercih ederler,

e Orgiit amacglar1 dogrultusunda caba gostermeleri igin  zorlanmal,
denetlenmeli, yonetilmeli ve ceza ile korkutulmalidir,

e Ekonomik giidiilere daha ¢ok ilgi gosterirler,

e insan degisiklikten hoslanmaz ve orgiitsel sorun ¢ozmede yaratic1 degildir

X kurami adi altinda swralanan bu varsayimlar, “insant rasyo — ekonomik
acidan degerlendirmekte ve insanin orgiitsel amaglara ilgisiz oldugunu, degisiklikleri
benimsemedigini ve zeka bakimmdan pek farklar olmadigmi ifade etmektedir.
Dolayisiyla, X yOneticisi, insan1 6rgiit amaglarina uyan pasif bir unsur olarak kabul
edecek ve otoriter bir davranig gosterecektir. Yonetici bunu yapabilmek icin ise,
ayrmtili is tanimlari, sik1 kontrol, pek az yetki devri, izlenecek ilkelerin belirlenmesi

ve detayli ceza uygulamasi gibi yontemleri benimseyebilecektir.

Y kurammin varsayimlari ise soyle siralanabilir (Dogan, 2002: 22);

e (Calismak bir insan i¢in oyun ve dinlenme kadar dogaldir. Ortalama insan
isten nefret etmez,

e Insan, uygun kosullar olustugu takdirde sorumluluk iistlenmek ister,

e Insan, dogal olarak tembel degildir. Uygun ortammin olusturulmas: ile
calismak zevk haline getirilebilir,

e Motivasyon, fizyolojik ve giiven diizeylerinde oldugu kadar, sevgi, saygi ve
kendini gergeklestirme diizeylerinde de olusur.

e Insanlar yeterince motive edilirse kendini ydnetebilir ve 6z denetim duygusu
gelistirebilir,

e Bireyin orgiitsel sorunlarin ¢ézliimiinde gerekli olan yaraticilik yeteneklerinin
yalnizca bir kismindan yararlanilmakta, insan giicii potansiyelinden tam

olarak yararlanilmamaktadir.

Y kurammin temel ilkesi biitiinlestirmedir. Bagka bir ifadeyle, Y kurami 6rgiit
iiyelerinin kendi amaglarini gergeklestirebilmeleri i¢in ¢abalarini orgiitiin amaclari
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dogrultusunda yonlendirmelerini gerektirecek kosullarin yoneticilerce yaratilmasmin
ve bireysel ve Orgilitsel amaglarm biitlinlestirilmesinin ~ gerekli  oldugunu
vurgulamaktadir. Bu baglamda da yoOneticilerden beklenen asil gorev, calisanlar
tesvik etmek ve gelismeleri i¢in onlara imkan saglamaktir. Ciinkii Y kurami statik
degil dinamiktir. Potansiyel insan kaynaklarindan yararlanmanin yollar1 aranir. Y
kuramin1 benimsemis yonetici, “yetki devri, i3 genisletme ve katilimli yonetim” gibi
somut uygulamaya rahatlikla gecebilir. Buda c¢esitli agilardan insanlarin

giidiilenmesine yol acabilir (Sahin, 2004: 533).

4.2.3.2.5. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi Modeli

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan 1985°te gelistirilen teori, Ohio State
Universitesi  liderlik  arastrmalari  ve  Michigan  Universitesi  Liderlik
Arastirmalarindan yararlanilarak yOnetim tarzi matriksi olusturulmasiyla elde
edilmistir (Clegg, Kornberger ve Pitsis, 2005: 235). Bu kuram aslinda Ohio State
Universitesinin lider davranigmin boyutlar1 olarak gelistirdigi gdreve agirhik verme
ya da kisiyi dikkate alma boyutlariyla oldugu kadar, Michigan Universitesinin
isgorene yonelik veya iiretime yonelik lider davranisi boyutlariyla da biiylik bir

benzerlik gostermektedir.

Yonetim gozenegi kurami lider davramismin iki  boyutu iizerinde
odaklanmistir. Birinci boyut insana ilgiyi ya da liderin izleyenlere iliskin yonelimini
gostermektedir. Ikinci boyut ise iiretime ilgiyi yansitmaktadir. Yonetim matrisi her
eksen boyunca dokuz olasi pozisyona sahiptir. Bu matrise gore seksen bir cesit
liderlik davranisi ortaya ¢ikmaktadir. Blake Mouton’un gelistirdigi yonetim gozenegi

Sekil 1°de yer almaktadir (Arikanlh ve Ulubasg, 2004: 68).
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Liretime Yonalik Olma
Sekil 1. Blake ve Mouton Yonetim Gozenegi

Blake ve Mouton’un yonetim gézenegi kuramina gore seksen bir ¢esit liderlik
bicimi ortaya ¢ikmakla birlikte bu liderlik bicimlerinin bes temel liderlik bigimi
olarak 6zetleyebiliriz (Arikanli ve Ulubas, 2004: 68; Kirel, 2004: 158);

o Zawyif liderlik: Lider izleyenleri kendi haline birakmistir. Bu liderlik bi¢imi
1,1’lik liderlik bi¢cimi olarak da goriiliir. Zayif liderlikte isgdren ve iiretime

yonelik en diisiik diizeyde bir ilgi vardir.

e Otorite ve itaat: 1,9’luk liderlik bigimidir. Lider maksimum diizeyde gorevle

ilgilenir; bunun i¢in gii¢, yetki ve denetimden yararlanir.

e Sehir kuliibii liderligi: Lider isgorene en iist diizeyde Onem verirken,
iiretime en alt diizeyde 6nem vermektedir. Bu liderlik bicimi 9.1° lik liderlik

bicimi olarak goriilmektedir.

e Denge saglayici liderlik: Lider mevcut yapiy1 koruma ve devam ettirmeye
calisir. 5,5’lik liderlik bi¢imi olarak tanimlanan bu liderlik biciminde hem

iretime hem de iggorene orta diizeyde bir ilgi vardir.

e Grup liderligi: 9,9’luk liderlik bi¢cimi olarak tanimmlanan bu liderlik
biciminde, hem {iretime hem de isgorene en yiiksek diizeyde ilgi gosterir.
Katilma ve 6zdeslesmenin yiiksek oldugu bu liderlik biciminde lider, grup
iyeleriyle giiclii bir isbirligi yapmaktadir.
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4.2.3.3. Durumsal Liderlik Kuramlari

1980 yilindan giinlimiize kadar liderlik konusuyla ilgili cesitli yaklagimlar
gelistirilmistir. Ancak, bu donemde yapilan ¢aligmalarin “durumsallik teorileri” nin
bir uzantist oldugu da dikkat ¢ekmektedir (Soylu, Tabak ve Polat, 2007: 181).
Ugiincii  gelistirilen durumsallik yaklasimi ise liderin, durumuna gore yaklasim
gostermesi gerektigini kabul etmektedir. Durumsallik yaklasimi tek bir dogru
davranis modeli olmadigni, kosullara gore liderin nasil davranmasi gerektigine karar
vermek durumunda oldugunu savunur. Bazi durumda lider otokratik davranmasi
gerekirken, bazi durumlarda kosullar lideri demokratik davranisa yoneltebilir. Hangi
durumda hangi liderlik modelinin kullanilacaginin dogru se¢imini liderin etkinligi
belirler. Ote yandan yeni bir liderlik yaklasimi olarak islemci ve doniisiimcii liderlik

stilleri ileri stiriildii (Cemaloglu, 2007a: 75).

Durumsal liderlik kuramlari; Durumsal Lider Etkililigi Modeli, Vroom-

Yetton Normatif Liderlik Kurami, Yol-Amag¢ Kurami ve Yasam Egrisi Kuramidir.

4.2.3.3.1. Durumsal Lider Etkililigi Modeli

Fiedler’in durumsal liderlik modeli, bireysel 6zellikleri 6n plana alan bir
etkilesim modeli olarak tanimlanabilecektir. Bu model, gruplar, yonetim kurullari,
farkli diizeylerdeki yoneticiler ve askeri birliklerin yoneticileri olmak {izere birgok
orneklem tizerinde ¢alisilarak ortaya konmustur. Fiedler gelistirmis oldugu “En az
tercih edilen ¢alisma arkadasi”, LPC (Least Prfered Co-worker) olarak adlandirilan
Olgek ile temelde liderin liderlik bigimini 6lgmeyi amaglamaktadir. Dolayisiyla bu
Olgekle liderin gorev merkezli mi? yoksa iliski merkezli mi? oldugunu tespit etmeyi

amaglamistir (Schermerhorn ve ark., 2000: 291).

Fiedler’e gore, liderin etkin olabilmesi ortamlara baghdir. Bazi liderler, ortam
veya oOrgiitte etkin olabileceklerdir. Fiedler ve yardimcilari, liderin bireysel
ozeliklerini ve liderin ortam i¢in uygun olup olmadigini arastirmaya calismiglardir.
Fiedler, liderin temel kisilik ozelliklerini tamimlarken, 06zel olarak iliskiye

giidiilenmis lider terimini kullanmistir. Fiedler’in lider i¢in kullandig1 diger bir terim
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ise ise giidiilenmis liderdir. Ise giidiilenmis lider daha cok isin yapilmasma agirlik
verir. Bu tip liderler, emir vericidirler, emri altinda ¢alisan kimselerin diislincelerine
onem vermezler. Onlar i¢in isin bir an dnce bitirilmesi 6nem tasir. Oysa iliskiye
yonelik lider, tam tersi bir goriiniimdedir. Bu tip liderler i¢in bireyler arasindaki
iligkiler 6nem tasir. Calisanlar arasindaki uyum, arkadaslik gibi destek verici konular
iizerinde dururlar. Ise yonelik lider otoriter lidere, iliskiye yonelik lider ise

demokratik lidere benzer.

Fiedler’in ortaya attig1 iki farkli liderlik tarzi, liderlerin birlikte ¢aligmay1 en
az ve en cok tercih ettikleri kisileri, kisilikleri acisindan benzer veya benzemez
olarak algilamalarma gore saptanmistir. Birlikte ¢alismay1 en az ve en ¢ok tercih
ettikleri kisileri, kisilikler1 acgisindan benzer olarak algilayanlari sosyal-duygusal
lider; benzemez olarak algilayanlar1 ise is egilimli lider olarak tanimlamislardir.
Daha sonra, ortaya koyduklar1 liderlik tarzlarmin hangi durumlarda etkin oldugunu
arastirmislardir. Bu calismalarda liderin etkinli§inde rol oynayan ii¢ 6nemli 68e
ortaya ¢ikmistir. Bunlar; lider-iiye iliskileri, gorev yapist ve liderin mevkii giictidiir

(Kirel, 2004: 157-158).

Lider-Uye Iliskileri: Lider ve astlar1 arasindaki karsilikli iliskileri ifade eder.
Lider ve astlar arasinda karsilikli sevgi, saygi, giiven varsa bunlar iyi iligkilerin
isaretidir. Gorev Yapist: Yapilacak igin 1yi tantmlanmis ve nasil yapilacaginin belirli
olmasini ya da tam tersi belirsizligin hiikiim siirdiigii durumlar aciklar. Isin yapisinin
belirliliginin yliksek oldugu durumlar, planli ve Onceden bilinen is ortamlarini
aciklarken, isin yapisinin belirliliginin diisiik oldugu durumlar degisimi ve karisiklig1

aciklar.

Liderin Mevkii Giicii: Liderin sahip oldugu liderlik giicliniin tabiatinda var
oldugunu ifade eder. Diger bir anlamda, liderin tiyeler tarafindan lider olarak kabul
edilmesi gerekir. Eger lider, yeteri kadar astlar1 yonlendirebiliyorsa, gerektiginde
odiillendirip, cezalandirabiliyorsa liderin mevkii giicii yliksek ve uygundur. Eger
biitlin bu 6zelliklere sahip degilse, liderin kontrolii disinda pek ¢ok karar aliniyorsa

liderin giicii zay1f demektir.

28



4.2.3.3.2. Vroom-Yetton Normatif Liderlik Kurami

Bu liderlik kurami, her duruma uygun tek bir liderlik bi¢iminin olmadigini

savunmaktadir. Bununla birlikte otokritik liderlikten demokratik liderlige dogru

genis bir cerceve icinde uygun liderlik davranmiglart olugmaktadir. Vroom ve

Yetton'un modelinde iki durumsallik degiskeni bulunmaktadir; bunlar, kararin

kabulii ve kalitesi ve liderlik bi¢cimidir (Celik, 2007: 23).

Vroom ve Yetton otokratik liderlikten demokratiklige dogru bes liderlik

bicimi gelistirmistir. Model, belirli durumlarda uygun olabilecek bes davranis

oldugunu varsayar (Kirel, 2004: 159);

Al (Otokratik): Problemi kendi ¢6zer ve kendi karar alir.

problemler paylasilir. Ancak yoneticiler kararlar1 yalniz alirlar.

astlarla problemi tartigirlar.

diistincelerini kararlara yansitabilir veya yansitmayabilir.

grup olarak karar alirlar.

A

Sekil 2. Lider Katihm Modeli

=

B

TS e

—

.
2PN

C

Ancak kararlar1 yoOneticiler alir.

AlI (Otokratik): Astlardan gerekli bilgiyi alir, ancak ¢6ziimii kendi yapar.

CI (Danisan): Astlarin konu iizerine diisiinceleri alinir ve ilgili astlarla

CII (Danisan): Astlarin diistince ve Onerilerini dinleyerek, bir grup olarak

Astlarin

GII (Grup Yonelimli): Yonetici ve astlar durumu bir grup olarak tartigirlar ve
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Kaynak: Kirel, 2004: 158

Vroom-Yetton-Jago modeli, 7 durumsallik sorusuyla problemlerin analiz
edilebilecegini one siirer. Bu sorulara verilen evet veya hayir cevabiyla lider, tercih
edebilecegi bes karar davranisindan birini segebilir. Karar verebilmesi i¢in modele
gore 7 soruyu cevaplandirmalidir. Bu sorular A’dan G’ye siralanmis ve yukaridaki

sekilde gosterilmeye caligilmistir

A. Kaliteye ihtiya¢ var m1?

B. Kaliteli bir karar almak i¢in yeterli bilgiye sahip miyim?

C. Problem yapisallastirilmis mi1?

D. Kararlarin uygulanmasi astlar tarafindan kabul edilecek mi?

E. Kararlar1 tek basmna almamin mantiksal nedenlerini astlarim kabul
edecekler mi?

F. Bu problemi ¢6zmede belirlenecek Orgiitsel amaglar1 astlar paylasacaklar
mi1?

G. Alinan kararlar1 uygulamada astlar arasinda catisma var mi1?

Lider, sonuca ulasincaya kadar karar agacmi takip eder. Dallarin sonunda
liderin ne yapacagi belirlenir. Sirket yoneticileri, daima etkinligi arttrmanin gesitli
yollarini ararlar. Bunun i¢in yeni makineler alinir, yeni is sistemleri kurulur; fakat
yine de beklenildigi kadar iiretimde bir artis gerceklesmez. Uretim diismekte, kalite
bozulmakta ve calisanlar arasinda isten ¢ekilme orani yiikselmektedir. Uretim
diistikliigiiniin nedenleri arasinda en c¢ok zayif moral, egitim eksikligi, finansal
tesviklerin yetersizligi sayilabilir. Vroom-Yetton-Jago modeli bu konuda ne
yapabilir? Modelin akis semasi lideri sonuca ulastirabilir ve ¢6ziim yollarini
bulabilir. Bu ayni zamanda astlarla problemin paylasildigini1 ve ortak bir ¢6ziimde

fikir birligine vardiginiz1 gosterir (Kirel, 2004: 159-160).
Vroom ve Yetton'un kurami daha sonra yapilan bazi arastirmalarda

desteklenmis, gelistirmistir. Ancak kuram yapilan bazi caligmalar en etkili karar

seceneginin tercihinde bazi belirsizliklerin olusu, liderin kisisel 6zelliklerinin ve
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astlarin tepkilerinin yeterince dikkate alinmayis1 gibi konularda elestirilmistir (Zel,

2001:132).

4.2.3.3.3. Yol-Ama¢ Kuramm

Yol-ama¢ modeli, 1970'li yillarda Robert House ve Martin Evans ve
tarafindan gelistirilmis bir yaklasimdir. Liderlikte yol-ama¢ modeli liderin belirli
ozelliklerinden ¢ok, liderin davraniglar1 ve durumlari iizerinde durur (Eren, 2001:
364). Bu kuram liderligin gorev ve iliski davranismi benimsemektedir. Yol-amag
kurami liderin izleyenlerin gdsterilen amaca ulasabilmeleri i¢in onlar1 amaca
giidiilemesini iigiincii boyut olarak eklemektedir. Bu kuramda liderin izleyicileri nasil
etkiledigi, is ile ilgili amaglar1 nasil algiladigi ve amaca erisme yollarmin neler

oldugu tizerinde durulmaktadir (Arikanli ve Ulubag, 2004: 69).

Lider, istenilen amaca ulasildigi zaman motivasyonu, odiiller kullanarak,
izleyici, amaca ulasmak i¢in c¢abalarken onu destekleyerek, motive edici gorev
vererek, amaca ulagsmadaki engelleri ortadan kaldirarak etkiler. Lider istenilen amaca
ulagsmak i¢in izleyicilerinin yolunu acar. Liderin davranisi astin motivasyonunu
zenginlestirir ve is tatminini artirir. Ayni zamanda liderin astlar tarafindan kabul
edilmesini de saglar. Yol Amag¢ Teorisinde, izleyicilerin motivasyonunun,
memnuniyetinin ve i performansinin, onlarin amirleri tarafindan secilen liderlik
stillerine baglh oldugunu iddia edilmektedir. Yol Amag teorisinde dort temel liderlik
davranis1 vardir. Bunlar; emredici liderlik, destekleyici liderlik, katilimei liderlik ve

temsilci liderliktir (Y1lmaz, 2004).

Yol-amag kuramu, lider davranisi iizerinde odaklanmustir. Ozellikle House ve
Mitchell’in kuraminda dort temel liderlik davramisi belirlenmistir (Arikanlt ve

Ulubas, 2004: 69-70; Kirel, 2004: 158);

e Emredici (yonlendirici) davrams: Bu liderlik davranisi izleyicilerin kural ve
mevzuata iligkin sorunlarmni, beklentilerini, 6zel egilimlerini aciklamaya

calismaktadir.
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e Basann yonelimli liderlik: Lider davranisi, amaclar Oniindeki engelleri
ortadan kaldirma, performans gelistirme, milkemmelligi vurgulama,
iggorenlere gliven verme ve onlarin yliksek standartlar1 kazanmalarini
saglama olarak belirlenebilir.

e Destekleyici liderlik: Bu liderlik davranisi, dostca bir caligma iklimi
olusturma ve 1§ gorenlerle ileri diizeyde ilgilenme davraniglarini
kapsamaktadir.

e Katihma liderlik: Lider karar vermeden once is gorenlerin diisiincelerini

almakta ve onlar1 karar verme siirecine katmaktadir

4.2.4. Liderlik Yaklasimlar

Gilintimiizde bir¢ok liderlik yaklasimindan bahsetmek miimkiindiir. Bu
calismada yetkenin kullanimima goére liderlik modelleri ve giiniimiizde 6zellikle 6nem

kazanan bazi1 liderlik modelleri incelenecektir.

4.2.4.1. Yetkenin Kullanimina Gore Liderlik Yaklasimlar

Geleneksel liderlik davranis tarzi, liderin izleyiciler ile veya yonettigi grupla
olan iligkilerindeki tutum ile ilgilidir. Bu davranis tarzlarindan en ¢ok bilinenleri
Iowa Universitesinde Kurt Levin ve arkadaslar1 tarafindan yapilan arastirmalar
sonucunda ortaya konan; otokratik, demokratik katilimci ve tam serbesti taniyan

liderliktir (Y6riik, Diindar ve Topgu, 2011: 104; Tengilimoglu, 2005a: 25).

4.2.4.1.1. Otokratik Liderlik Modeli

Otokratik liderlik tarzinda tiim yetkiler liderde toplanmistir ve genellikle her
tiirlii karar lider tarafindan alinmaktadir. Baska bir deyisle, amaclarm, planlarin ve
politikalari belirlenmesinde astlarin bir s6z hakki yoktur. Lider, emirlerine kayitsiz
sartsiz uyulmasmi ve kendisine giiven duyulmasini ister. Bu tip liderligin basarilt
olmasi i¢in liderin, kisiligi ile sayginlik ve bagllik olusturacak derecede giiglii ve

zeki bir insan olmas1 gerekmektedir (Y 6riik, Diindar ve Topgu, 2011: 105)
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Otoriter lider, grup tiyelerini yonlendirici ve karar alma siireclerine katilmaya
izin vermeyen bir liderlik bi¢imidir. Otoriter lider, astlara kars1 ya hi¢ giiven duymaz
veya ¢ok az giiven duyar. Astlar korku ve ceza ile yonlendirilir, iletisim kanallar1
asag1 dogru calisir. Boliimler ve organizasyon genelinde amaclarin belirlenmesinde
astlarin katilimi hi¢ yoktur ya da ¢ok azdir. Bu tiir otokratik ortam kesin hareket,
islerin yiritiilmesinde siirat, disiplin kuvveti dolayisiyla elemanlardan beklenen
tutum ve davranigin ortaya ¢ikmasini saglar. Hedef ve strateji ifadelerini maksimize
edebilmek i¢in standartlar1 belirler ve gorevleri tamamlayacak esnekligi saglar.
Otoriter lider, acik bir misyon tanimlayarak izleyicileri motive etme yoluyla onlar1

yaratici hale getirir (Tagraf ve Calman, 2009: 138)

Otokratik liderler, ¢calisanlarini motive etmede yasal giiclerini, ddiillendirme
giiciinii ve zorlayici gliclerini kullanmaktadirlar. Bu tip liderler, isle ilgili durumlarin
hepsini dnceden belirleyerek calisanlarina iletirler ve calisanlar ne yapacaklarini
boylece dnceden bilebilirler. Otokratik liderler, otorite ve sorumlulugun tamamina
sahiptirler. Otokratik liderler esas itibariyle izleyicileri yOnetim diginda
tutmaktadirlar. Diger bir ifade ile, amaglarin ve politikalarin belirlenmesinde
isgorenlerin higbir s6z hakki bulunmamaktadir. Onlar, sadece liderlerinden aldiklar1
emirleri harfiyen yerine getirmekle yiikiimlidiirler. Yonetim yetkisinin tamami
liderde toplanmaktadir. Bu da, merkezi kontrol, édiillendirme, cezalandirma, 6vme
veya elestiri sonucunu dogurur. Bu liderlik tarzinda lider, bir politika tespit etmekte;
buna uygun Orgiitsel catiyr belirlemekte; faaliyet bicimini tayin etmekte;
izleyicilerden belirlenenleri yapmalarmi istemekte, izleyicilerde bunu yerine
getirmektedir.  Eger, lider/yonetici, insanlarin  tembel oldugunu veya
motivasyonlarinin eksik olduguna inaniyorsa; isletmede isbirligi ve kisisel sezgileri
tesvik etmiyorsa, sonug¢ otoriter bir atmosfer ve otoriter liderlik tarzi olacaktir

(Tengilimoglu, 2005b: 7).

4.2.4.1.2. Demokratik - Katilimci Liderlik Modeli

Demokratik liderlik tarzi, yonetimde insan iliskilerine 6nem veren neo-klasik

donemde popiiler olmustur. Bu tip lider, yalnizca kendi yetenekleriyle degil, astlarina
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da damigarak ve onlarin fikirlerini alarak is yapar. Lider, tiim konularda astlarina
gliven duydugu icin, onlarin planlama, karar verme ve orgiitlenme faaliyetlerine
katilmalarmi tesvik eder. Bu tarzda, ¢alisanlarin kendilerinin de katildig1 kararlar
destekleyeceklerine ve dolayisiyla Orgiitiin verimliligini artiracaklarma inanilir.
Astlar kendi inisiyatiflerini, risklerini tasirlar ve ayni konumdaki meslektaglar1 ile
serbestce 1iletisimde bulunurlar. Bu tip liderlik, yardimlasmay: tesvik eden bir
ortamin olusmasina, yonetici ve calisanlar arasmnda daha olumlu iliskilerin
dogmasina, moralin yiikselmesine ve i¢ten tatmin duyulmasina yol agabilir (Y oriik,

Diindar ve Topgu, 2011: 105).

Demokratik liderlik bi¢ciminde, lider yetkisini grup tiiyeleri ile paylasma
egilimi gostermektedir. Bir baska ifadeyle, amaglarin lider ve astlarin katilimiyla
belirlendigi liderlik bi¢imidir. Bu nedenle amaglarm, plan ve politikalarin
belirlenmesinde, i boliimli yapilmasinda ve is emirlerinin meydana getirilmesinde
lider daima astlarindan aldig1 fikir ve diisiinceler dogrultusunda bir yaklagim
belirlemeye ©6zen gostermektedir. Bu tir liderlik izleyicilerin uzlasmasiyla
olusturulur. Rehberlik ve diislinceler iiretilir. Ancak izleyicilerin diisiince
iiretebilmesi ve karar siireclerine katilabilmesi i¢in kendilerini ¢ok iy1 yetistirmis ve
donanimli olmalar1 gerekir. Demokratik liderlik, ¢alisanlar arasinda giiven insa

etmede kullanilir (Tagraf ve Calman, 2009: 138).

Demokratik-katilimer liderlik, tarzinda, lider yonetim yetkisini izleyiciler ile
paylasma egilimini taswr. Calisanlar yaptiklar1 isi etkileyen durumlar hakkinda
bilgilendirilmekte ve fikirlerini sdylemeleri ve Oneriler getirmeleri icin lider
tarafindan cesaretlendirilmektedirler. Demokratik liderler, astlarimi etkilemek ig¢in
uzmanlik ve ilgi giiciinii kullanmaktadirlar. Bu liderlik tarzinda tyeleri hedefe
ulagsma noktasinda cesaretlendiren ve iiyelerin yetki ve sorumluluklarmin belirgin bir
bicimde yapildigi, Ovgii ve elestirilerin de bu standartlara uygun oldugu
goriilmektedir. Demokratik liderlik tarzinin en belirgin 6zelligi, liderin amag, plan ve
politikalarm belirlenmesinde astlarin fikir ve diisiincelerinden yararlanmasidir

(Tengilimoglu, 2005b: 7-8).
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4.2.4.1.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik Modeli

Serbestiyet¢i liderlik tarzinda, calisanlara bir hedef gosterilir ve kendi
yetenekleriyle bunun gerceklestirilmesi hususunda tamamen serbest birakilirlar. Bu
yaklagimin ¢alisanlarin  bagimsizligmi artirma, kendilerini tamamen serbest
hissetmeleri gibi yararlar1 vardir. Gerekli gordiigiinde, isteyen kisi istedigi kimselerle
gurup olusturarak sorunlarin1 ¢ézmekte, yeni fikirlerini test etmekte ve bdylece en
uygun kararlar1 almaktadir. Liderin ise esas gorevi kaynak ve malzeme saglamaktir.
Lider, ancak herhangi bir konuda fikri soruldugunda goriis belirtir, fakat bu goriis
gurup iyelerinin faaliyetlerini baglayici nitelikte olmamaktadir. Mesleki uzmanlik
hallerinde ve bilim adamlarinin g¢alismalarinda, isletmelerin arastrma gelistirme
departmanlarinda calisan yiiksek bilgi, beceri ve uzmanliga sahip elemanlarin
yenilik¢i fikirlerini gelistirmelerinde bu tip bir liderlik uygulanabilir (Y 6riik, Diindar
ve Topgu, 2011: 105)

Tam serbesti liderlik bi¢cimi ise, calisanlar1 tamamen serbest birakir.
Calisanlara bir hedef gosterilir ve kendi yetenekleriyle bunu gerceklestirmesi
hususunda tamamen serbest birakilirlar. Tam serbesti liderler sorumluluklarmdan
vazgecerler ve karar almaktan kaginirlar. Bu tarz bir yonetim altinda c¢alisan
izleyiciler, kendi islerindeki sorumluluklarini yonetmek i¢in kendi kararlarmni alirlar.
Lider grup tiyeleri tizerinde herhangi bir kontrol mekanizmas1 olusturmaz, boylelikle
grup Uyeleri ne yapacaklar1 konusunda karar almada tamamen serbest olurlar. Tam
serbesti lideri bununla birlikte, grubun performansiyla ilgili veya bulunulan asama
diizeyi ile ilgili bilgi saglayabilir. Liderin esas gorevi kaynak ve malzeme
saglamaktir. Lider, ancak kendisine herhangi bir konuda fikir soruldugunda goriistinii
belirtir. Fakat bu goriis, grup tiyelerinin faaliyetlerini baglayici nitelikte degildir.

(Tagraf ve Calman, 2009: 138).

Tam serbesti taniyan liderler, giic ve sorumluluktan ka¢maktadirlar. Onlar,
kendi amaglarmi gerceklestirmek icin gruba bagimlidirlar. Grup ftyeleri kendi
kendilerini egitir ve motive ederler. Tam serbesti taniyan liderler, yonetim yetkisine
en az ihtiya¢ duyan, izleyicileri kendi hallerine birakan ve her izleyicinin kendisine

verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve programlarin1 yapmalarina imkan taniyan
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davranis gostermektedirler. Diger bir ifadeyle tam serbesti taniyan liderler, yetkiye
sahip ¢cikmamakta ve yetki kullanma haklarini tamami ile astlara birakmaktadirlar.
Bu liderligin en belirgin dezavantaji liderin otoritesi ortadan kalktigi i¢in grup
icerisinde anarsi ortaya cikabilmektedir. Liderlik tiplerinden hangisinin daha iyi
oldugu stirekli tartisilan bir konudur. Ancak yonetim bilimcilerince ¢ogunlukla kabul
edilen goriig, Orgiitsel ¢evre, yonetimin ve gorevlerin yapisi, kosullar ile liderin
ozelliklerinin liderlik tipini belirledigi yoniindedir. Basarili yOnetici Orgiitiin
ihtiyaclarma ve kosullara gore degisik liderlik tiplerini uygulayabilen kisidir
(Tengilimoglu, 2005b: 8).

4.2.4.2. Cagdas Liderlik Yaklasimlar

Orgiitsel liderlik alaninda calisan pek ¢ok arastirmaci tarafindan, liderlik
(doniistimcti liderlik) ve yonetim (etkilesimci liderlik) farkli roller olarak ele alinmis
ve basta Bass (1985) olmak {izere farkli teorisyenler tarafindan Orgiit yonetimine
uyarlanmaya calisilmistir. 1978’li yillardan itibaren Orgiit yonetimi ve oOrglitsel
liderlik yazinlarinda lider davranislarinin, klasik geleneksel lider davranislarmin
yaninda, etkilesimci ve doniisiimcii lider davranislari olarak gruplandirilarak

incelenmesi 6nem kazanmistir (Demir ve Okan, 2008: 73).

4.2.4.2.1. Doniisiimcii Liderlik

Déniisiimcii liderlik kavramu, ilk olarak Dawston’un (1973) “Isyan Liderligi”
(Rebel Leadership) adli calismasinda ortaya atilmistir. Sosyolojik bir tez olan
“dontistimeii liderlik” kavrami daha sonra 1978 yilinda James McGregor Burns

tarafindan sistematize edilmistir (Sirin ve Yetim, 2009: 70).

Gilintimiizde doniistiirticii liderlik kavrami James McGroger Burns (1978)
yilinda “diinya smif liderleri” adli ¢alismasinda isimlendirilmistir (Tahaoglu ve
Gedikoglu, 2009: 280). Yazara gore doniistiiriicii liderlik, “insanlarin ekonomik,

politik veya buna benzer giic ve degerler kullanarak bagimsiz veya karsilikli
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olusturduklar1 amaclara ulagsmak icin izleyicilerin harekete gecirilmesi” olarak
tanimlanmaktadir. Ancak dontistiiriicii liderligin bilesenlerinin ortaya ¢ikarilmasi ve
Olciimii Bass (1985) tarafindan yapilan caligmalarla miimkiin olabilmistir (Tabak ve
ark., 2009: 389). Dontistimcii liderlik orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ¢aliganlarin
kendi ihtiyag ve beklentilerinin desteklenmesini, motive edilmesini igeren bir
siirectir. Hatta doniistiiriicii lider, izleyicilerin kendi menfaatlerinin de Otesinde
grubun, takimin, organizasyonun hatta tim toplumun menfaatlerini artirmak igin

onlar1 destekler ve yardim eder (Cakinberk ve Demirel, 2010: 105).

Dontigiimcii liderler degisimde etkili olan, enerji veren, ¢alisanlar1 aydinlatan
ve yeni tavirlar gelistiren liderlerdir. Bass, doniistiiriicii liderleri, astlarmin sonuglara
daha fazla duyarli olmasi konusunda ¢aba harcayan kisiler olarak tanimlamstir.
Duyarliligin giiclendirilmesi ise vizyon sahibi, 6z-giivenli, neyin iyi ya da dogru
oldugunu basarili bir sekilde sorgulama dirayetine sahip, giinii kurtarma
diisiincesinden ve kolayciliktan uzak bir lider gerektirmektedir Doniistimcii liderlik,
astlarin duygu, diisiince, inang¢ ve degerlerini doniistiirerek, onlarin beklentilerinin de
otesinde performans saglama amacma yonelik bir liderlik tipidir. Dontisiimcii
liderlik, astlarin salt birer takip¢i olmaktan c¢ikarilarak, kendi gorev ve
sorumluluklarinin lideri olacak sekilde doniistiiriilmesi diisiincesine dayanmaktadir.
Dénitistiiriicti liderler bunu, astlarin kendi 6z ¢ikarlarmi ve degerlerini kullanarak

yapmaktadirlar (Sirin ve Yetim, 2009: 71).

Dontigiimeii  liderlik siireci, orgiitiin hedefleri dogrultusunda c¢alisanlarin
ihtiya¢ ve gereksinimlerini desteklenmesini, motive edilmesidir. Doniistiirticii lider,
orgiitiin, takimin ve hatta biitiin toplumun ¢ikarlarin1 korumak ve desteklemek icin

yardim eder (Yammarino ve ark., 2005: 897).

Bass ve Avolio’nun (1995, 1997) ortaya koyduklari; ideallestirilmis etki
(karizma), ilham vererek giidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel destek saglama
boyutlar1 genellikle doniisiimcii liderligin boyutlar1 olarak kabul edilmektedir. Kisaca

bu boyutlar (Tas ve Cetiner, 2011: 372; Erkus ve Giinlii, 2009: 190);
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Ideallestirilmis Etki (Karizma): Bu boyutta, izleyenler liderin etkisini,
ozelliklerini ve davraniglarimi ideallestirirler. Bunun i¢in bu 6ge, davramig olarak
ideallestirilmis etki ve atfedilen ideallestirilmis etki olarak ikiye ayrilabilir. Davranis
alt boyutunda lider kendisi i¢in 6nemli deger ve inanglar hakkinda konusur, bir amag
sahibi olmanin 6nemini vurgular, kararlarin ahlaki ve etik sonuglarimi agiklar ve
paylasilan misyonun 6nemine dikkat ¢eker. Atfedilen ideallestirilmis etki alt boyutu
ise, astlarm lider ile calismaktan gurur duymalarmi saglama, grubun ¢ikarlarini kendi
cikarlarindan {stiin tutma, izleyenlerin saygi duymalarmi saglama ve kendine
giivenen, gii¢lii biri oldugu izlenimini vermeyi kapsar Lider, kendine giivenen, risk
alabilen, kararli ve tutarh biridir. Izleyenler liderin karizmatik ve olaganiistii

niteliklerle donatilmis olduguna inanirlar (Tas ve Cetiner, 2011: 372).

Karizma kavrami yonetim yazmina 1947 yilinda Biirokrasi Modeli’nin
kurucusu Weber ile girmistir. Weber, karizma kavramimi geleneksel, karizmatik ve
ussal-yasal olarak belirledigi ii¢ tip yetkiden biri olarak belirlemistir. Liderlik bakis1
cercevesinde karizmaya yonelik ilk aciklamalar1 yapan arastirmaci Etzioni’dir. 1961
yilinda ¢ikan “Karmasik Orgiitlerin Mukayeseli Bir Analizi” adli eserinde Etzioni
karizmay1, kisilerin normatif ve ideolojik yOnelimleri iizerindeki derin ve yaygin
etkiyi kullanabilme yetenegi olarak tanimlamistir. Sonraki yillarda Berlew (1974)
liderlik ve orgiitsel heyecan, House (1977) karizmatik liderlikte 6zgiiven, Bass
(1985) doniistimeii liderlik yaklasimi, Conger ve Kanungo (1987) karizmaya atif
yaklagimi, Meindl (1990) karizmaya sosyal bulagsma yaklasimi ve Shamir, House ve
Arthur (1993) karizmatik liderlikte benlik yaklasimi ile karizmatik liderlik
kavrammin gelismesine Onciililk etmislerdir (Akt: Arslantas ve Pekdemir, 2007:

263).

Walumbwa, (2005: 238), gore ideallestirilmis etkiye sahip liderler,
kendilerinde bulunan vizyonu astlarina iletmektedirler. Bu ylizden astlarin saygi,
giliven, gurur ve giivenilirlik gibi degerlere sahip olmalarina yardimci olmaktadirlar.
Bu liderler ile astlar1 arasindaki etkilesimde temel alinin; Orgiitsel kurallar,
diizenlemeler, 0©diil ve cezalar disinda astlarin bireysel gereksinimleri ve

beklentileridir.
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ilham Verme: Doniisiimeii liderler, izleyicilerini bireysel ve takim ruhu
olusturarak harekete ge¢meleri i¢in ilham verir, onlar1 canlandirir. Astlarmi orgiitiin
gelecegine dair hedefleri ile ilgili bilgilendirir ve bu hedeflere ulasilmasi ig¢in
astlarinin kendi kapasitelerinin lizerine ¢ikmalarina yardim eder. Bu liderler, isletme
stratejileri ve ihtiyaclar1 ile astlarin ihtiyaglar1 arasmmda bir uyum yaratirlar.
Sembolleri, sloganlar1 ve basit duygusal 6geleri kullanarak giiclii bir ortak amag

duygusu olustururlar (Cakmberk ve Demirel, 2010: 106; Tabak ve ark., 2009: 390).

Entelektiiel uyarim: Zeka, mantik ve dikkatli problem ¢6zme yeteneklerini
odiillendirerek, izleyenlerini yaratici diisiinceye tesvik ederler. Yaptiklar1 isleri ve
yontemlerini  sorgulamalari konusunda astlarin1 cesaretlendirirler ve onlara
hedeflerine ulasmalarini1 saglayacak araglar saglarlar (Aydintan, 2009: 263).
Entelektiiel uyarim, astlarinin sorunlarmin daha fazla farkina varmalarini, yaptiklar1
is1 nasil en 1iyi sekilde yapabileceklerini diisiinmeleri i¢in gayret gostermeleri
konusunda astlar1 daima motive eder ve onlar1 sosyal-duygusal olarak

desteklemektedir (Richardson ve Vandenberg, 2005: 565).

Entelektiiel uyarimci liderler, izleyenleri problemlere yeni bakis acilari ile
bakma konusunda cesaretlendirerek, yaraticiligi desteklerler. Problemlerin altinda
yatan varsayimlar1 yeniden diisiinmeyi ve test etmeyi vurgularlar. Problemlerin
¢coziimiinde mantiklarmi kullandiklar1 gibi sezgilerini de kullanirlar. Entelektiiel
uyarimet liderler, problem ¢6zmede kendi 6zel ve yenilik¢i yaklagimlarini kullanarak
izleyenlerini gelistirirler. Bunun sonucunda izleyenler, lider yardimi olmadan da iyi1

bir problem ¢6ziicii ve yenilikei kisiler olabilirler (Bulug, 2009: 14).

Bireysel destek: Doniisiimcii liderler izleyenlerini, hepsi benzer ve ayni
ihtiya¢ ve oOzelliklere sahip bireyler gibi degil, ayr1 bir birey ve kisilik olarak
gortirler. Calisanlar1 farkl birer kisilik olarak goriip onlar1 dinlerken ayni1 zamanda
onlarin kendine olan giivenlerini gelistirmelerini saglarlar. Lider burada ayni
zamanda bir ¢esit danismanlik rolii oynamaktadir. Danigman olarak lider izleyenlerin
gliclii ve zayif yonlerini gérmesine yardim eder. Onlarin amaglarina ulagmasi i¢in
ihtiya¢ duyduklar1 kaynaklara ulagsmasina yardim eder. Bireysel destekte anahtar

varsayim, her bir caliganlarin ihtiyaglarmin farkliligit ve her birinin kendine
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Ozgiiliigiidiir. Onlarin ihtiyaglar1 zamanla liderin etkisiyle kismen degisebilecektir.
Dontisiimeii  liderler, her bir c¢alisanin ihtiyaglarin1 teshis edebilmeli ve
degerlendirebilmeli, daha sonra onlar1 maksimum potansiyellerini gosterebilecekleri

yerlere terfi ettirmelidir (Bulug, 2009: 14)

Dontigiimeii  liderligin  karizma boyutu, izleyicileri bir misyon ve/veya
vizyona dogru ¢ekerken; bireye 6nem verme boyutu, izleyicilerin tiim potansiyelini
kullanma istegini artiric1 etki yaratir. Bu boyuttaki doniisiimcii liderler, izleyicilerinin
basarilarini ve gelisme ihtiyaglarina 6zellikle 6nem veren, onlar1 dinleyen ve Grgiite

olan katkilarmi takdir eden liderlerdir (Bolat ve Seymen, 2003: 67).

4.2.4.2.2. Etkilesimci Liderlik

Bass, liderlikle ilgili yapilan tanimlama ve siniflandrmalarin artik giintin
kosullarina cevap verme konusunda yetersiz kaldigmi ileri siirmiistiir. Liderlerin
yonettikleri astlarindan beklentilerini net bir sekilde ifade eden ve kendilerinden
beklenilen performansit gostermeleri karsiliginda ne gibi bir 6diil alacaklarini
aciklayan lideri, etkilesimci lider olarak tanimlamistir. Modern liderlik teorilerinden
dontistimcii liderlik teorisi genellikle etkilesimci liderlik teorisi ile birlikte ele
almmistir. Bunun nedeni, Burns’iin, etkilesimci liderlik davranisi gosteren liderin
aynt zamanda doniisiimcii liderlik davranis1 gosteremeyecegini ileri slirmesidir.
Etkilesimci liderlik ile doniistimcii liderligi birbirinin tersi yaklasimlar olarak

degerlendirmistir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 18).

Bass ve Steidlmeier (1999)’e gore etkilesimei liderlik kosulsal ddiilleri ve
destegi icermektedir. Lideri takip edenler, liderin umut, beklenti, vaat, dvgii ve
odiilleriyle motive olurlar ya da liderin olumsuz geri bildirimi, azarlama, tehdit ve
disiplin uygulamalariyla dogru davranmaya sevk edilmektedir. Bu liderlik modelinde
liderler yerine getirilmesi gereken islerin takip ediciler tarafindan gerceklestirilme

durumuna gore tepki gostermektedirler (Akt: Taslak, 2008: 127).

Etkilesimci liderlik ise, takipgileri ile kendi arasindaki iligkiler iizerine

yogunlagmustir. Lider, takipcilerinin rollerini ve gorevlerini tanimlar, isin yapilmasi
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icin astlarma yeterli gliveni verirler. Lider isini tamamlayan astina pozitif bir geri
bildirim ve odiiller verir. Eger ast amaca ulasamazsa lider yaptirimlar kullanir

(Korkmaz, 2006: 204).

Etkilesimci liderlik bigiminde davranis sergileyen yoneticiler yetkilerini,
izleyicileri 6diillendirme, daha ¢ok caba gostermeleri i¢in para ve statii verme
bigiminde kullanirlar. Izleyicilerin yaratici ve yenilik¢i yanlari ile ok az ilgilenirler.
Etkilesimci liderler, ge¢misten gelen faaliyetleri (pazar payini ve kan artirma,
maliyetleri diisiirme gibi) iyilestirmek seklinde is yaptirma yolunu tercih ederler. Bu
liderlik tipi ge¢misteki olumlu ve yararh gelenekleri siirdiirme ve bunlar1 gelecek
nesillere birakma yoniinde yararlidir ancak yaraticilik ve yenilik yonii azdir (Ceylan,

Keskin ve Eren, 2005: 24).

Etkilesimci ya da transaksiyonel liderler, calisanlarin gegmisten siiregelen
faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak veya iyilestirmek siireti ile i3 yapma ve
yaptirma yolunu seg¢mektedirler. Bu yaklasimi benimseye liderler, yetkilerini
calisanlar1 odiillendirmeyi, daha c¢ok caba goOstermeleri i¢cin para ve statii verme
biciminde kullanirlar. Caliganlarin yaratici ve yenilik¢i yonleri ile ¢cok az ilgilenirler

(Eren, 2001:456-458).

Etkilesimci liderlik modelinde liderle, is gorenler arasinda etkili bir takas
islemi vardir ve dort boyuttan olusur. Bunlar kosullu 6dil, istisnalarla yonetim
(aktif), istisnalarla yonetim (pasif) ve miidahale etmeme (laissez-faire) yaklasimidir

(Cemaloglu, 2007b: 170).

Kosullu Odiil: Lider ile izleyenler arasinda yapilan bir miizakere ile karsilikli
olarak hedeflerin neler oldugu, gdsterilmesi istenen performans ve bu performansin
olciitleri agik¢a ifade edilir. Ik olarak izlenecek yol ve elde edilmek istenen amaglar
acikca belirlenir. Lider astlarini istenen amag¢ yoniinde harekete gecirebilmek ig¢in
onlar1 maddi ve/veya manevi 6diill ile motive eder ve islerin istendigi gibi
sonuclanmamasi halinde de durumun gerektirdigi cezayr alacaklarm bildirir. Lider
astlarmin isteklerini ve ihtiyaclarini bilmelidir. Sadece bu sayede astlarini, hedefe

yoneltecek odiilleri belirleyebilir (Cemaloglu, 2007b: 170).

41



Istisnalar Yonetimi: Etkilesimci liderligin ikinci alt boyutu istisnalarla
yonetimdir. Istisnalarla yonetimin aktif ve pasif olmak iizere iki boyutu vardir. Lider,
isletmede veya oOrglitte baz1 seyler olumsuz bir sekilde gerceklesmeye basladigi
zaman veya belirlenen standartlar karsilanamadigi zaman varligini hissettirmektedir.
Istisnalara dayali yonetim; 6zellikle isgdrenin performansinda veya genel olarak
orgiitiin performansinda ¢ok diisiik bir durumla karsilasildig1 zaman basvurulan bir
anlayistir (Glindiiz ve Dogan, 2012: 4). Pasif istisnalarla yonetim anlayisinda lider
sorunlarm ortaya ¢ikmasini bekler, sorunlarin olusmamasi i¢in herhangi bir tedbir
almaz. Pasif istisnalarla yonetim davranisini benimseyen etkilesimei lider, genelde
karsilagilan sorunlara ¢oziim bulmak icin ¢aba gostermez ve Orgiitsel faaliyetlerle
ilgili sorunlara, izleyenlerinden ¢dziim 6nerileri beklemektedir. Izleyenler tarafindan
sunulan ¢6ziim Onerileri lizerinde fikir yiirlitmemekte ve alternatif ¢oziim onerilerini
tartigmaya a¢cmamaktadir. Genellikle de izleyenler tarafindan sunulan ¢o6ziim

onerilerini kabul etmektedir (Yavuz ve Tokmak, 2009: 19).

Serbest- birakici lider (laisses-faire): Yonetim yetkisine en az ihtiyag
duyan, astlari1 kendi hallerine birakan ve her c¢alisanin kendisine verilen kaynaklar
dahilinde amag, plan ve program yapmalarina imkan taniyan liderlik tiirtidiir. Diger
bir ifade ile serbest-birakici liderler, grubu biitiiniiyle serbest birakarak, gruba ¢ok az
katkida bulunmaktadirlar. Serbest-birakici liderlikte otorite kullanimi1 tamamen

ortadan kaldirilmaktadir (Aykan, 2004: 125).

Bazi arastirmalarda, etkilesimci liderligin alt boyutu olarak ele alinmakla
birlikte, bazilarinda ise, farkli bir liderlik davranis1 olarak degerlendirilmektedir.
Bunun sebebi; Bass ve Avolio tarafindan yapilan bir arastirmada, pasif istisnalarla
yonetim alt boyutu ile serbest birakici liderlik, etkilesimci liderlik tarzinin tiim
boyutlar1 ile negatif yonde bir iliski gostermis olmasidir. Liderin, orgiitteki rolii ile
izleyenlerin rolii arasinda herhangi bir farklilik yoktur. Lider orgiit iginde gl
kullanmaktan kagmmaktadir. Orgiitiin amaglarin1 belirleme ve amaglara ulasmada,
izleyenler soz sahibidirler. Lider, orgiitiin dis ¢evresinden, izleyenlerin ihtiyag

duydugu bilgi ve kaynak gereksinimini temin etmekle yiikiimliidiir. Orgiitiin i¢
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isleyisinde izleyenler bir birleri ilizerinde ve kendileri lizerinde bir kontrol

mekanizmasi gerceklestirmektedirler (Yavuz ve Tokmak, 2009: 20).

4.2.5. Yogun Bakim Hemsireliginde Liderlik

Hemsirelik insan unsuruyla yani hasta ile ¢ok yakin ilgiyi gerektiren ve
her an bir meslek hastaligi ile karsi karsiya gelebilen bir meslektir. Hemsirelik
hizmetinin 6zelligi, hizmet verdigi bireyin Ozelligi, kanuni sorumluluklar1 ve
yetkileri  hastanelerdeki  yOnetim  ve  organizasyonlardaki = bozukluklar
disiiniildiigiinde; bu hizmetin aksamasi1 kac¢milmaz olmaktadir. Hastanelerdeki
hemsirelik hizmetleri 1yi yOnetildiginde, etkili hasta bakimi vermekte, yonetsel
standartlar1 desteklemekte ve halkla iyi iliskiler gelistirerek hastanelerin basarilarini

on ¢ok etkileyen birim olmaktadir.

Gorev ve sorumluluklar1 geregi gruplar1 dogru hedeflere, etkili bi¢cimde
yonlendirebilmeleri, hemsirelerin liderlik yetenekleri ile bagimlidir. Hemsireligin
kendi kendini yonetmesi ve kendi kararlarini kendisinin verebilmesi geregi,

hemsirelikte liderligin 6nemini bir kat daha arttrmaktadir (Velioglu ve Vatan, 2012:

1.

Hemsirelik; bireyin, ailenin ve toplumun sagligini koruma ve gelistirmeye
yardim eden ve hastalik halinde iyilestirme, rehabilite etmeye katilan bir meslek
olup, saglk ekibinin koruyucu, tedavi edici ve egitsel planlarinin gelistirilmesi ve
uygulanmasma katilan bir saglik disiplinidir ve bu yonii ile bireyin kaliteli saglik
hizmeti almasinda, saglik ekibi i¢inde etkili rol oynamas1 gerekir. Hemsireligin kendi
kendini yOnetmesi ve kendi kararlarmi kendisinin = verebilmesi kurali
mesleklesmesinin degismez Ol¢iitiidiir ve bu noktada hemsirelikte liderligin 6nemi

bir kat daha artmaktadir (Terzioglu ve Taskin, 2008: 66).

Giliniimiizde biitiin orgiitlerde oldugu gibi saglik hizmetlerinde gelisim ve
degisim icinde yer almaktadir. Saglk hizmetlerinin 6nemli bir bolimiinii olusturan
hemsirelik hizmetlerinde karmasik teknoloji ve yogun insan iligkilerinin yer almasi

onemli yonetsel sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum hemsirelik
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hizmetlerinin sorumluluk ve etki alanlarinin genislemesine yol agmaktadir. Buradaki
basar1 ya da belirlenen hedeflere ulasma ya da hemsirelik hizmetlerindeki etkinlik ve
verimlilik sergilenen liderlik davranislar1 ile ¢ok yakindan ilgilidir (Velioglu ve

Vatan, 2012: 1).

Gilinitimiizde teknoloji ve tip alanindaki gelismelere paralel olarak bireysel ve
diger meslek gruplari ile ekip i¢inde ¢alisabilen hemsireler; 1) her ortamda temel
saglik bakimi verebilmek, 2) egitim- hizmet alaninda reformlara onciiliik edebilmek,
3) ozerk ve nitelikli uygulayicilar olarak mesleki gelismelerine yon verebilmek ve 4)
degisimlere uyum saglamak i¢in liderlik bilgi ve becerilerini gelistirmelerinin
oneminin farkina varmiglardir. Buna karsin, hemsirelik mesleginde liderlik agisindan
1980’11 yillara kadar 6nemli bir degisiklik ve gelisme saglanamamistir. Bunun en
onemli nedenlerinden birisi saglik kurumlarinin geleneksel yapilar1 iginde
hemsirelerin bir kadin mesle§i olarak liderlik agisindan yeterli olmadiklarinin
diistiniilmesi, bu nedenle meslekleri ile ilgili yonetici ve egitici kadrolarinda dahi
uzun yillar hemsirelere yer verilmemesi ve bu kadrolarin genellikle bir erkek meslegi
olan doktorlar tarafindan isgal edilmis olmasidir. Ayrica, hemsirelerin bu doneme
kadar otoriteye boyun egme, risk almadan ¢ekinme ve sorumluluk almaktan kaginma
gibi kadinin toplumsal cinsiyet roliine uygun davraniglar1 da liderlik davranislarinin
gelismesine engel olmustur. Bunun yaninda hemsirelik mesleginin ge¢gmisini gli¢siiz
ve Orgiitsiiz yasamasi ve egitim diizeyinin diisiik olmast da liderli§in dneminin
farkina varmalarinda ve giiclii liderler yetistirmelerinde ge¢ kalmalarma neden
olmustur (Terzioglu ve Taskin, 2008: 65).

Uzun saatler siiren calisma kosullari, zorlayicit durumlar, hemsire liderleri,
siklikla stres altinda tutan faktorler arasindadir. Fakat ¢alisma yasaminda bu
faktorlerle yiizlesip basarili olan hemsireler, hasta bakiminda ve is hayatinda diger

hemsirelere oncliliik edip, lider olarak yol gostermektedir.

Sonug olarak; hemsireyi kendi meslekdasindan daha iyi anlayan bir baska
meslek grubu olamaz. Bunun i¢in de saglik sistemimizde genis bir kitleye sahip
hemsirelik grubunu, yonetenlerin hemsire olmalar1 son derece 6nem arzetmektedir.
Genellikle kabul edildigi gibi etkin bir lider grup basarisi icin ¢ok gerekli bir

unsurdur. Etkin hemsire lider, lideri oldugu hemsire grubunun (takiminin) bilgi ve
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davranislarini, asil amaci kaliteli hasta bakimi vermek olan hastanelerin (6rgiitlerin

amagclarini gerceklestirecek sekilde kullandiran liderdir.

4.3. Motivasyon

Motivasyon iggoreni, beklenen nitelikte ve nicelikte gorevini yapmasi i¢in
etkilemek anlamindadir. Genel bir ifade ile bir veya birden ¢ok insani, belirli bir
yone (gaye ve amaca) dogru devamli sekilde harekete gecirmek igin yapilan

cabalarin toplamidir (Ergiil, 2005: 69).

Bu boliimde motivasyonun tanimi, Onemi ve siireci tanmimlanmis;
motivasyonun motivasyon kuramlari ayrintili bir sekilde ele alinmis ve yogun bakim

hemsireliginde motivasyonun 6neminden bahsedilmistir.

4.3.1. Motivasyon Kavram ve Onemi

Motivasyon, bireylerin ¢esitli ihtiyaclar1 karsilamalari i¢cin doyum saglayacak
ya da amaca gotiirecek davramglarda bulunma siirecidir. Insan kaynagini isiyle
biitlinlestiren, bilgi, yetenek ve kapasitesinin tiimiinii kullanmasini saglayan en
onemli olgu onun motivasyonudur. Insanm kisisel niteliklere baglh olarak degisme
gosteren degerleri, gereksinimleri ve beklentileri vardir. Bir orgiitte motivasyon
acisindan uygun bir ortamin bulunmasi, is gorenlerin ihtiyaclarini giderme ve
amaclara ulagsmada son derece gereklidir. Glidiileme etmenlerinin ¢gekici olmadigi, ya
da bulunmadig1 bir durumda ise, ihtiyaclara ve amaclara ulagsmak bir yana, is
gorenler yetenek ve calisma kapasitelerini dahi tam olarak kullanamayacaklarindan,
moral acisindan zayif, tatmin konusunda yetersiz ve Orgiite katkida bulunma

egiliminde oldukga kisir kalacaklardir (Ustiin, 2009: 606).

Motivasyon, Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarmi tatminle sonuglanacak bir is
ortami meydana getirerek bireyin harekete gecmesi i¢in etkilenmesi ve
isteklendirilmesi siireci olarak tanimlanabilir. Motivasyon kavraminin 6ziinii giidii

olusturur. Giidii, bireyi bir harekette bulunmaya ya da bir hareket yolunu digerine
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tercih etmeye itecek sekilde etkileyen siiriicii kuvvet ve faktorlere denir (Ercis, 2010:

167).

Motivasyon ise harekete gecme sebeplerinin toplami olarak goriilebilir.
Koken olarak motivasyon “hareket ettirme, ilgi uyandirma, etki yapma, tesvik etme
anlamlarina gelen Latince “movere” kelimesinden tiiremistir. Motivasyon, “kisisel
davraniglar1 etkileyen tiim motivlerin biitiinii” olarak tanimlanmaktadir (Cam,

Serindag ve Isigiizel, 2010: 303).

Motivasyon, tanimlamasi ve agiklamasi zor bir konudur. Motivasyon bir¢ok

farkli arastirmaci tarafindan farkl sekillerde agiklanmuistir.

Steers vd. (2004) gore, is motivasyonu orgiitsel olusum igerisinde gili¢lenen,

yonlendirilen ve siirdiiriilen bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir.

Lussier (1996)’a gore motivasyon kisiyi ihtiyaglari karsilamak {izere
davranisa yonlendiren igsel siirectir. Keller (1983) ise motivasyonu davranisin yoni
ve buytkligi olarak tamimlamis, Ozellikle cabanin motivasyonun gdstergesi

oldugunu ifade etmistir (Akt: Kutu ve S6zbilir, 2011: 295).

Brophy (1998)’e gore, motivasyon “amac¢ yonelimli davranisin baslamasini,
yoniinii, siddetini ve kararliligini aciklamada kullanilan kuramsal bir kavramdir”

(Akt: Yilmaz ve Huyugiizel Cavas, 2007: 431).

Robbins (1993)’e gdére motivasyon, bazi bireysel ihtiyaglarmn tatmin
edilebilmesi cabasi ile orgiitsel amaglara yonelik olarak yliksek diizeyde ¢aba sarf
etmeye isteklilik ve sartlandirma olarak tanimlanmistir. Bu tanimlamadaki ihtiyaclar,
cezp edici goriinen bazi1 sonuclarin elde edilmesine yonelik i¢sel bir durumu ifade

etmektedir (Akt: Diindar, Ozutku ve Taspinar, 2007: 107).

Osterlah ve ark., (2001) motivasyonu, ¢alisanlarin orgiitte verimli ¢alistiklar
siirece bireysel ihtiyaglarmi en iyi bigimde tatmin edeceklerine inandirma siireci

olarak tanimlamaktadirlar.

46



Motivasyon; Orgiitsel amacglara ulagsmak i¢in, bir ¢abay1 siirdiirmek
konusunda bireyin isteklilik derecesi olarak tanimlanabilir (Franco ve ark., 2002:

1255).

Motivasyon harekete gecme nedeni, bir itici kuvvet olarak belirtilmistir.
(Wahrig-Burfeind, 2008: 248). Insanmn hedefe ulasmasma yardim eden icsel bir
enerji veya zihinsel bir gii¢ olarak diistiniilebilir. Motivasyonun degismeyen ilk
sorusu; “davraniga neyin sebep oldugudur”. Bu soru ile motivasyonun, davranigin
baslamasina, devam etmesine, degisimine, hedefe yonelmesine ve olasi sonuglarma
nasil etki ettigine cevap aranmaktadir. Motivasyonun ikinci temel sorusu ise
“davranisin yogunlulugundaki degisime nelerin neden oldugudur”. Davranis hem
bireyin kendisinde hem de bireyler arasinda degisim gdstermektedir (Tokinan Ozevin

ve Bilen, 2011: 364).

Motivasyon, birden ¢ok insani belirli bir yone dogru devamli bir sekilde

harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalardir (Dereli ve Acat, 2010: 174).

Motivasyon, bireyin davranislarinda kararhlik gostermesidir. Motivasyon,
bireyin belirli bir amaci gerceklestirmek iizere kendi istegi ile davranisa gegmesidir

(Cankaya ve Canakei, 2011: 128).

Daha ayrintili olarak ifade etmek gerekirse, arzu, istek, amacg, hedef,
ihtiyaclar, diirtli, gidi, egilim, davranis, ¢ikar, secme, tercih, irade, hirs, korku,
Ozlem, idrak, tutum, heves, tesvik, imrenmek, basari, ihtiras, moral ilgi, niyet, emel,
tutku gibi bircok kavram motivasyonun tanimi igersinde yer alir. Ciinkii motivasyon,
kisinin eyleminin yOniinii, giiclinii ve Oncelik sirasmi belirleyen i¢ veya dis bir
uyaricinin etkisiyle harekete gecmesi ile ilgilidir. Baska bir ifadeyle, motivasyon bir
bireyin Orgiit igerisindeki verimli davranismin sebebini izah eden hem i¢ ve hem de

dis enerji gilicleri toplamidir (Sahin, 2004: 524-525).

Motivasyon dogrudan davranisin kaynagi ile ilgilenmektedir. Davraniglarin

nasil yonlendirilebilecegini veya yonlendirilmis bir davranisin yogunlugunun nasil
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arttirilabilecegini ortaya koymaya ¢aligmaktadir. Bunun nedeni insanin dogas1 geregi
hareketli ve gesitli yontemler kullanilmak yoluyla etki altina alnabilen bir varlik
olmasidir. Motivasyon fonksiyonlar1 ¢ok degisik sekillerde hayatin her alaninda ve
hemen herkes tarafindan uygulanir. En kii¢lik sosyal grup olan ailede anne ve baba,
sinifin1 gecerse kendisine bisiklet (ya da herhangi bir hediye) alacagini miijdeleyerek
okula giden ¢ocuklarin davranislarini yonlendirmeye ¢alisir. Devletler vatandaslarma,
uygarlik diizeyine yetistirmek amaciyla ¢cok calismaya 6zendirirler. Kendi {izerine bir
takim motivasyon unsurlar tatbik edilen biri, bagka bir amacla yine diger bir kisiyi
glidiilemeye caligabilir. Kisaca insan davraniglarma yon vermek isteyen hemen
herkesin bagvuracagi en giiclii yontem motivasyon olarak goriilmektedir (Keskin,

2012.).

4.3.2. Motivasyon Siireci

Motivasyon, genellikle amaca yonelik davranislarla iliskili bir stiregtir. Yani
bireyin bir amaca yonelmesi ya da harekete gecirilmesi anlamina gelmektedir. Her
bireyin siirekli olarak tatmin etmeye calistig1 bazi ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Bireyde
bu ihtiyaglarin ortaya c¢ikmasiyla motivasyon siireci baglar. Birey bu ihtiyaclari
gidermek i¢in belirli bir davranista bulunacaktir. Bu davranis ihtiyaci karsilayacak

bir amag ve istek yoniinde olacaktir (Sahin, 2004: 525).

Motivasyon siireci, bir giidii etkisiyle harekete ge¢cme, belirli bir eylemde
bulunma siirecidir. Bir birey herhangi bir seye karsi belirli bir ihtiya¢ duydugunda bu
ihtiyact gidermek i¢in bir takim davranislarda bulunur. Motivasyon siirecinde dort

temel asama vardir (Tiitlincli ve Kiiciikusta, 2008: 8);

e Thtiya¢: Motivasyon, belirli seylere karst duyulan gereksinim ile baslar.

e Uyanlma: Bireyde gereksinmenin giderilebilmesi i¢in, herhangi bir giiclin
olusmasidir.

e Davrams: Bireyin ihtiyac1 dogdugunda ve bu ihtiyact gergeklestirmek icin
uyarildiginda belirli bir davranista bulunma asamasina gelinir.

e Doyum: Bireyin gosterdigi davranis, ihtiyacini gergeklestirdigi olciide birey
doyuma ulasir.
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Sekil 3. Motivasyon Siireci

Kaynak: Tiitlincii ve Kiiciikusta, 2008:8.

4.3.3. Motivasyon Kuramlan

Motivasyon kuramlari, bir kismi kiginin i¢inde dogan etmenlerden ziyade
kendi disinda veya c¢evresinde bulunan etmenlere agirlik vermektedir. Bu kuramlar,
kisilerin davraniglarinin digsal etmenler tarafindan kontrol edildigi varsayimina
dayanmaktadir. Calisanlar1 motive etmek amaci ile kullanilan digsal etmenlerin
basinda ise ekonomik unsurlarm geldigi savunulmaktadir (Alkis ve Oztiirk, 2009:

215).

Motivasyonun niteligini agiklamaya calisan bir¢cok kuramlar gelistirilmistir.
Bu motivasyon kuramlar1 genelde iki grupta incelenmektedir. Birinci gruptaki
motivasyon kuramlar1 insanm giidiilenmesinin nedenlerini, dolayisiyla igerigini
aragtiran kuramlardir. Icerik kuramlar1 giidiilenmeyi yaratan durumlari, olaylari,
insanin  gereksinmelerini bulmaya c¢alismaktadir. Ikinci gruptaki motivasyon
kuramlar1 ise, gilidiilenmenin olusumunu, olusum asamalarini arastiran siirec¢
kurumlardir. Siire¢ kuramlar1 gereksinmenin dogusundan doyumuna kadar
gozlenebilen giidiilenme siirecinin niteligini tanimaya calisir (Ergiil, 2005: 69; Tuna

ve Tiirk, 2006: 620).
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4.3.3.1. icerik Kuramlar

Icerik kuramlarina gore motivasyon, i¢sel bir faktdr olup bireylerin igsel
ihtiyaclar1 acisindan ele almarak agiklanmaktadir. Bu isim altinda toplanan kuramlar,
bireyi belli yonde davranisa sevk eden i¢sel faktorleri anlamaya dnem vermektedir.
Buna gore, eger yonetici isgdrenleri belirli sekillerde (yonlerde) davranmaya
zorlayan bu igsel faktorleri anlayip kavrayabilirse, bu ihtiyaci karsilamak suretiyle
personelini daha 1yi yonetebilir, sayiltis1 bulunmaktadir (Karadag, Baloglu ve Kiiciik,

2010: 419).

Icerik kuramlar;; Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Douglas
McGregor’un (X) ve (Y) Kurami, Alderfer’in “ERG” Kurami, Herzberg’in “Iki
Etken” Kurami ve McClelland’in Basar1 Giidiisii Kurami olmak {izere bes baslik

altinda siniflandirilabilir.

4.3.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuran

Motivasyon konusunu ilk inceleyen yonetim uzmanlarinin basinda Abraham
H. Maslow gelmektedir. Maslow, ¢aligmalarmi iki temel varsayim lizerinde yapmis
ve ortaya ¢ikarmistir. Birincisi, motivasyon kisisel bir olaydir. Bir bireyi motive eden
herhangi bir durum veya olay baskasmni motive etmeyebilir. Ikincisi ise, motivasyon

sadece insanin davraniglarinda gozlemlenebilir (Kogel, 2005: 634)

Insancil goriisii temsil eden Maslow’a gore insan1 davranisa iten nedenler
onun “ihtiyac¢lar1”’dir ve bu ihtiyaclar belli bir hiyerarsi icersinde yer alirlar (Cakmak
ve Kayabas, 2008: 329). Maslow, insan ihtiyaclar1 ile ilgili olarak 1943 yilinda
yazdig1 bir makalesinde insan ihtiyaglarini bes kategoriye ayirmistir (Aktan, 1999:
1). Birinci grup en alt ve ilkel diizeydeki ihtiyaglari, Besinci gruptakiler ise en iist
diizeydeki ihtiyaclar1 kapsamaktadir (Erdem, 1997: 71). Maslow, insan ihtiyaglarini
hiyerarsik olarak ele almis ve en alttaki ihtiyaclarin karsilanmasinin ardindan insanin
bir istteki ihtiyaclar kategorisine dogru yoneldigini ifade etmistir. Maslow’ un

ithtiyaclar hiyerarsisi su sekildedir (Ertiirk ve Kiyak, 2011: 138; Aktan, 1999: 1).
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Fizyolojik ihtiyaglar: Insanlarin dogustan sahip olduklar1 ve arzu ettikleri
temel ihtiyaclardir. Yemek, uyumak, hava teneffiis etmek vs. ihtiyaglar bu

kategori i¢in 6rnek olarak gosterilebilir.

Giivenlik ihtiyaglar: Insanlar, can ve mal varliklarmin korunmasini isterler.
Ayni sekilde insan, dogas1 geregi 6zglirliigii ve miilkiyeti seven bir yaratiktir.
Bu nedenle, tiim insanlar baskiya ve zorlamaya karsi kendilerini korumak
isterler. Bunlarin disinda yashlik, hastalik, issizlik vs. durumlara karsi da

insan, geleceginin giivenlik ig¢erisinde olmasini arzular.

Sevgi ve aidiyet ihtiyaci: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarindan sonra
insanin sosyal yonii agirlik tasiyan ihtiyaglari ortaya ¢ikar. Ornegin, sevme,
sevilme, bir gruba mensup olma, sevkat, yardimseverlik vs. tiiriinden

ihtiyaclar bu gruba 6rnek olarak gosterilebilir.

Saygi ihtiyaci: Insanlar sevmek, sevilmek disinda saygi duyulmak da isterler.
Insanlar temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarin1 ve ardindan sevgi ve
aidiyet ihtiya¢larini karsiladiktan sonra taninma, sosyal mevkii ve statii sahibi
olma, basar1 elde etme, takdir edilme, saygi gérme vs. tiirden ihtiyaclara ilgi
gosterirler. Maslow bu gruptaki ihtiyacglari saygi gorme (esteem) ihtiyaclari

olarak siniflandirmaktadir.

Ideallerini ve yeteneklerini gerceklestirme ihtiyaci: Fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaclarimi ve diger belirtilen tiirdeki ihtiyaclarini karsilamis olan birey son
asamada ideallerini ve yeteneklerini gerceklestirme ihtiyaci duyar. Bu son
asamada birey, ideallerini gerceklestirmeye, basarmaya ve haz duymaya daha

fazla 6nem verir.

Abraham Maslow’ un yukarida kisaca 6zetledigimiz “ihtiyaglar hiyerarsisi”,

insanlar agisindan bir tiir motivasyonel etki gosterir. Bagka bir ifadeyle, belirli bir

basamak ihtiyacin1 karsilayan birey, bir sonraki basamaga atlamak i¢in motive

edilebilir. Maslow’ un teorisinin 6tesinde ihtiyaglar konusunda belki de bilinmesi

gereken ilk sey sudur: “insan ihtiyaglar1 sonsuzdur/sinirsizdir.” Bu nedenle, insan

daha fazla motive edilmek i¢in hazir durumdadir. Onemli olan, dogru motivasyonel

araclar1 kullanarak insanlar1 daha fazla calismaya sevketmektir (Aktan, 1999: 2).
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4.3.3.1.2. Alderfer’in “ERG” Kurami

Bireyi davranisa yonelten i¢ faktorleri inceleyen diger bir kuram Alferder
tarafindan ortaya konulmustur. Alderfer’in E.R.G. Kurami1 Maslow’un kuramindan
hareket edilerek ortaya atilmis bir kuramdir. Bu kuram, Maslow’un bes basamakli
gereksinimler hiyerarsisini li¢ basamaga indirmistir (Elbir, 2006: 11). Bu basamaklar;

Varlik (Existance), iliski (Relatedness) ve Gelismedir (Growth) (Erdem, 1997: 72);

e Varhk: Aclik, susuzluk, fiziki giivenlik vb. fizyolojik gereksinmeler burada
toplanmistir. Bu gereksinmelerin giderilmesi orgiitiin kaynaklarmin bol
olmasina baglidir.

e lliski: Insanmn kendisi i¢in 6nemli olan 6teki insanlarla iliskide buluruna
istekleri burada toplanir. Bu gereksinmelerde karsiliklilik vardir.

e Gelisme: Bir insanin kendisi veya ¢evresi listiinde yaratici, iiretici etkiler
yapmak, yeteneklerim kullanmak, yeni yetenekler gelistirmek istekleri de

burada toplanmistir.

Alderfer’e gore insan belli bir seviyedeki ihtiyac1 karsilanmazsa alt
seviyedeki ihtiyaglarina donecektir. Maslow’un ortaya attig1 doyumdan sonra bir iist
basamaga gecilir fikrinin olusturdugu doyum-ilerleme kavramina Alderfer,
doyumsuzluk sonucu ortaya ¢ikan hiisran-gerileme kavramini da eklemistir. Ornegin;
gelisme ihtiyaci karsilanmayan bir kimse hiisrana ugrar ve bunun sonucunda ait olma
ihtiyacinda artis olur. Eger ait olma ihtiyaci karsilanirsa tekrar gelisme ihtiyaci duyar

(Ttttinct ve Kiigtikusta, 2008: 12).

Alderfer’in kurami Maslow’un kuranimdan iki sekilde ayrilmaktadir.
Birincisi, Maslow'un besli ihtiyaglar hiyerarsisi yerine Alderfer tiglii bir ihtiyag
hiyerarsisi 6nermektedir. Ikincisi, Maslowa gore birey alt diizeydeki ihtiyaglarmni
gidermeden bir st diizeydeki ihtiyaci gidermeye yonelmezken Alderfer’de iist
diizeydeki ihtiyag¢ karsilanamazsa alt basamaktaki ihtiyacin karsilanmasima yonelinir,

yani gerginlik bireyin geri ¢ekilmesine neden olur (Erdem, 1997: 73).
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4.3.3.1.3. Herzberg’in “Cift Faktor” Kuram

Motivasyon konusunda gelistirilmis teorilerden birisi de Frederick A.
Herzberg’ in “Cift Faktor Teorisi” ya da “Motivasyon-Hijyen Teorisi” olarak
bilinen yaklasimidir (Aktan, 1999: 2). Herzberg ve arkadaslar1 motivasyon araglarini
iki kisma ayirmaktadirlar. Bunlar motivasyonel faktorleri ile Hijyen faktorlerdir

(Tiitlincti ve Kiigiikusta, 2008: 11; Erdem, 1997: 73).

e Motivasyonel faktorler: Basari, taninma, takdir edilme, yapilan igin niteligi,
yetki ve sorumluluk sahibi olma, ilerleme ve ylikselme imkanlarinin olmasi
vs. motivasyonel faktdrler arasinda sayilabilir. Bu faktorlerin olmasi
durumunda bireylerin c¢alisma istek ve arzular1i artar. Bu faktorlerin

bulunmamas1 halinde ise bireylerin ¢alisma arzu ve istekleri yavaslayabilir.

e Hijyen faktorler: Isletme politikasi ve yonetimi, ¢alisma kosullari, iicret
diizeyi, 6zel yasamdaki mutluluk diizeyi, organizasyonda alt-iist arasindaki
iligkiler vs. unsurlar “hijyen faktorler” olarak adlandirilir. Hijyen faktorler
mevcut oldugunda is tatmini gergeklesir ve bireyleri caligmaya motive
edebilir. Hijyen faktorlerin negatif olmasi durumunda ise (6rnegin, ¢alisma
kosullarinin ¢ok 1iyi olmamasi, aile yasamimin c¢ok diizenli olmamasi)
motivasyonel etki ortadan kalkar. Herzberg’ e gore hijyen faktorler pozitif ise
bu sadece calisanlar tarafindan kabul goriir, motive edici olabilecegi gibi

motive edici etki gostermeyebilir.

Herzberg’ in goriiglerine goére motivasyonel faktorler bireyr mutlu kilan,
isyerine baglayan, calismaya 6zendiren ve doyum saglayan unsurlardir. Hijyen
faktorler ise bireyin isten ayrilmasimna, tatminsizlige yol acabilecek unsurlar olarak
goriilebilir. Hijyen faktorlerin motive edici 6zellikleri nisbeten daha azdir. Bagka bir
ifadeyle hijyen faktorlerin bulunmasi bireyleri daha fazla calismaya sevketmek icin

yeterli olmayabilir (Aktan, 1999: 2).
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4.3.3.1.4. McClelland’in Basar Giidiisii Kurami

Motivasyon konusunda bir baska teori gelistiren yonetim uzmani ise David
C.McCleland’dir. David McClelland’in ve arkadaslar1 1961 yilinda Basar1 Ihtiyact
Modeli’ni gelistirmiglerdir. Bir psikolog olan Cleland, Maslow ve Herzberg’den
farkli olarak insanlarn farkli ihtiyaglara yoneldikleri ve bu ihtiyaclar1 karsilandig:
Olciide tatmin olacaklar1 goriisiinii savunmustur. Bu model de ¢alisanin ihtiyacinin
dogustan degil, 6grenme sonucunda 6nemlilik kazandigin1 ve bireyden bireye farkl
bir yapiya sahip oldugunu ileri siirmekte olup, bu bakimdan diger kapsam

modellerine gore biraz farklilik géstermektedir (Solmus, 2004: 160; Aktan, 1999: 2).

Mc Clelland tarafindan gelistirilen bu kuram Maslow’dan farkli olarak ii¢
grup insan ihtiyacinin oldugunu belirtmistir. Bunlar (Erdem, 1997: 74; Aktan, 1999:
2);

e Basarma ihtiyaci: Ustiin olma diirtiisii, bir standartlar dizisiyle iliskili olarak
basarmak, basarmak i¢cin ¢abalama.

e Giic ihtiyaci: Diger insanlarla baska bir bigcimde yapmayacaklari bir
davranis1 yaptirma ihtiyact

e {liski ihtiyaci: Insanlar arasinda dostca ve siki iliskilere duyulan ihtiyag

McCleland, Maslow gibi insanlarin temel fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaclarindan s6z etmemis, daha dogrusu bu ihtiyaglarin iizerinde bulunan {i¢ tiir
ihtiyact ele almistir. Gergekten de, insan dogasi1 geregi sosyal iliskilerde bulunma
(arkadaslik, dostluk, sevgi vs.) ihtiyacmi hisseder. insan ayni zamanda giic elde
etmeyi seven bir yaratiktir. Bu maddi bir gii¢ (para) olabilecegi gibi, makam, mevki,
otorite seklinde bir gii¢ de olabilir. Insan ayrica yaptig1 isleri basarmay1 arzulayan ve

bundan haz duyan bir varliktir (Aktan, 1999: 2).

McClleland bu ¢ ihtiya¢ ve giidii i¢cinden en c¢ok basar1 giidiisiiniin birey ve
toplumu etki altinda brraktigini iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde basarili olmay1
arzuladigr halde basarisiz olmaktan da biiyiik oOlclide korku ve c¢ekingenlik

duymaktadir. Bu korku onu basariya gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan
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alikoyacaktir. Su halde bu korkunun yenilmesi halinde basarili olma istegi bireyi

faaliyette bulunmaya yoneltecektir (Eren, 1993: 375).

4.3.3.2. Siire¢ Kuramlan

Siireg teorileri adi altinda toplanan motivasyon teorilerinin agirlik noktasi ise,
kisilerin hangi amaglar tarafindan nasil motive edildikleriyle iligkilidir. Bagka bir
deyisle, “belirli bir davranis1 gosteren kisinin, bu davranis1 tekrarlamasi (veya
tekrarlamamasi) nasil saglanabilir?” sorusu, siire¢ teorilerinin cevaplamaya calistigi
temel sorudur. Siire¢ teorilerine gore ihtiyacglar kisiyi davranisa sevk eden
faktorlerden yalnizca birisidir. Bu igsel faktore ek olarak pek cok dissal faktor de
kisinin davranigi ve motivasyonu iizerinde rol oynamaktadir (Karadag, Baloglu ve

Kiigiik, 2010: 419).

Stire¢ kuramlari; Davranis Sartlandirmasi (Sonugsal Sartlandirma) Kuramu,
Bekleyis Kuramlari, Esitlik Kurami ve Amag¢ Kurami olmak tizere dort baslik altinda

gruplandirilmaktadir.

4.3.3.2.1. Davrams Sartlandirmasi (Sonucsal Sartlandirma) Kuram

Disiplinler arasi bir ¢alisma alani1 olan yOnetimin, psikolojiden aldigi en
onemli kavramlardan birisi sartlandirma (conditioning) kavramidir. Bilindigi lizere
sartlandirma kavraminin birisi klasik sartlandirma digeri sonugsal (operant)
sartlandirma olmak tizere iki ¢esidi bulunmaktadir. Klasik sartlandirma I. Pavlov’un
kopekler iizerinde yaptigi deneylerle gelistirilen bir sartlandirma tiiriidiir. Bu tip
sartlandirmada, davranislar belirli uyarilar tarafindan harekete gegirilmektedir.
Ornegin, Pavlov'un deneylerinde oldugu gibi, kopege yemek verirken (uyar1) ¢alinan
zil bir siire sonra kdpegin davranislarimi sartlandirmakta ve yemek verilmeden
calman zil kopegin yemek Yeme davranisini gostermesine (agzinin sulanmasi, etrafta
aranmas1) sebep olmaktadwr. Bu sartlandirmada agirlik noktasi, uyarilarin

davranislar1 etkilemesi iizerindedir.
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Motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma tirii ise sonugsal
sartlandirma (edimsel sartlandirma, operant sartlandirma - operant conditioning
tirtidiir. Bu tiirlin ana fikri. Davraniglarin, karsilastigi sonuglar tarafindan
sartlandirildigr varsayimidir. Bu sartlandirma kavrami esas itibariyle RF. Skinner
tarafindan gelistirilmistir. Bunun organizasyonlara uygulanmasi ile de Orgiitsel
Davranig Degistirme (Organizational Behavior Modification) adi verilen yeni bir

alan dogmustur (Teke, 2012: 6)

Sonugsal sartlandirma asagidaki gibi bir sekille ifade edilebilir.

Odil

Organizma Davrams Karsilasilan Sonug
: [ .

Ceza

Sekil 4. Sonugsal Sartlandirma

Kaynak: Kogel, 2005: 646.

Sonugsal sartlandirmanin ana fikri sudur: Kisi su veya bu nedenle (ihtiyaclar,
amagclar, daha onceki sartlanma vs.) bir davramig gosterir. Bu gosterilen davranigin
karsilasacagi sonu¢ 6nemlidir. Sonucun ¢esidine gore kisi, ya aym1 davranisi tekrar
gbsterecek veya gostermeyecektir. Ornegin ise gec gelen bir personelin (davranis:
gec gelme), gec gelme davranisini tekrarlamamasi, biiylik 6l¢iide karsilasacagi sonug
(amirinin ikazi, uyarisi, cezalandirilmasi, higbir sey sdylememesi, hos goriilmesi)
tarafindan etkilenecektir. Eger kisi davranislari; kisi tarafindan “haz verici, memnun
edici” olarak nitelendirilen sonuglarla karsilagirsa, muhtemelen o kisi ayn1 davranisi
tekrar gosterecektir. Yok, eger karsilastigi sonuglar, kisi tarafindan “aci verici,
hoslanilmayan, {lizlici” olarak nitelenen sonuglar ise, muhtemelen o kisi ayni
davranis1 tekrar gostermeyecektir. Ornegin, bir 6gretmen dgrencilerine bir sorulari
olup olmadigmi sorsa ve dgrencilerin bazisi el kaldirsa (davranig); 6gretmen de bu
ogrencileri smif oniinde alay konusu yapsa (sonug), muhtemeldir ki ayn1 6gretmen
bir daha 6grencilere sorulart olup olmadigmi sordugu zaman, pek az 6grenci elini

kaldirip soru soracaktir (sonugsal sartlanma) (Kogel, 2005: 646).

56



4.3.3.2.2. Vroom’un Beklenti Kurami

Motivasyonda beklenti teorisi, oncii psikologlardan Kurt Lewin ve Edward
Tolman’m kavramsal konseptlerine dayanir. Bununla beraber is motivasyonu ve
amagcli beklenti teorisini ilk formiile eden Victor Vroom’dur. Cogu elestirinin aksine
Vroom, Beklenti Teorisini, i motivasyonunu ag¢iklamada eksik buldugu kapsam
teorilerine bir alternatif olarak ortaya siirmiistiir. En azindan orgiitsel davranisla ilgili
akademik ortamlarda, teorisi kabul gbérmiis ve is motivasyonunu agiklamak icin

kullanilmistir (Cigek, 2005: 21).

Diger teoriler motivasyonu ihtiyaglara gore agiklarken, bu teoriyi bireyin
gosterdigi davranisi karsisinda kendisi i¢cin 6diil sayilan bir sonug¢ elde etmesi, yani
umdugunu bulmasi karsisinda benzer davranisi gostermesiyle ilgilidir. Eger birey
umdugunu bulamaz ise ayn1 davranisi tekrar etmeyecektir (Efil, 1999). Vroom'a gore
bir kisinin belli bir is i¢cin ¢aba sarf etmesi iki faktore baghdir. Birincisi Valens

(kisinin 6diilii arzulama derecesi), ikincisi bekleyis. Dolayisiyla (Teke, 2012: 8);

[Motivasyon = Valens X Bekleyis] olarak gosterilebilir.

Bu modelin ii¢ temel kavrami bulunmaktadir. Bunlardan birincisi Valens
(valence) dir. Valens bir kisinin belirli bir ¢aba sarf ederek elde edecegi odiilii
arzulama derecesini belirtir. Belirli bir 6diil farkh kisiler tarafindan farkl sekillerde
arzulanacaktir. Bazilar1 boyle bir 6diilii son derece arzu ederken, bazilari da bu ddiile
hi¢c deger vermeyecektir. Dolayisiyla bu {icilincii grup i¢in Valens negatif olacaktir.
Valensi 1 ile +1 arasinda deger alan bir degisken olarak gostermek miimkiindiir.
Kisilerin belirli bir 6diil'e verdikleri deger, bir bakima, ddiiliin onlarin ihtiyaglarmi
tatmin etme degerini de gosterir. Netice olarak yiiksek Valens, kisinin daha fazla

caba sarf etmesine neden olacaktir.

Bu modelin ikinci temel kavrami bekleyistir. Bekleyis kisinin algiladigi bir
olasilig1 ifade eder. Bu olasilik belirli bir gayretin belirli, bir 6diille 6diillendirilecegi

hakkindadir. Eger kisi caba sarf etmekle belirli bir 6dilii elde edebilecegine
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inanmyorsa (bunu bekliyorsa), daha fazla gayret sarf edecektir. Dolayisiyla bekleyisi 0
ile +1 arasinda degisen bir deger ile ifade etmek miimkiindiir. Eger kisi belirli bir
caba (davranis) ile belirli bir 6diil arasinda bir iliski gérmezse, bekleyis 0 degerini
alacaktir. Eger bir kisinin hem valensi hem de bekleyisi yiiksek ise o kisi motive
olacaktir. Yani biitiin bilgi, enerji ve yeteneginin kendi arzusu ile ise koyacak, yani

arzu ederek calisacaktir.

Bu modelin tglincli kavrami aragsallik (instrumentality) kavramidir.
Aragsallik sunu ifade eder: Kisi belirli bir caba ile belirli bir diizeyde performans
gosterebilir. Bu performans da belirli bir sekilde ddiillendirilebilir. Bu ddiillendirme
birinci kademe sonug olarak diisiiniilmelidir. Ornegin, birinci kademe sonug olarak
kisinin maas1 artirilabilir. Esasinda birinci kademe sonuglar, ikinci kademe sonug
olarak adlandirilabilecek amaglar1 gergeklestirmede bir aractir. Yukaridaki 6rnekteki
maas, esasinda daha yiiksek bir statli elde etmek, etrafta taninmak, kisinin ailesini
daha iyi gecindirebilmesini saglamak icin bir aragtan ibarettir. Yoksa tek basina
yiiksek maasin bir anlam1 yoktur. Iste aragsallik birinci kademe sonuglarin ikinci
kademe sonucglara ulastiracagi konusunda kisinin sahip oldugu siibjektif olasilig1
ifade etmektedir. Aracsallik cesitli kademeler arasindaki iliskiye, bekleyis ise gayret
ile birinci kademe sonuglar arasindaki iligskiye isaret etmektedir. Bu durumda eger bir
kisi belirli bir diizeyde bir gayretin belirli bir performans (is basarma) ile
sonug¢lanacagina inaniyorsa (bekleyis) ve bu performansin da belirli bir birinci
kademe sonug-0diil ile karsilanacagina inaniyorsa (bekleyis) ve ayn1 zamanda kisi bu
belirli birinci kademe odiili Bazi ikinci derece sonuclar i¢cin gerekli goriiyorsa
(aragsallik) ve kisi hem birinci hem ikinci derece Odiilleri arzu ediyorsa, bu kisi

motive olacaktir (Efil, 1999; Teke, 2012: 8).

Vroom’un kuraminin temelleri su sekilde 6zetlenebilir; Bireyin gdsterecegi
cabanin kendisine bazi odiller kazandiracagina inanmalidir. Birey basarisi
sonucunda kendisine verilecek Odiilleri degerli bulmalidir. Yani, bu odiilleri
arzulamalidir. Birey kendisinden beklenen basariy1 gerceklestirebilecegine

inanmalidir (Kizmaz ve Tiirkmenoglu, 2011).
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Vroom’ un kurami, bireylerin farkl beklenti ve tercih edilirliklerinin farkli
oldugunu belirtmekle birlikte bu farkliliklarin nedenini agiklayamamis olmasi ve
bireyler arasindaki bu farkliliklar1 smiflandiramadigi icin elestiriye ugramistir. Bu
nedenle bu model, basit ve sadece bireyleri glidiileyen temel etmenleri gosterdigi i¢in

genel bir kuram olarak nitelendirilmektedir (Tiitiincii ve Kiiglikusta, 2008: 14).

4.3.3.2.3. Esitlik Kuram

J. Stacy Adams’in 1965°te ortaya koydugu esitlik teorisi, insanlarin
gosterdikleri performans karsiliginda aldiklar1 6diillerde esit davranildigimi gérmek
istedikleri ve bu esitlik ile motive olduklar1 varsayimina dayanir. Isgdren kendi eforu
ve bu efor karsihiginda aldigi getiriyi kendisi ile aym seviyede gordiigii bir baska
isgorenin efor ve getirisi ile mukayese eder. Adams bunu su sekilde formiile etmistir

(Daft, 1997: 535);

Getiri Kiyaslanabilir bir diger bireyin getirisi

Bireyin kendi girdileri (efor) Kiyaslanabilir bir diger bireyin girdileri (efor)

Eger isgoren bu formiilde bir denge géremezse, ya daha az caligsarak, ya da

daha c¢ok ¢alisarak bu esitligi saglamaya calisacaktir (Efil, 1999).

Bu kurama gore; ¢alisanlarin is iliskilerinde yoneticilerden esit bir davranis
gormeleri, onlarin motivasyon seviyesini etkileyen temel faktordiir. Kisinin ¢alisma
ortami ile 1lgili olarak algilamis oldugu esitlik veya esitsizlik duygusu onun
motivasyon seviyesini ve dolayisiyla is basarisi ve is doyumunu etkileyecektir. Kisi
kendisinin sarf ettigi cabalarla, sonucta elde ettigi kazanimlari, ayni orgiitte ve
ozellikle esit konumda oldugu is arkadaslarinin c¢abalar1 ve onlarin elde ettikleri
kazanimlar1 ile siirekli olarak mukayese etmektedir. Boylece calisanlarin orgiite
sunduklar1 girdiler ile Orgiitten sagladiklar1 ¢iktilar yani odiiller arasinda bir cesit

oransal karsilastirma s6z konusudur (Cigek, 2005: 23).
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4.3.3.2.4. Ama¢c Kurami

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine gore, kisilerin
belirledigi amaclar, onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor
ve yuiksek amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaclar belirleyen
bir kisiye oranla daha yiliksek performans gosterecek ve daha fazla motive olacaktir.
Teorinin ana fikri kisilerin kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik
derecesidir (Titlincl ve Kiiciikusta, 2008: 8). Amacin zorlugu ve 6zelligi; amacin
kabulii ve amaca adanmislik, amaca yonelik c¢abayr ve motivasyon diizeyini
belirliyor. Zor ve spesifik amaglarda performans daha yiiksektir. Bu nedenle zor ve
spesifik amaclara sahip olan insanlar kolay ve genel amaglara sahip olan insanlara

gore daha yiiksek performans gosterecektir (Erdem, 1998 56):

Teorisyen Locke; amacm, belirli bir isin nesnesi oldugunu ifade eder.
Ornegin; giinde 10 km. yol asfaltlamak (is) veya 10 ton mal iiretmek (is) birer
amagctir. Belirlenmis amaglar, zorluk dereceleri ne kadar yiiksek olursa olsun o
derecede yiiksek performans saglarlar. Amag¢ belirlemenin {ic 6zelligi vardir;
belirginlik, giliclik ve yogunluk. Belirginlik, amacin sayisal 6l¢ii degeridir. Giigliik,
amaca ulagabilme yeterliligidir. Yogunluk ise amaca nasil ulasilabilecegini
belirlemektir. Amag belirleme bes asamada gerceklesir. Ilk asama; imkanlar
acisindan amag belirlemeye hazir olmanm anlasilmas: devresidir. Ikinci asama;
calisanlarin iletisim, egitim, hareket planlar1 yolu ile amag belirlemeye hazirlanmasi
devresidir. Ugiincii asama; yoneticilerin ve ¢alisanlarm amaglar1 &zelliklerini
belirleme ve anlama devresidir. Dordiincii asama; belirlenen amaglar i¢in gozden
gecirme ve diizeltmelerin yapilma devresidir. Besinci asama ise; Belirlenmis
amaclarin basartya ulagsma derecelerini kontrol i¢cin son bir gbzden gecirme

devresidir. (www2.bayar.edu.tr/)

Motivasyon ile amag¢ belirleme arasindaki iliskinin Ozelliklerine gelince;
dikkat edilecek hususlarmn biri acik ve net amaglarin belirlenmis olmasidir. Buna

dikkat edilmis olmasi motive etme konusunda 6nemli katkilar saglar. Buradan;
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basariy1 etkileyen 6nemli bir motivasyon faktoriiniin insanin amaglar1 ve niyetleri
oldugu goriiliir. Bagka bir ifade ile insanin belirledigi amaclar onun davraniglarini
yonlendirir ve insan biitiin enerjisini belirledigi amaca yoneltir (Tiitiincii ve

Kiiciikusta, 2008: 15).

4.3.4. Yogun Bakim Hemsireliginde Motivasyon

Glinlimiizde saglik hizmetleri gelismis olan tilkelerde diger meslek gruplarina
oldugu gibi hemsirelikte de motivasyon unsuruna 6nem verilmekte ve bundan dolay1
da, ¢esitli motivasyon kuramlar1 denenmekte, hemsireleri ne gibi faktorlerin motive

edecegi belirlenmeye calisilmaktadir.

Hemsireler hastanelerdeki saglik personeli igerisinde en kalabalik gruptur ve
hemsirelerin verimli ¢alismasi hastanelerin de verimli ¢alismasina neden olacaktir.
Hemgirelerin motivasyon diizeyinin yliksek olmasi ile gerceklesecek is doyumunun

artmas1 sayesinde kurumun basaris1 ve verimliligi saglanacaktir (Oztiirk, 2002: 6).

Yogun bakimlar, saglik ekibinin vazgecilmez elemani olan hemsireler icin,
diger calisma alanlarindan oldukg¢a farklidir. Yogun bakim hemsireligi ¢ok o6zel
egitimleri ve uygulamalar1 kapsayan, arastirma sonuglarindan yaralanmayi gerekli
kilan bir hemsirelik alanidir. Yogun bakim iinitelerinde giivenli hasta bakimini
saglamak i¢cin motivasyonu yliksek hemsirelere ihtiya¢ vardir (Kavakli, Uzun ve
Arslan, 2009: 168). Hemsirelerin calistiklar1 kurum neresi olursa olsun, islerini
severek yapmalar1 ve islerine bagli olmalar1 is yerindeki motivasyonu arttirir (Arcak

ve Kasimoglu, 2006: 29).

Calisan bir birey olarak psikolojik sagligin mutluluk ve verimliligi bir biitiin
olarak etkiledigini kesin olarak savunan hemsirelik meslegi biitlinliyle insan
iligkilerinin etkilesimine dayanir ve mutsuz insanin baskalarma yeterince yardimci
olamayacagmi savunur. Halbuki hemsirelerin, ¢aligma siirelerinin uzun olmasi, gece
nobetleri, annelik gorevlerinin olmasi, sosyal hayatlarin1 yok eden, fiziksel olarak
yogun calismayr kapsayan, insanlarin en kotii goriindiikleri, en az aktivitede

bulunduklar1 alanlarda kars1 karsiya birakan, duygusal stresi yasatan, oliimle i¢ ice
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bir ortamda caligmasi, kurumdaki organizasyon bozuklugu, géreve hazirlik ve gorev
ici egitimin olmayisi, yetenege gore gorevlendirilmeme, licretlerin yetersiz olusu,
gorev tamimlarmin yetersizligi, kisiler aras1 iligkiler ve iletisim yetersizligi, eleman
azligl, malzeme yetersizligi meslegin saygmhiginin olmayisi, hemsirelerin hasta
bakimi disindaki islerden de sorumlu tutulmasi, hastalik ihtimalleri ve tiim bu
olumsuzluklara fiziksel kosullarm yetersizligi, odiillendirmede adaletsizlik,
ilerlemenin engellenmesi gibi bir takim Onlenebilir faktorlerin eklenmesi
hemsirelerde, tiikenmislik, isten ayrilma, mutsuzluga ve hasta bakimi niteliginin
azalmasina neden olmaktadwr. Bu olumsuz faktorlerin Oonlenmesi, hemsirelerin
gereksinimlerinin belirlenerek iyi bir motivasyonel onam yaratilmasi ile saglanabilir

(Oztiirk, 2002: 7).
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5. GEREC VE YONTEM

5.1. Arastirmanin Amaci ve Sekli

Bu arastrma, yogun bakim iinitelerinde gorevli hemsirelerin, yonetici
hemsirelerinde algiladiklar1 liderlik davraniglarmm motivasyonlart iizerindeki

etkilerini belirlemek amaciyla tanimlayici olarak gergeklestirildi.

5.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Arastirma, Istanbul ili Avrupa bdlgesinde yer alan 200 yatak ve iizerindeki
bir liniversite, ii¢ egitim ve arastirma ve {i¢ O6zel hastane olmak iizere toplam yedi

hastanede 05.12.2011-05.05.2012 tarihleri arasinda yapildi.

5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evreni; Istanbul ili Avrupa bdlgesinde yer alan 200 yatak ve
iizerindeki bir universite, lic egitim ve arastirma ve ii¢ 0zel hastane olmak iizere
toplam yedi hastanenin yetigkin yogun bakim {initelerinde gorevli, hemsire
yoneticileri ve hemsirelerden olusturuldu(N=415). Arastirmada orneklem yOntemi
kullanilmadan, evrenin tiimiine ulasilmas1 hedeflendi. Arastirmanin verileri,

arastirmaya katilmay1 kabul eden kisilerden elde edildi( N=267).

5.4. Veri Toplama Araclan

Arastrmanm  verileri, arastrmaci tarafindan gelistirilen arastirmaya
katilanlarm kisisel 6zelliklerini igeren 11 soruluk Kisisel Bilgi Formu, yogun bakim
iinitelerinde gorevli, hemsire yoneticileri ve hemsirelerin liderlik tarzlarini algilarina
yonelik 36 soruluk Liderlik Davrams Olgegi ve is doyumunu dlgmek amagli 20

soruluk Minnesota Is Doyum Olgegi olmak iizere ii¢ form ile toplanmustir.
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5.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmaci tarafindan gelistirilen kisisel bilgi formu, katilimcilarin yas,
cinsiyet, medeni durum, mezun olunan okul, mezun olunan bolim, yogun bakimi
isteyerek segme durumu, calisma yili, calisma sekli, gérev yerini degistirmek isteyip

istememe durumunu igeren 11 sorudan olusturuldu.

5.4.2. Liderlik Davrams Olcegi

Veri toplama formunun ikinci boliimiinde ise; liderlik davranislarma iliskin
Ekvall ve Arvonen (1991) tarafindan gelistirilen liderlik davranig 6l¢egi kullanildi.
Olgek 3 tip liderlik davramis 6zelliklerini belirlemeye ydnelik hazirlanmis olup,
toplam 36 maddeden olusmaktadir. Olgekteki 14 madde isgoren odakli liderlik
davranisini, 12 madde gorev odaklr liderlik davranisint ve 10 madde ise degisim
odaklr liderlik davramsmi ifade etmektedir. Olgek Tiirkgeye Tengilimoglu(2005)
tarafindan uyarlanmis ve gegerliligi ve giiven analizi yapilarak Cronbach alpha
degeri 0.96 bulunmustur. Arastrmada Liderlik Davranis1 Olgeginin giivenirlik

analizi Glivenirlik katsayisi, Cronbach alpha=0,822 degerinde bulunmustur.

Liderlik Davranis Olgegi Alt Boyut ifadelerinin dagilim:

e Isgdren Odakh Liderlik 1, 2, 4, 7, 10, 13, 16, 19, 22, 25, 28, 31, 32 ve 34
e Gorev Odakli Liderlik 3, 6, 9, 12, 15, 18, 21, 24, 27, 30, 33 ve 36
e Degisim Odakh Liderlik 5, 8, 11, 14, 17, 20, 23, 26, 29 ve 35

Liderlik Davramisi Olgeginin madde puanlamasi Likert tipi 5’li
derecelendirme ile yapilmis olup, (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum,
(3)Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle katiliyorum  seklinde
degerlendirilmistir. Olgekte olumsuz (negatif) maddeler bulunmamaktadir. Olcek

degerlendirilmesinde ise ortalama puan yontemi kullanilmastir.
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5.4.3. Minnesota Is Doyum Olcegi

1967 yilinda Weiss, Dawis, England& Lofquist tarafindan gelistirilmistir.
Baycan tarafindan (1985) Tiirkgeye cevrilip, gecerlilik ve gilivenilirlik ¢aligmalari
yapilmistir (Crobach Alpha= 0,77). Baycan (1985), Oran (1989), Gorgiin (1995) ve
Bayraktar’da (1996) ¢alismalarinda bu 6lgegi kullanmuslardir. Olgek igsel doyum,
digsal doyum ve genel doyum puanlarini verir. Alt dlceklerden Igsel Doyum; basari,
taninma veya takdir edilme, isin kendisi, is sorumlulugu, yiikselme ve terfiye bagl
gorev degisikligi gibi isin igsel niteligine iliskin 68elerden olugmaktadir. Digsal
doyum; kurum politikasi ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, caligma arkadaslar1 ve
astlarla iliskiler, ¢alisma kosullari, iicret gibi isin c¢evresine iliskin 6gelerden
olusmaktadir. Arastirmada Minnesota Is Doyum Olgeginin giivenirlik analizi

Giivenirlik katsayisi, Cronbach alpha=0,801 degerinde bulunmustur.

Minnesota Is Doyum Olgeginin madde puanlamasi Likert tipi 5’li
derecelendirme ile yapilmis olup, (1) Hic Memnun Degilim, (2) Memnun Degilim,
(3)Kararsizim, (4) Memnunun, (5) Cok Memnunun seklinde degerlendirilmistir.
Olgekte olumsuz (negatif) maddeler bulunmamaktadir. Genel doyum puani,
maddelerden elde edilen puanlarin toplammin 20’ye, i¢sel doyum puam 12’ye, digsal
doyum puani 8’e boliinmesiyle elde edilir. Buna goére en diisiik puan 20, en yiiksek
puan 100°diir.

Minnesota Is Doyum Olgegi Alt Boyut ifadelerinin dagilima:

e Icseldoyum: 1,2,3,4,7,8,9,10, 11, 15, 16, 20
e Digsal doyum: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19
e Genel doyum: 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20

maddelerini icermektedir.
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Tablo 1. Liderlik ve Motivasyon (is Doyum) Olceklerinin Normallik

Dagilim
Isgoren Gorev Degisim Ic Dis Genel
odakl odakl odakl kaynakli | kaynakl | is
liderlik liderlik liderlik ig tatmini | is tatmini | tatmini
N 267 267 267 267 267 267
Normal Ortalama 3,9394 3,7692 3,5538 3,2447 3,4308 3,4287
Parametreler™” | Standart ,85292 ,93191 , 76307 ,87877 , 77935 ,78004
Sapma
Most Extreme | Absolute ,119 ,109 ,109 ,083 ,098 ,097
Differences Positive ,107 ,093 ,107 ,083 ,098 ,097
Negative -119 -,109 -,109 -,053 -,063 -,063
Kolmogorov-Smirnov Z 2,075 1,938 1,783 1,775 1,351 1,598
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,003 ,004 ,052 ,012

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Liderlik ve motivasyon Olceklerinin normallik dagilimlar1 incelendiginde,
liderlik 6l¢eginin tiim boyutlarinin normal dagilim gostermedigi, is tatmin 6lceginin
de 2 boyutunun normal dagilim gdstermedigi, 1 boyutunun normal dagilim gosterdigi
goriilmektedir. Sonucta, 2 6l¢egin tamamina yakini normal dagilmadigindan dolay1

arastirmadaki farklilagma testlerinde Non-Parametrik fark testleri yapilmistir.

5.5. Arastirmanin Uygulanmasi

Arastirma, etik kurul onay1 ve gerekli izinler alindiktan sonra yetiskin yogun
bakim iinitelerinin yoneticileri ile konusuldu arastirma amaci anlatildi ve veri
formlarmin nasil uygulanacagi konusunda bilgi verildi. Yogun bakim {initeleri kapali
birimler olduklar1 i¢in hemsirelerle yiiz yiize goriisme yapilamadi ve doldurulan veri

formlar1 yonetici hemsirelerden teslim alindu.
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5.6. Arastirmanin Etik Yonii

Aragtirmanimn  belirlenen hastanelerde uygulanmasi igin, Istanbul 11 Saglik
Miidiirliigii’ne Universite hastaneleri icin Etik Kurul’a ve hastanelerin hemsirelik
hizmetleri yOnetimine, arastirmanm konusu, amaci ve yontemi ile ilgili bilgiler
iceren bir dilek¢e ve On proje ile bagvuruda bulunulmus ve kurumun yazili izin ve
onayindan sonra uygulamaya baslatilmistir.

5.7. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirma hastanelerin yetiskin yogun bakim initelerinde gorevli hemsireler
iizerinde yapilmasi planlandi ancak, uygulama siirecinde sdz konusu iinitelerde,
hemsirelige esdeger egitim alan Saglik Memurlar1 (N= 37) ile Acil Tip Teknisyenleri
(N=35) ve molekiiler biyoloji ve genetik, tibbi laboratuvarlik ve anestezi teknikerleri
gibi meslek iiyelerinin ( N= 14) gorev yaptig1 belirlendi. Bu durum yogun bakim
hemsirelerinden olusturulmasi planlanan arastirmanin Orneklemine s6z konusu

gruplarin da alinmasma yol agt.

Arastirma 6rneklemi ile sinirli olup genellestirilmez.

5.8. Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 17.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tanimlayic1 istatistiksel metotlar1 (Sayi, Yizde, Ortalama, Standart sapma)
kullanilmistir. Hipotez testleri olarak Non-Parametrik testlerden Kruskal Wallis H-
Testi, Mann Whitney U testi ve korelasyon analizleri yapilmistir. Elde edilen

bulgular %95 giiven araliginda 0,05 anlamlilik diizeyinde yorumlanmaistir.
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5.9.

Arastirmanin Sorulari

Yogun Bakim iinitelerinde ¢alisan hemsireler, yOneticilerin liderlik tarzini

nasil algiliyor?
Liderlik algilar1 hemsirelerin kisisel 6zelliklere gore farklilik gosteriyor mu?
Yogun Bakim birimlerinde ¢aligan hemsirelerin motivasyon diizeyleri nedir?

Motivasyon diizeyleri hemsirelerin kisisel Ozelliklerine gore farklilik

gosteriyor mu?

Algiladiklar1 liderlik tarzi ile motivasyon diizeyi arasinda nasil bir iliski

vardir?
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6. BULGULAR

Bu boliimde, arastirmanin verilerinden elde edilen bulgulara iliskin tablolara
yer verilmektedir.

6.1. Arastirmaya Katilanlarin Kisisel Ozelliklerine iliskin Bulgularin Dagilin

Arastirmaya katilanlarin kisilik 6zelliklerine iliskin bulgularmm dagilimi 2 tabloda
belirtilmektedir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarin Cahstigi Kuruma Gore Dagihimi (N= 267)

Kurumlar n %
Universite hastanesi 72 27,0
Egitim ve arastirma hastanesi 94 35,2
Ozel hastane 101 37,8
Toplam 267 100,0

Tablo 2’de, arastrmaya katilanlarin calistigi kuruma gore dagilimima
bakildiginda; hemsirelerin  %27,0'sinin (N=72) {iniversite hastanesi, % 35,2'sinin
(N=94) egitim ve arastirma hastanesi, % 37,8'inin (N=101) 6zel hastanede calistig1

belirlendi.

Universite
Ozel hastane hastanesi
38% 27% )
\ m Universite hastanesi
M Egitim ve arastirma
hastanesi

Ozel hastane
Egitimve
arastirma
hastanesi

35%

Sekil 6. Arastirmaya Katilanlarin Cahstigi Kuruma Goére Dagilimi
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Tablo 3. Arastirmaya Katilanlarin Kisisel Ozelliklerine iliskin Bulgularin
Dagilinm ( N=267)

Kisisel Ozellikler n %

Yas 20 yasm alt1 10 3,7
20-25 yas 120 44,9
26-30 yas 82 30,7
31-35 yas 45 16,9

35 yasin iistii 10 3,7
Cinsiyet Kadin 198 74,2
Erkek 69 25,8
Medeni Durum Evli 86 32,2
Bekar 181 67,8

Mezun oldugu okul Meslek lisesi 83 31,1
On lisans 20 7,5
Lisans 148 55,4

Yiksek lisans 16 6,0
Mezun oldugu boliim Hemsirelik 169 63,3
Saglik memuru 37 13,9

ATT 35 13,1

Toplum saghigi 12 4,5

Diger 14 5,2
Yogun Bakim Unitesinde Calismay1 | Evet 217 81,3
Isteyerek Secip Segmeme Hayir 50 18,7
Yogun bakimda calisma siiresi 1 yildan az 56 21,0
1-5y1l 154 57,7
6-10 y1l 33 12,4

11-15 yil 15 5,6

15 yildan fazla 9 3,4
Yogun bakimdaki ¢alisma sekli Stirekli giindiiz 39 14,6
Stirekli gece 5 1,9
Vardiyah 223 83,5
Gorev yerini degistirme istegi Evet 72 27,0
Hayir 195 73,0
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Tablo 3’de hemsirelerin kisisel 6zelliklerinin dagilimina bakildiginda; %44.9°
unun ( N=120) 20-25 yas arasinda, %74.2’sinin ( N=198) kadin, %67.8’inin (N=181)
bekar, %55.4’linlin ( N=148) lisans mezunu, %63.3’liniin (N=169) hemsire oldugu,
%81.3’linlin  ( N=217) isteyerek yogun bakim iinitesinde calistii, %57.7’sinin
(N=154) 1-5 yil aras1 yogun bakimda calistigi, %83.5’inin ( N=223) vardiyali
calistig1 ve %73 liniin (N=195) gorev yerini degistirmek istemedigi saptandu.

6.2. Yonetici Hemsirelerle Tlgili Algilanan Liderlik Davrams Diizeyleri

Hemsgirelerin  yonetici hemsirelerde algiladiklar1 liderlik tarzlarinin  dagilimi
asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 4. Algilanan Liderlik Davrams Olcegi Alt Boyut Ortalamalarinin
Dagilinm ( N=267)

Ol¢cek Alt Boyutlart n Ort. S.s Min. Max.
Is goren odakli liderlik 267 3,790 0,983 1,000 5,000
Gorev odakh liderlik 267 3,939 0,854 1,000 5,000
Degisim odakl liderlik 267 3,768 0,934 1,000 5,000

Tablo 4’de arastirmaya katilanlarin yonetici hemsirelerinden algiladig:
liderlik davramis diizeylerinin dagilimi incelendiginde, is goren odakli liderlik
ortalamas1 (x= 3,790 + 0,983); gorev odakl liderlik ortalamasi(x= 3,939 + 0,854);
degisim odakl liderlik ortalamas1 (x=3,768 + 0,934) oldugu saptandi.
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6.3. Yonetici Hemsirelerle Ilgili Algilanan Liderlik Davrams Diizeylerinin

Kisisel Ozelliklere Gore Karsilastirilmasi

Arastirmaya katilanlarin yonetici hemsirelerde algiladiklar1 liderlik davranislariin
kisisel 6zelliklere gore karsilastirilmasi asagidaki 10 tabloda gosterilmektedir.

Tablo 5. Liderlik Davramss Olcegi Alt Boyut Ortalamalarimin Cahsilan
Kuruma Gore Karsilastirilmasi1 (N=267)

Alt Boyutlar Grup n | Ort Ss KW p Anlamhhk
Is goren | Universite 72 | 3,544 | 1,102 | 48,424 | 0,000 c>a,b
odakli hastanesi®
liderlik Egitim ve 94 | 3,463 | 0,870
aragtirma
hastanesi®
Ozel hastane® | 101 | 4,276 | 0,788
Gorev odakli | Universite 72 | 3,826 | 0,759 | 56,362 | 0,000 a>b
liderlik hastanesi® c>a,b
Egitim ve | 94 | 3,556 | 0,857
aragtirma
hastanesi’
Ozel hastane® | 101 | 4,381 | 0,711
Degisim Universite 72 (3,611 0,879 | 43,669 | 0,000
odakli hastanesi
liderlik Egitim ve | 94 | 3,399 | 0,942
aragtirma
hastanesi
Ozel hastane | 101 | 4,229 | 0,764

KW: Kruskal Wallis H-Testi

Tablo 5’de arastirmaya katilanlarin isgoren odakli liderlik puani
ortalamalarinin calistig1 hastane degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarma gore; grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=48,424; p=0,000<0,05).

Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi
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uygulanmustir. Buna gore; Ozel hastanede ¢alisan hemsirelerin isgdren odakli liderlik
puani ortalamalar1 (x =4,276 = 0,788), Universite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin
isgoren odakli liderlik puani ortalamalarindan (x=3,544+1,102) yiiksektir (Mann
Whitney U=2126,500; p=0,000<0,05). Ozel hastanede ¢alisan hemsirelerin isgdren
odakli liderlik puani ortalamalari, Egitim ve arastirma hastanesinde c¢alisan
hemsirelerin isgoren odakli liderlik puani ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney

U=2044,000; p=0,000<0,05).

Arastirmaya katilanlarin gorev odakli liderlik puani ortalamalarinin ¢alistig:
hastane degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gbsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan test sonucglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamhi bulundu (KW=56,362; p=0,000<0,05). Farkliligim hangi gruptan
kaynaklandigmi belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
Universite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin gorev odakl liderlik puani ortalamalari,
Egitim ve arastirma hastanesinde c¢alisan hemsirelerin gorev odakl liderlik puani
ortalamalarmdan yiiksektir (Mann Whitney U=2756,000; p=0,040<0,05). Ozel
hastanede ¢alisan hemsirelerin gorev odakli liderlik puani ortalamalari, Universite
hastanesinde ¢alisan hemsirelerin goérev odakli liderlik puani ortalamalarindan
yiiksektir (Mann Whitney U=1964,500; p=0,000<0,05). Ozel hastanede calisan
hemsirelerin gorev odakli liderlik puani ortalamalari, Egitim ve arastirma
hastanesinde ¢alisan hemsirelerin goérev odakli liderlik puani ortalamalarindan

yiiksektir (Mann Whitney U=1926,500; p=0,000<0,05).

Arastrmaya katilanlarin degisim odakli liderlik puani ortalamalarinin
calistig1 hastane degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=43,669; p=0,000<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Buna gore; Ozel hastanede calisan hemsirelerin degisim odakli liderlik puani
ortalamalari, Universite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin degisim odakli liderlik
puani ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=2094,500; p=0,000<0,05). Ozel

hastanede ¢alisan hemsirelerin degisim odakli liderlik puani ortalamalari, Egitim ve
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arastirma hastanesinde c¢alisan hemsirelerin - de§isim odakli liderlik puani
ortalamalarindan ytliksektir (Mann Whitney U=2274,000; p=0,000<0,05).

Tablo 6. Liderlik Davrams Olgegi Alt Boyut Ortalamalarmin Yas
Degiskenine Gore Karsilastirnlmasi1 (N=267)

Alt Boyutlar Grup n Ort Ss KW p
Isgoren odakli liderlik | 20 yasin alta 10 | 4,098 | 1,060 | 3,781 | 0,436
20-25 yas 120 | 3,838 | 0,956
26-30 yas 82 | 3,736 | 1,022
31-35 yas 45 | 3,652 | 0,952

35 yasm tistl 10 | 3,987 | 1,104
Gorev odakl liderlik 20 yasin alt1 10 | 4,255 | 0,627 | 3,883 | 0,422

20-25 yas 120 | 3,962 | 0,860
26-30 yas 82 | 3,906 | 0,876
31-35 yas 45 | 3,822 | 0,804

35 yasm tistl 10 | 4,142 | 1,042
Degisim odakli liderlik | 20 yasin alt1 10 | 4,010 | 0,821 | 3,062 | 0,548

20-25 yas 120 | 3,817 | 0,894
26-30 yas 82 | 3,705 | 0,990
31-35 yas 45 | 3,660 | 0,906

35 yasm tistl 10 | 3,950 | 1,206

KW: Kruskal Wallis H-Testi

Tablo 6’de arastirmaya katilanlarm isgoren odakli liderlik puani
ortalamalarinin yas degiskeni ac¢isindan anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (KW=3,781; p=0,436>0,05).

Arastirmaya katilanlarim goérev odakli liderlik puani ortalamalarinin yas
degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (KW=3,883; p=0,422>0,05).
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Arastirmaya katilanlarin degisim odakli liderlik puani ortalamalarmin yas
degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (KW=3,062; p=0,548>0,05).

Tablo 7. Liderlik Davrams Olcegi Alt Boyut Ortalamalarimin Cinsiyete Gore
Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup n Ort Ss MW p

Isgdren odakli liderlik Kadin 198 3,778 0,949 | 6426,500 | 0,500
Erkek 69 3,826 1,080

Gorev odaklr liderlik Kadmn 198 | 3,946 | 0,813 | 6713,500 | 0,880
Erkek 69 3,920 | 0,969

Degisim odakli liderlik | Kadin 198 | 3,770 | 0,887 | 6575,500 | 0,687
Erkek 69 3,762 1,062

MW: Mann Whitney-U testi

Tablo 7’de arastirmaya katilanlarin isgéren odakli liderlik puanlari
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farkliik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan istatistiksel acidan anlamli

bulunmamistir (Mann Whitney U=6426,500; p=0,500>0,05).

Arastirmaya katilanlarmm gorev odakli liderlik puanlar1 ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan istatistiksel agidan anlamli bulunmamistr (Mann Whitney

U=6713,500; p=0,880>0,05).

Arastirmaya katilanlarim degisim odakli liderlik puanlar1 ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (Mann Whitney

U=6575,500; p=0,687>0,05).
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Tablo 8. Liderlik Davrams (")lg:egi Alt Boyut Ortalamalarinin Medeni
Duruma Gore Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup n Ort Ss MW p
Isgdren odakli liderlik Evli 86 3,775 | 1,060 | 7529,000 | 0,719
Bekar | 181 | 3,798 | 0,947
Gorev odaklr liderlik Evli 86 | 3,966 | 0,824 | 7403,500 | 0,565
Bekar | 181 | 3,926 | 0,871
Degisim odakli liderlik Evli 86 | 3,780 | 0,946 | 7496,500 | 0,677
Bekar 181 | 3,763 | 0,930

MW: Mann Whitney-U testi

Tablo 8’de arastirmaya katilanlarin is goren odakli liderlik puani
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan istatistiksel agidan anlaml

bulunmamistir (Mann Whitney U=7529,000; p=0,719>0,05).

Arastirmaya katilanlarin gérev odakl liderlik puani ortalamalarinin medeni
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan istatistiksel agidan anlamli bulunmamistr (Mann Whitney

U=7403,500; p=0,565>0,05).

Arastirmaya katilanlarm degisim odakli liderlik puan1 ortalamalarinin medeni
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan istatistiksel agidan anlamli bulunmamistr (Mann Whitney

U=7496,500; p=0,677>0,05).
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Tablo 9. Liderlik Davranis (")lg:egi Alt Boyut Ortalamalarinin Mezun Olunan
Okula Gore Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup n Ort Ss KW p
Isgdren odakli liderlik | Meslek lisesi 83 | 3,986 | 0,937 | 5,576 | 0,134
On lisans 20 | 3,925 | 0,727
Lisans 148 | 3,667 | 1,032

Yiksek lisans 16 | 3,758 | 0,896
Gorev odakl liderlik Meslek lisesi 83 | 4,071 | 0,853 | 3,962 | 0,266

On lisans 20 | 4,073 | 0,581

Lisans 148 | 3,852 | 0,887

Yiksek lisans 16 | 3,900 | 0,782
Degisim odakl1 | Meslek lisesi 83 | 3,924 | 0,927 | 5,146 | 0,161
liderlik On lisans 20 | 3,963 | 0,639

Lisans 148 | 3,662 | 0,957

Yiksek lisans 16 | 3,713 | 0,963

KW: Kruskal Wallis H-Testi

Tablo 9’da arastirmaya katilanlarm isgoren odakli liderlik puani
ortalamalarinin en son mezun oldugu okul degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarma gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamistir (KW=5,576;

p=0,134>0,05).

Arastirmaya katilanlarin gorev odakl liderlik puani ortalamalarinin en son
mezun oldugu okul degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (KW=3,962; p=0,266>0,05).

77



Arastirmaya katilanlarin degisim odakl liderlik puani ortalamalarinin en son

mezun oldugu okul degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (KW=5,146; p=0,161>0,05).

Tablo 10. Liderlik Davrams Olcegi Alt Boyut Ortalamalarimin Meslek

Gruplarima Gore Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup n Ort Ss KW p Anlamhhk
Isgoren odakli liderlik Hemsirelik 169 | 3,724 | 0,970 | 9,143 | 0,058
Saglik 37 | 3,650 | 1,068
memuru
ATT 35 | 4,156 | 0,919
Toplum 12 | 3,976 | 1,050
saglig
Diger 14 | 3,893 | 0,882
Gorev odakli liderlik Hemsirelik * | 169 | 3,883 | 0,841 | 10,901 | 0,028 | c>a,b
Saglik 37 | 3,774 | 0,931
memuru °
ATT ¢ 35 | 4,290 | 0,785
Toplum 12 | 3,931 | 1,111
saglig
Diger 14 | 4,199 | 0,428
Degisim odakl liderlik | Hemsirelik * | 169 | 3,714 | 0,906 | 9,695 | 0,046 ca,b
Saglik 37 | 3,574 | 1,040
memuru °
ATT ¢ 35 | 4,137 | 0,882
Toplum 12 | 3,883 | 1,145
saglig
Diger 14 | 3,931 | 0,712

KW: Kruskal Wallis H-Testi
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Tablo 10°’da arastirmaya katilanlarm isgéren odakli liderlik puani
ortalamalarinin mezun oldugu bolim degiskeni agisindan anlamli bir farklhilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamistir (KW=9,143;

p=0,058>0,05).

Arastirmaya katilanlarin gorev odakl liderlik puani ortalamalarmin mezun
oldugu boliim degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=10,901; p=0,028<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmstir.
Buna gore; ATT boliimiinden mezun olanlarin gorev odakli liderlik puani
ortalamalari, Hemsirelik boliimiinden mezun olan hemsirelerin goérev odakl liderlik
puan1 ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=2019,500; p=0,003<0,05).
ATT boliimiinden mezun olanlarm gorev odakl liderlik puani ortalamalari, Saglhk
memuru boliimiinden mezun olan hemsirelerin goérev odakli liderlik puani

ortalamalarindan ytliksektir (Mann Whitney U=433,500; p=0,015<0,05).

Arastirmaya katilanlarin degisim odakli liderlik puani ortalamalarinin mezun
oldugu boliim degiskeni agisindan anlamli bir farkhilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=9,695; p=0,046<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Buna gore; ATT bolimiinden mezun olanlarin degisim odakli liderlik puani
ortalamalari, Hemsirelik boliimiinden mezun olan hemsirelerin degisim odakl
liderlik puanit ortalamalarindan yiiksektir ~(Mann Whitney U=2062,000;
p=0,005<0,05). ATT bolimiinden mezun olanlarin degisim odakli liderlik puani
ortalamalari, Saglik memuru boliimiinden mezun olan hemsirelerin degisim odakli
liderlik  puanit ortalamalarindan  yiiksektir (Mann Whitney U=428,500;
p=0,013<0,05).
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Tablo 1. Liderlik Davrams Olcegi Alt Boyut Ortalamalarimin Yogun Bakim
Unitesini Isteyerek Secme Durumuna Gore Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup n Ort Ss MW p Anlamhhk
[sgdren odakli liderlik | Evet* | 217 | 3,935 | 0,930 | 2972,000 | 0,000 a>b

Hayrr® | 50 | 3,165 | 0,967

Gorev odakli liderlik | Evet® | 217 | 4,070 | 0,796 | 2927,000 | 0,000 a>b

Hayrr® | 50 | 3,371 | 0,875

Degisim odakli Evet® | 217 | 3,909 | 0,872 | 3023,000 | 0,000 a>b
liderlik

Hayrr® | 50 | 3,162 | 0,957

MW: Mann Whitney-U testi

Tablo 11°de arastirmaya katilanlarm isgéren odakli liderlik puani
ortalamalarinin yogun bakim {initesinde ¢alismay isteyerek secip segmeme durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasidaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulundu (Mann Whitney U=2972,00; p=0,000<0,05).
Buna gore, yogun bakim iinitesinde ¢alismayi isteyerek secen hemsirelerin iggéren
odakli liderlik puani ortalamalarinin, yogun bakim iinitesinde ¢aligmay1 isteyerek

segmeyen hemsirelerin isgoren odakli liderlik puani ortalamalarindan yiiksektir.

Arastirmaya katilanlarin gérev odakli liderlik puani ortalamalarinin yogun
bakim {iinitesinde c¢alismay1 isteyerek secip segcmeme durumu degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
istatistiksel acidan anlamli bulundu (Mann Whitney U=2927,00; p=0,000<0,05).
Buna gore, yogun bakim {initesinde calismay1 isteyerek secen hemsirelerin gérev
odakli liderlik puani ortalamalarinin, yogun bakim iinitesinde ¢aligmay1 isteyerek
secmeyen hemsirelerin gérev odakl liderlik puani oratalamalarindan ytiksektir.

Arastirmaya katilanlarin degisim odakli liderlik puanm ortalamalarmin yogun
bakim {tinitesinde c¢alismay1 isteyerek secip segcmeme durumu degiskenine gore

anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
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Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
istatistiksel acidan anlamli bulundu (Mann Whitney U=3023,00; p=0,000<0,05).
Buna gore, yogun bakim iinitesinde calismay1 isteyerek secen hemsirelerin degisim
odakli liderlik puani ortalamalarinin, yogun bakim iinitesinde ¢aligmay1 isteyerek

segmeyen hemsirelerin degisim odakli liderlik puani ortalamalarindan yiiksektir.

Tablo 2. Liderlik Davrams Olcegi Alt Boyut Ortalamalarimin Yogun Bakim
Unitesinde Calisma Yilina Gore Karsilastirilmasi1 (N=267)

Alt Boyutlar Grup n Ort Ss KW p
Isgdren odakli liderlik | 1 yildan az 56 | 3,907 | 0,923 | 7,388 | 0,117
1-5 yil 154 | 3,795 | 0,996
6-10 y1l 33 | 3,411 | 1,120
11-15 yil 15 | 3,847 | 0,804
15 yi1ldan fazla 9 4,294 | 0,390
Gorev odakli liderlik | 1 yildan az 56 | 3,976 | 0,868 | 6,633 | 0,157
1-5 yil 154 | 3,968 | 0,842
6-10 y1l 33 | 3,629 | 0,998
11-15 yil 15 | 3,956 | 0,671
15 yi1ldan fazla 9 4,324 | 0,426
Degisim odakli | 1 yildan az 56 | 3,818 | 0,878 | 7,234 | 0,124
liderlik 1-5 yil 154 | 3,813 | 0,929
6-10 y1l 33 | 3,364 | 1,108
11-15 yil 15 | 3,770 | 0,788
15 yi1ldan fazla 9 4,189 | 0,470

KW: Kruskal Wallis H-Testi

Tablo 12°de arastirmaya katilanlarm isgéren odakli liderlik puani
ortalamalarinin yogun bakim iinitesinde ¢alisma siiresi degiskeni agisindan anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonucglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir

(KW=7,388; p=0,117>0,05).
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Arastirmaya katilanlarin gérev odakli liderlik puani ortalamalarinin yogun
bakim {initesinde caligma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarma gore; grup ortalamalari
arasindaki  fark istatistiksel agidan anlamli  bulunmamistrr (KW=6,633;
p=0,157>0,05).

Arastirmaya katilanlarin degisim odakli liderlik puani ortalamalarmimn yogun
bakim {initesinde calisma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarma gore; grup ortalamalari
arasindaki  fark istatistiksel agidan anlamli  bulunmamistrr (KW=7,234;
p=0,124>0,05).

Tablo 3. Liderlik Davrams Olgegi Alt Boyut Ortalamalarimin Cahsma
Sekline Gore Karsilastirilmasi1 (N=267)

Alt Boyutlar Grup n Ort Ss KW p
Isgdren odakli liderlik | Siirekli giindiiz | 39 | 3,958 | 0,878 | 1,429 | 0,489
Stirekli gece 5 3,414 | 2,077
Vardiyali 223 | 3,769 | 0,969
Gorev odakl liderlik | Siirekli glindiiz | 39 | 4,062 | 0,712 | 0,509 | 0,775
Stirekli gece 5 3,483 | 2,047
Vardiyali 223 | 3,927 | 0,840
Degisim odakl Stirekli giindiiz | 39 | 3,879 | 0,807 | 0,841 | 0,657
liderlik Stirekli gece 5 3,360 | 2,113
Vardiyali 223 | 3,758 | 0,920

KW: Kruskal Wallis H-Testi
Tablo 13°’de arastirmaya katilanlarmm isgéren odakli liderlik puani

ortalamalarinin c¢alisma sekli degiskeni agisindan anlamli bir farklhilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarma gore; grup ortalamalari
arasindaki  fark istatistiksel agidan anlamli  bulunmamistrr (KW=1,429;

p=0,489>0,05).
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Arastirmaya katilanlarin gorev odakli liderlik puani ortalamalarinin ¢aligma
sekli degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan test sonucglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir (KW=0,509; p=0,775>0,05).

Arastirmaya katilanlarin degisim odakl liderlik puani ortalamalarinin ¢alisma
sekli degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan test sonucglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir (KW=0,841; p=0,657>0,05).

Tablo 4. Liderlik Davranis (")lg:egi Alt Boyut Ortalamalarinin Gorev Yerini
Degistirmek Isteme Durumuna Gore Karsilastirnlmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup | n | Ort Ss MW p | Anlamhhk
Isgdren odakli Evet® 72 | 3,320 | 1,022 | 4354,500 | 0,000 b>a
liderlik Hayir’ | 195 | 3,965 | 0,911
Gorev odaklt Evet® 72 | 3,521 | 0,949 | 4491,500 | 0,000 b>a
liderlik Hayir” | 195 | 4,094 | 0,763
Degisim odakli Evet® 72 | 3,264 | 0,993 | 4200,500 | 0,000 b>a
liderlik Haylrb 195 | 3,955 | 0,839

MW: Mann Whitney-U testi

Tablo 14’de arastrmaya katilanlarm isgoren odakli liderlik puanlar:
ortalamalarinin gorev yerini degistirmeyi isteyip istememe durumu degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulundu (Mann Whitney U=4354,50; p=0,000<0,05). Buna gore, gorev
yerini degistirmeyi istemeyen hemsirelerin isgdren odakli liderlik puani ortalamalari,
gorev yerini degistirmeyi isteyen hemsirelerin iggoren odakli liderlik puani

ortalamalarindan ytiksektir.
Arastirmaya katilanlarin gorev odakli liderlik puani ortalamalarinin goérev

yerini degistirmeyi isteyip istememe durumu degiskenine gore anlamh bir farklilik

gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
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sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulundu
(Mann Whitney U=4491,50; p=0,000<0,05). Buna gore, gorev yerini degistirmeyi
istemeyen hemsirelerin gorev odakli liderlik puani ortalamalarinin, gorev yerini
degistirmeyi isteyen hemsirelerin gorev odakli liderlik puani ortalamalarindan

yiiksektir.

Arastirmaya katilanlarim degisim odakli liderlik puanlar1 ortalamalarinin
gorev yerini degistirmeyi isteyip istememe durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulundu
(Mann Whitney U=4200,50; p=0,000<0,05). Buna gore, gérev yerini degistirmeyi
istemeyen hemsirelerin degisim odakli liderlik puani ortalamalarinin, gorev yerini
degistirmeyi isteyen hemsirelerin degisim odakli liderlik puani ortalamalarindan

yiiksektir.

6.4. Hemsirelerin Motivasyon Diizeyleri

Hemsirelerin motivasyon diizeyleri asagidaki tabloda gdsterilmektedir.

Tablo 5. Motivasyon Olcegi Genel ve Alt Boyut Ortalamalarinin Dagihm
(N=267)

Alt Boyutlar n Ort. S.s Min. Max.
i¢ kaynakh motivasyon 267 3,552 0,764 1,000 5,000
D1s kaynakli motivasyon 267 3,242 0,879 1,000 5,000
Genel motivasyon 267 3,429 0,780 1,000 5,000

Tablo 15°de arastirmaya katilanlarin motivasyon puanlar1 ortalamasi
incelendiginde, i¢ kaynakli motivasyon puani ortalamasi (x=3,552 + 0,764); dis
kaynakli motivasyon puani ortalamasi (x=3,242 + 0,879); genel motivasyon puani

ortalamasi (x= 3,429 £ 0,780) olarak bulundu.
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6.5. Hemsirelerin

Karsilastirilmasi

Motivasyon

Diizeylerinin

Kisisel

Ozelliklere

Gore

Hemsirelerin motivasyon diizeylerinin kisisel ozelliklere gore karsilastirilmasi
asagidaki 10 tabloda gdsterilmektedir.

Tablo 6. Motivasyon Olcegi Genel ve Alt Boyut Ortalamalarimin Calisilan
Kuruma Gore Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup n | Ort Ss KW p | Anlamhhk
I¢c kaynakli | Universite 72 | 3,463 | 0,528 | 41,991 | 0,000 ca,b
motivasyon | hastanesi®

Egitim ve 94 | 3,242 10,792

aragtirma

hastanesi®

Ozel hastane® | 101 | 3,908 | 0,741
D1s kaynakli | Universite 72 | 3,067 | 0,587 | 52,157 | 0,000 ca,b
motivasyon | hastanesi®

Egitim ve 94 |2,852 10,823

aragtirma

hastanesi’

Ozel hastane* 101 | 3,735 | 0,879
Genel Universite 72 | 3,305 | 0,507 | 49,651 | 0,000 c>a,b
motivasyon | hastanesi®

Egitim ve 94 | 3,087 | 0,765

aragtirma

hastanesi’

Ozel hastane® | 101 | 3,840 | 0,776

KW: Kruskal Wallis H-Testi

Tablo 16’da arastrmaya katilanlarin i¢ kaynakli motivasyon puani
ortalamalarinin calistig1 hastane degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarma gore; grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=41,991; p=0,000<0,05).

Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi
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uygulanmistir. Buna gore; Ozel hastanede c¢alisan hemsirelerin i¢ kaynakli
motivasyon puani ortalamalari, Universite hastanesinde c¢alisan hemsirelerin ig
kaynakli motivasyon puani ortalamasindan yiiksektir (Mann Whitney U=2088,000;
p=0,000<0,05). Ozel hastanede calisan hemsirelerin i¢ kaynakli motivasyon puani
ortalamalari, Egitim ve arastirma hastanesinde calisan hemsirelerin i¢ kaynakli
motivasyon puani ortalamasmndan yiiksektir (Mann Whitney U=2348,500;
p=0,000<0,05).

Arastirmaya katilanlarn dis kaynakli motivasyon puani ortalamalarinin
calistig1 hastane degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=52,157; p=0,000<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Buna gore; Ozel hastanede calisan hemsirelerin dis kaynakli motivasyon puani
ortalamasi, Universite hastanesinde calisan hemsirelerin dis kaynakli motivasyon
puani ortalamasmdan yiiksektir (Mann Whitney U=1819,500; p=0,000<0,05). Ozel
hastanede ¢alisan hemsirelerin dis kaynakli motivasyon puani ortalamasi, Egitim ve
arastirma hastanesinde c¢alisan hemsirelerin dis kaynakli motivasyon puani

ortalamasindan yiiksektir (Mann Whitney U=2144,000; p=0,000<0,05).

Arastirmaya katilanlarin genel motivasyon puani ortalamalarinin galistig
hastane degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan test sonucglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamhi bulundu (KW=49,651; p=0,000<0,05). Farkliligim hangi gruptan
kaynaklandigmi belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore;
Ozel hastanede ¢alisan hemsirelerin genel motivasyon puani ortalamasi, Universite
hastanesinde calisan hemgirelerin genel motivasyon puani ortalamasindan yiiksektir
(Mann Whitney U=1889,500; p=0,000<0,05). Ozel hastanede calisan hemsirelerin
genel motivasyon puani ortalamasi, Egitim ve arastirma hastanesinde ¢alisan
hemsirelerin genel motivasyon puani ortalamasindan yliksektir (Mann Whitney

U=2182,500; p=0,000<0,05).
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Tablo 7. Motivasyon Olcegi Genel ve Alt Boyut Ortalamalarimin Yas
Degiskenine Gore Karsilastirnlmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup n Ort Ss KW p
I¢ kaynaklh 20 yasin alt1 10 | 3,768 | 0,577 | 4,907 | 0,297
motivasyon 20-25 yas 120 | 3,588 | 0,835
26-30 yas 82 | 3,461 | 0,793
31-35 yas 45 | 3,514 | 0,602
35 yasm st | 10 | 3,833 | 0,222
D1s kaynakli 20 yasin alt1 10 | 3,563 | 0,782 | 6,121 | 0,190
motivasyon 20-25 yas 120 | 3,354 | 0,908
26-30 yas 82 | 3,112 | 0914
31-35 yas 45 | 3,099 | 0,787
35 yasm st | 10 | 3,288 | 0,507
Genel motivasyon 20 yasin alt1 10 | 3,690 | 0,629 | 4,755 | 0,313
20-25 yas 120 | 3,494 | 0,841
26-30 yas 82 | 3,322 | 0,810
31-35 yas 45 | 3,349 | 0,634
35 yasm st | 10 | 3,618 | 0,286

KW: Kruskal Wallis H-Testi

Tablo 17°de arastrmaya katilanlarin i¢ kaynakli motivasyon puani
ortalamalarinin yas degiskeni a¢isindan anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (KW=4,907; p=0,297>0,05).

Arastirmaya katilanlarin dis kaynakli motivasyon puani ortalamalarinin yas
degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (KW=6,121; p=0,190>0,05).

Arastirmaya katilanlarin  genel motivasyon puani ortalamalarinin yas

degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
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yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (KW=4,755; p=0,313>0,05).

Tablo 8. Motivasyon Olcegi Genel ve Alt Boyut Ortalamalarinin Cinsiyete
Gore Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup | n Ort Ss MW p
I¢ kaynakli Kadin | 198 | 3,521 | 0,747 | 5990,500 | 0,142
motivasyon Erkek | 69 | 3,642 | 0,811
D1s kaynakli Kadin | 198 | 3,218 | 0,842 | 6269,500 | 0,337
motivasyon Erkek | 69 | 3,310 | 0,980
Genel motivasyon Kadin | 198 | 3,400 | 0,756 | 6135,000 | 0,229
Erkek | 69 | 3,510 | 0,846

MW: Mann Whitney-U testi

Tablo 18’de arastrmaya katilanlarin i¢ kaynakli motivasyon puani
ortalamalarinin  cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farkliik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan istatistiksel acidan anlaml

bulunmamistir (Mann Whitney U=5990,500; p=0,142>0,05).

Arastirmaya katilanlarn dis kaynakli motivasyon puani ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan istatistiksel agidan anlamli bulunmamistr (Mann Whitney

U=6269,500; p=0,337>0,05).

Arastirmaya katilanlarin genel motivasyon puani ortalamalarinin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasmndaki fark
istatistiksel acidan istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamistr (Mann Whitney

U=6135,000; p=0,229>0,05).
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Tablo 9. Motivasyon Olcegi Genel ve Alt Boyut Ortalamalarimin Medeni
Durumu Gore Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup n Ort Ss MW p
I¢ kaynakli motivasyon | Evli 86 |3,484 | 0,590 | 6743,000 | 0,089
Bekar 181 | 3,584 | 0,834
Di1s kaynakli Evli 86 | 3,169 | 0,728 | 7234,000 | 0,388
motivasyon Bekar 181 | 3,277 | 0,943
Genel motivasyon Evli 86 13,359 | 0,609 | 6970,500 | 0,189
Bekar 181 | 3,462 | 0,849

MW: Mann Whitney-U testi

Tablo 19’da arastrmaya katilanlarin i¢ kaynakli motivasyon puani
ortalamalarinin medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acgidan istatistiksel acidan anlaml

bulunmamistir (Mann Whitney U=6743,000; p=0,089>0,05).

Arastirmaya katilanlarn dis kaynakli motivasyon puani ortalamalarinin
medeni durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (Mann

Whitney U=7234,000; p=0,388>0,05).

Arastirmaya katilanlarin genel motivasyon puami ortalamalarmin medeni
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan istatistiksel agidan anlamli bulunmamistr (Mann Whitney

U=6970,500; p=0,189>0,05).
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Tablo 10. Motivasyon Olcegi Genel ve Alt Boyut Ortalamalarimin Mezun
Olunan Okula Gore Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup n | Ort Ss KW p | Anlamhhk
I¢ kaynakli Meslek 83 | 3,727 | 0,822 | 9,799 | 0,020
motivasyon lisesi” a>b

On lisans | 20 | 3,509 | 0,556
Lisans® 148 | 3,454 | 0,763
Yiiksek 16 | 3,598 | 0,525

lisans

D1s kaynakhi Meslek 83 | 3,506 | 0,960 | 13,833 | 0,003 a>b

motivasyon lisesi”
On lisans | 20 | 3,242 | 0,633
Lisans” | 148 | 3,085 | 0,856
Yiiksek 16 | 3,323 10,570

lisans
Genel Meslek 83 | 3,639 | 0,852 | 11,902 | 0,008 a>b
motivasyon lisesi”

On lisans | 20 | 3,403 | 0,537
Lisans® 148 | 3,307 | 0,769
Yiiksek 16 | 3,492 | 0,494

lisans

KW: Kruskal Wallis H-Testi

Tablo 20’de arastrmaya katilanlarin i¢ kaynakli motivasyon puani
ortalamalarinin en son mezun oldugu okul degiskeni acisindan anlamh bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarma gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulundu (KW=9,799;
p=0,020<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann
Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; Meslek lisesi mezunu olan hemsirelerin i¢
kaynakli motivasyon puani ortalamalarmin, Lisans mezunu olan hemsirelerin i¢
kaynakli motivasyon puani ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=4710,000;
p=0,003<0,05).
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Arastirmaya katilanlarin dis kaynakli motivasyon puani ortalamalarmnin en
son mezun oldugu okul degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarma gore; grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=13,833; p=0,003<0,05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek tizere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; Meslek lisesi mezunu olan hemsirelerin dis kaynakli
motivasyon puani ortalamalari, Lisans mezunu olan hemsirelerin dis kaynakli
motivasyon puani ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=4387,500;
p=0,000<0,05).

Arastirmaya katilanlarin genel motivasyon puani ortalamalarmin en son
mezun oldugu okul degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=11,902; p=0,008<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Buna gore; Meslek lisesi mezunu olan hemsirelerin genel motivasyon puani
ortalamalarinin, Lisans mezunu olan hemsirelerin genel motivasyon puani

ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=4515,000; p=0,001<0,05).
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Tablo 11. Motivasyon Olcegi Genel ve Alt Boyut Ortalamalariin Meslek
Gruplarmma Gore Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup n | Ort Ss KW p Anlamhhk
I¢ kaynakli Hemgirelik® | 169 | 3,468 | 0,758 | 13,508 | 0,009 b,c>a

motivasyon Saglik 37 | 3,477 | 0,764
memuru
ATT 35 (3,799 | 0,796
Toplum 12 | 4,118 | 0,743
saghg®
Diger 14 | 3,673 | 0,399
Dis kaynakli | Hemsirelik® | 169 | 3,122 | 0,824 | 21,375 | 0,000 c>a,b
motivasyon | Saglik 37 13,057 0,878 d>a,b
memuru”
ATT® 35 [ 3,700 | 0,958
Toplum 12 | 3,927 | 0,935
saghg*
Diger 14 | 3,452 | 0,645
Genel Hemgirelik® | 169 | 3,331 | 0,753 | 16,395 | 0,003 c>a,b
motivasyon | Saglik 37 13,309 0,771 d>a,b
memuru”
ATT® 35 | 3,760 | 0,849
Toplum 12 | 4,042 | 0,767
saghg*
Diger 14 | 3,586 | 0,480

KW: Kruskal Wallis H-Testi

Tablo 21°de arastrmaya katilanlarin i¢ kaynakli motivasyon puani
ortalamalarinin mezun oldugu bolim degiskeni agisindan anlamli bir farkhilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarma gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=13,508;
p=0,009<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek {izere Mann
Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; ATT boliimiinden mezun olanlarin ig

kaynakli motivasyon puani ortalamalari, Hemsirelik bolimiinden mezun olan
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hemsirelerin i¢ kaynakli motivasyon puani ortalamalarindan yiiksektir (Mann
Whitney U=2104,500; p=0,007<0,05). Toplum saglig1 boliimiinden mezun olanlarin
ic kaynakli motivasyon puam ortalamalari, Hemsirelik boliimiinden mezun olan
hemsirelerin i¢ kaynaklt motivasyon puani ortalamalarindan yliksektir (Mann

Whitney U=537,000; p=0,006<0,05).

Arastirmaya katilanlarn dis kaynakli motivasyon puani ortalamalarinin
mezun oldugu boliim degiskeni agisindan anlamli  bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglaria gore; grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=21,375; p=0,000<0,05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna gore; ATT boliimiinden mezun olanlarin dis kaynakli
motivasyon puani ortalamalari, Hemsirelik béliimiinden mezun olan hemsirelerin dis
kaynakli motivasyon puani ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=1791,000;
p=0,000<0,05). Toplum saghgr boliimiinden mezun olanlarin dig kaynakli
motivasyon puani ortalamalari, Hemsirelik béliimiinden mezun olan hemsirelerin dis
kaynakli motivasyon puani ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=530,500;
p=0,006<0,05). ATT boliimiinden mezun olanlarin dis kaynakli motivasyon puani
ortalamalari, Saglik memuru bodlimiinden mezun olan hemsirelerin dis kaynakli
motivasyon puant ortalamalarindan ytliksektir (Mann Whitney U=397,500;
p=0,005<0,05). Toplum saghgr boliminden mezun olanlarin dig kaynakli
motivasyon puani ortalamalari, Saglik memuru boliimiinden mezun olan hemsirelerin
dis kaynakli motivasyon puani ortalamalarindan yiliksektir (Mann Whitney

U=117,500; p=0,015<0,05).

Arastirmaya katilanlarin genel motivasyon puani ortalamalarinin mezun
oldugu boliim degiskeni agisindan anlamli bir farkhilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=16,395; p=0,003<0,05). Farkliligin hangi
gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
Buna gore; ATT boliimiinden mezun olanlarin genel motivasyon puani ortalamalari,
Hemsirelik boliimiinden mezun olan hemsirelerin genel motivasyon puani

ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=1979,000; p=0,002<0,05). Toplum
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saglig1 bolimiinden mezun olan hemsirelerin genel motivasyon puani ortalamalari,
Hemsirelik boliimiinden mezun olan hemsirelerin genel motivasyon puani
ortalamalarindan ytiksektir (Mann Whitney U=562,500; p=0,010<0,05). ATT
bolimiinden mezun olanlarin genel motivasyon puani ortalamalari, Saglik memuru
boliimiinden mezun olan hemsirelerin genel motivasyon puani ortalamalarindan
yiiksektir (Mann Whitney U=441,500; p=0,020<0,05). Toplum sagligi boliimiinden
mezun olanlarin genel motivasyon puani ortalamalari, Saglik memuru bdliimiinden
mezun olan hemsirelerin genel motivasyon puani ortalamalarindan yiiksektir (Mann

Whitney U=122,500; p=0,020<0,05).

Tablo 12. Motivasyon Olcegi Genel ve Alt Boyut Ortalamalarinin Yogun
Bakim Unitesini Isteyerek Se¢cme Durumuna Gore Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup | n | Ort Ss MW p Anlamhhk
I¢ kaynakli Evet® | 217 | 3,732 | 0,626 | 1697,000 | 0,000 a>b
motivasyon Hay1rb 50 | 2,774 | 0,823
Di1s kaynakli Evet® | 217 | 3,431 | 0,783 | 2033,500 | 0,000 a>b
motivasyon Hayir® | 50 | 2,425 0,807
Genel Evet® | 217 | 3,613 | 0,657 | 1661,500 | 0,000 a>b
motivasyon Hay1rb 50 | 2,634 0,778

MW: Mann Whitney-U testi

Tablo 22°de arastirmaya katilanlarm i¢ kaynakli motivasyon puani
ortalamalarinin yogun bakim {initesinde ¢alismayi isteyerek secip segmeme durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasmdaki fark
istatistiksel acidan istatistiksel agidan anlamli bulundu (Mann Whitney U=1697,00;
p=0,000<0,05). Buna gore, yogun bakim iinitesinde caligmay1 isteyerek segen
hemsirelerin i¢ kaynakli motivasyon puani ortalamalarinin, yogun bakim {initesinde
calismay1 isteyerek se¢meyen hemsirelerin i¢ kaynakli motivasyon puani

ortalamalarindan ytiksektir.
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Arastirmaya katilanlarin dis kaynakli motivasyon puani ortalamalarinin
yogun bakim iinitesinde ¢calismayi isteyerek se¢ip segmeme durumu degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
istatistiksel acidan anlamli bulundu (Mann Whitney U=2033,50; p=0,000<0,05).
Buna gore, yogun bakim iinitesinde ¢alismay1 isteyerek secen hemsirelerin dis
kaynakli motivasyon puani ortalamalarinm, yogun bakim {initesinde calismay1
isteyerek se¢cmeyen hemsirelerin dig kaynakli motivasyon puani ortalamalarindan

yiiksektir.

Arastirmaya katilanlarin genel motivasyon puani ortalamalarmin yogun
bakim {iinitesinde c¢alismay1 isteyerek secip segcmeme durumu degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
istatistiksel acidan anlamli bulundu (Mann Whitney U=1661,50; p=0,000<0,05).
Buna gore, yogun bakim iinitesinde ¢alismayi isteyerek secen hemsirelerin genel
motivasyon puani ortalamalarmin, yogun bakim iinitesinde calismayi isteyerek

se¢cmeyen hemsirelerin genel motivasyon puani ortalamalarindan ytiksektir.
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Tablo 13. Motivasyon Olcegi Genel ve Alt Boyut Ortalamalarimin Yogun
Bakim Unitesinde Calisma Yilina Gore Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup n Ort Ss KW p Anlamhhk
I¢ kaynakl1 1 yildan az* | 56 | 3,676 | 0,840 | 9,945 | 0,041 a,c>b
motivasyon 1-5 y1l 154 | 3,559 | 0,737

6-10 yil° 33 | 3,278 | 0,890
11-15 yil 15 [ 3,472 ] 0,454
15 yildan 9 [3,824 0,371

fazla®
Dis kaynakl 1 yildan az* | 56 | 3,398 | 0,885 | 15,959 | 0,003 | a,b,d,e>c
motivasyon 1-5 yil° 154 | 3,290 | 0,854

6-10 y1l° 33 12,702 | 0,943
11-15y0® | 15 3,179 ] 0,710
15 yildan 9 | 3,556 | 0,622

fazla®
Genel 1 yildan az® | 56 | 3,565 | 0,837 | 13,345 | 0,010 a,b,d>c
motivasyon 1-5 yil° 154 | 3,451 | 0,755

6-10 y1l° 33 | 3,050 | 0,866
11-15 y1l 15 | 3,357 | 0,526
15 yildan 9 |3,719 | 0,445
fazla®

KW: Kruskal Wallis H-Testi

Tablo 23’de arastrmaya katilanlarin i¢ kaynakli motivasyon puani
ortalamalarinin yogun bakim iinitesinde ¢alisma siiresi degiskeni ac¢isindan anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina
gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulundu
(KW=9,945; p=0,041<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigmi belirlemek
iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; yogun bakim iinitesinde
calisma stliresi 1 yildan az olan hemsirelerin i¢ kaynakli motivasyon puani
ortalamalari, yogun bakim iinitesinde calisma siiresi 6-10 yil olan hemsirelerin i¢
kaynakli motivasyon puani ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=574,500;
p=0,004<0,05). Yogun bakim iinitesinde calisma siiresi 15 yildan fazla olan
hemsirelerin i¢ kaynaklt motivasyon puam ortalamalari, yogun bakim {initesinde
calisma siiresi 6-10 yil olan hemsirelerin i¢ kaynakli motivasyon puani

ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=77,000; p=0,028<0,05).
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Arastirmaya katilanlarin dis kaynakli motivasyon puani ortalamalarinin
yogun bakim {initesinde calisma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarma gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=15,959;
p=0,003<0,05). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigmni belirlemek iizere Mann
Whitney U testi uygulanmistir. Buna gore; yogun bakim {initesinde ¢alisma siiresi 1
yildan az olan hemsirelerin dis kaynakli motivasyon puani ortalamalari, yogun bakim
iinitesinde caligma siiresi 6-10 y1l olan hemsirelerin dis kaynaklit motivasyon puani
ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=479,500; p=0,000<0,05). Yogun
bakim {initesinde ¢aligma siiresi 1-5 yil olan hemsirelerin dis kaynakli motivasyon
puani ortalamalari, yogun bakim iinitesinde ¢alisma siiresi 6-10 yil olan hemsirelerin
dis kaynakli motivasyon puani ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney
U=1638,500; p=0,001<0,05). Yogun bakim iinitesinde ¢aligma siiresi 11-15 yil olan
hemsirelerin dis kaynakli motivasyon puani ortalamalari, yogun bakim {initesinde
calisma siiresi 6-10 yi1l olan hemsirelerin dis kaynakli motivasyon puani
ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=158,000; p=0,046<0,05). Yogun
bakim {initesinde calisma siiresi 15 yildan fazla olan hemsirelerin dis kaynakli
motivasyon puani ortalamalari, yogun bakim {initesinde ¢aligma siiresi 6-10 yil olan
hemsirelerin dis kaynakli motivasyon puami ortalamalarindan yiiksektir (Mann

Whitney U=64,000; p=0,009<0,05).

Arastirmaya katilanlarin genel motivasyon puani ortalamalarmnin yogun
bakim {initesinde caligma siiresi degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarma gore; grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=13,345; p=0,010<0,05).
Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi
uygulanmistir. Buna goére; yogun bakim {initesinde ¢alisma siiresi 1 yildan az olan
hemsirelerin genel motivasyon puani ortalamalari, yogun bakim {initesinde ¢alisma
stiresi 6-10 y1l olan hemsirelerin genel motivasyon puani ortalamalarindan yiiksektir
(Mann Whitney U=495,500; p=0,000<0,05). Yogun bakim iinitesinde ¢aligma siiresi
1-5 yil olan hemsirelerin genel motivasyon puani ortalamalari, yogun bakim
initesinde c¢aligma siiresi 6-10 yil olan hemsirelerin genel motivasyon puani

ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=1914,500; p=0,026<0,05). Yogun
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bakim {initesinde ¢aligma siiresi 15 yildan fazla olan hemsirelerin genel motivasyon
puani ortalamalari, yogun bakim iinitesinde ¢alisma siiresi 6-10 yil olan hemsirelerin
genel motivasyon puani ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=64,000;
p=0,009<0,05).

Tablo 14. Motivasyon Olgegi Genel ve Alt Boyut Ortalamalarinin Yogun
Bakim Unitesinde Calisma Sekline Gore Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar Grup n Ort Ss KW p Anlamhhk
I¢ kaynakli motivasyon | Siirekli 39 | 3,684 | 0,501 | 3,088 | 0,213
giindiiz

Stirekli gece 5 13,733 | 1,467

Vardiyali 223 | 3,525 | 0,783
Dis kaynakl Siirekli 39 | 3,451 | 0,704 | 6,443 | 0,040 a>b
motivasyon giindiiz*

Stirekli gece 5 13,704 | 1,420

Vardiyali® 223 | 3,195 | 0,889
Genel motivasyon Stirekli 39 | 3,591 | 0,555 | 4,546 | 0,103
giindiiz

Stirekli gece 5 13,722 | 1,448

Vardiyali 223 1 3,394 | 0,794

KW:Kruskal Wallis H-Testi

Tablo 24’de arastrmaya katilanlarin i¢ kaynakli motivasyon puani
ortalamalarinin ¢alisma sekli degiskeni acisindan anlamli bir farklhilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarma gore; grup ortalamalari
arasindaki  fark istatistiksel agidan anlamli  bulunmamistrr (KW=3,088;

p=0,213>0,05).

Arastirmaya katilanlarn dis kaynakli motivasyon puani ortalamalarinin
calisma sekli degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulundu (KW=6,443; p=0,040<0,05). Farkliligin hangi

gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere Mann Whitney U testi uygulanmistir.
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Buna gore; siirekli giindiiz ¢alisan hemsirelerin dis kaynaklit motivasyon puani
ortalamalary, vardiyali calisan hemsirelerin dig kaynakli motivasyon puani

ortalamalarindan yiiksektir (Mann Whitney U=3468,000; p=0,047<0,05).

Arastirmaya katilanlarin genel motivasyon puani ortalamalarmin caligma
sekli degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan test sonucglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir (KW=4,546; p=0,103>0,05).

Tablo 15. Motivasyon Olcegi Genel ve Alt Boyut Ortalamalarinin Gérev
Yerini Degistirmek Isteme Durumuna Gore Karsilastirilmasi (N=267)

Alt Boyutlar | Grup | n | Ort Ss MW p | Anlamhhk
I¢ kaynakli Evet® 72 | 2,974 | 0,805 | 2859,500 | 0,000 b>a
motivasyon Hayir” | 195 | 3,767 | 0,626
Dis kaynakli Evet® 72 | 2,577 | 0,830 | 2913,000 | 0,000 b>a
motivasyon Hayir | 195 | 3,488 | 0,763
Genel Evet® 72 | 2,816 | 0,779 | 2697,500 | 0,000 b>a
motivasyon Hayir” | 195 | 3,656 | 0,648

MW: Mann Whitney-U testi

Tablo 25’de arastrmaya katilanlarin i¢ kaynakli motivasyon puani
ortalamalarinin gorev yerini degistirmeyi isteyip istememe durumu degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney-U testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
istatistiksel acidan anlamli bulundu (Mann Whitney U=2859,50; p=0,000<0,05).
Buna gore, gorev yerini degistirmeyi istemeyen hemsirelerin i¢ kaynakli motivasyon
puan1 ortalamalari, gorev yerini degistirmeyi isteyen hemsirelerin i¢ kaynakli

motivasyon puani ortalamalarindan yiiksektir.
Arastirmaya katilanlari dis kaynakli motivasyon puani ortalamalarinin gorev

yerini degistirmeyi isteyip istememe durumu degiskenine gore anlamh bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
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sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan istatistiksel agidan
anlamli bulundu (Mann Whitney U=2913,00; p=0,000<0,05). Buna gore, gorev
yerini degistirmeyi istemeyen hemsirelerin dis kaynakli motivasyon puani
ortalamalari, gorev yerini degistirmeyi isteyen hemsirelerin dis kaynakli motivasyon

puani ortalamalarindan ytiksektir.

Arastirmaya katilanlarin genel motivasyon puani ortalamalariin gorev yerini
degistirmeyi isteyip istememe durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan istatistiksel agidan anlamli bulundu
(Mann Whitney U=2697,50; p=0,000<0,05). Buna gore, gérev yerini degistirmeyi
istemeyen hemsirelerin  genel motivasyon puami ortalamalari, gorev yerini
degistirmeyi isteyen hemsirelerin genel motivasyon puani ortalamalarindan

yiiksektir.
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6.6. Yonetici Hemsirelerle Ilgili Algilanan Liderlik Davrams Diizeyleri ile

Motivasyon Diizeyleri Arasindaki iliskinin incelenmesi

Hemgirelerin algiladiklar liderlik tarzlari ile motivasyon diizeyleri arasindaki iliski
asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 16. Hemsirelerin Yonetici Hemsirelerinden Algiladig1 Liderlik
Davramislannt Olgegi Alt Boyutlann ile Motivasyon Olcegi Genel ve Alt
Boyutlan Aralarindaki Iliskinin Korelasyon Analizi ile Incelenmesi (N=267)

Boyutlar Boyut N r p
I¢ kaynakli motivasyon | Isgdren odakl liderlik 267 | 0,480 | 0,000
Gorev odakl liderlik 267 | 0,507 | 0,000
Degisim odakli liderlik 267 | 0,500 | 0,000
D1s kaynakhi Isgoren odakl liderlik 267 | 0,633 | 0,000
motivasyon Gorev odaklr liderlik 267 | 0,587 | 0,000
Degisim odakl liderlik 267 | 0,634 | 0,000
Genel motivasyon Isgéren odakli liderlik 267 | 0,568 0,000
Gorev odakl liderlik 267 | 0,563 | 0,000
Degisim odakl liderlik 267 | 0,580 | 0,000

Tablo 26’dan anlasilacag: lizere, i¢ kaynakli motivasyon ile isgdren odakli
liderlik arasindaki iligkiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda %48,0 diizeyinde pozitif yonde anlaml iliski bulundu. (r=0,480;
p=0,000<0,05).

I¢ kaynakli motivasyon ile gdrev odakli liderlik arasindaki iliskiyi belirlemek
iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %50,7 diizeyinde

pozitif yonde anlaml1 iligki bulundu. (r=0,507; p=0,000<0,05).

I¢ kaynakli motivasyon ile degisim odaklhi liderlik arasindaki iliskiyi

belirlemek tiizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasmmda 9%350,0
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diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski bulundu. (r=0,500; p=0,000<0,05). Buna gore

i¢ kaynakli motivasyon puani arttik¢ca degisim odakli liderlik puan1 da artmaktadir.

Dis kaynakli motivasyon ile isgéren odakli liderlik arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %63,3
diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski bulundu. (r=0,633; p=0,000<0,05). Buna gore

dis kaynakli motivasyon puani arttik¢a isgoren odakl liderlik puani da artmaktadir.

Dis kaynakli motivasyon ile gorev odakli liderlik arasindaki iligkiyi
belirlemek tiizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda 9%358,7
diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski bulundu. (r=0,587; p=0,000<0,05). Buna goére

dis kaynakli motivasyon puani arttik¢a gorev odakli liderlik puani da artmaktadir.

Dis kaynaklt motivasyon ile degisim odakli liderlik arasindaki iligkiyi
belirlemek tiizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %63.4
diizeyinde pozitif yonde anlamli iliski bulundu. (r=0,634; p=0,000<0,05). Buna gore
dis kaynakli motivasyon puani arttik¢a degisim odakli liderlik puani da artmaktadir.

Genel motivasyon ile isgoren odakl liderlik arasindaki iligkiyi belirlemek
iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %56,8 diizeyinde
pozitif yonde anlamli iliski bulundu. (r=0,568; p=0,000<0,05). Buna gore genel

motivasyon puani arttik¢a isgdren odakli liderlik puani da artmaktadir.

Genel motivasyon ile gorev odakli liderlik arasindaki iliskiyi belirlemek
iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %56,3 diizeyinde
pozitif yonde anlamli iliski bulundu. (r=0,563; p=0,000<0,05). Buna gore genel

motivasyon puani arttik¢a gorev odakli liderlik puani da artmaktadir.
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Genel motivasyon ile degisim odakli liderlik arasindaki iliskiyi belirlemek
iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %58,0 diizeyinde
pozitif yonde anlamli iliski bulundu. (r=0,580; p=0,000<0,05). Buna gore genel

motivasyon puani arttik¢a degisim odakli liderlik puani da artmaktadir.
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7. TARTISMA

Kisisel Bilgilerin Tartisilmasi

Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugu kadm, bekar, 20-25 yas araliginda, lisans
ve hemsirelik mezunu, yogun bakimda ¢alismay1 istemis, 1-5 yildir yogun bakimda
calisan, gorev yerini degistirmek istemeyen, vardiyali calisan hemsirelerden olustugu

ve ¢cogunlugunun 6zel hastanede calistig1 saptandi (Tablo 2 ve Tablo 3).

Bu bulgular iilkemizde hemsirelik mesleginin hala kadin agirlikli meslek
grubu olmaya devam ettigi ve yeni mezun hemsireler mesleki agidan kendilerini
gelistirmek amaci ile daha ¢ok yogun bakim iinitelerinde ¢aligmay1 tercih ettiklerini

sOylenebilir.

Ozel hastanelerde ¢alisan hemsire sayis1 diger hastanelere gdre daha fazla
oldugu saptandi. Yogun bakim {initeleri getirisi yiiksek olan kliniklerdir. Kar amaci
giliden 0zel hastanelerin yogun bakim yatak sayis1 dogal olarak da hemsire sayis1 bu

yilizden daha yiiksek oldugu sdylenebilir.

Liderlik Davramislan1 Alt Boyut Ortalamalar ve Karsilastirmalar;

Arastirmaya katilan hemsireler, calistiklar1 birimde yonetici hemsirelerin
liderlik tarzmi her ii¢ boyutta yiiksek diizeyde degerlendirilmis ancak gorev odakl
liderlik tarzinin diger alt boyutlardan daha yiiksek olarak saptandi(Tablo 4).

Literatiirde yapilan arastirmalarda yonetici hemsirelerin liderlik 6zellikleri ile
ilgili olarak farkli sonuglara ulasilmaktadir. Velioglu ve Vatan (2002) tarafindan
yapilan bir arastirmada yonetici hemsirelerin cogunlugunun “gérev odakli liderlik”
ozelligi gosterdigini ve bu sonucun arastirma bulgularimizla uyumlu oldugu

belirlendi.
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Ozger (1998) yaptig: arastirmada gerek kamu gerek 6zel isletmelerde hakim
olan liderlik sitilinin otokratik, gorevine dnem veren insan faktoriine diisiik diizeyde

onem veren bir liderlik sitili oldugunu belirtmislerdir.

Oztiirk ve arkadaslar1 (2012), Demirtas ve Bahgecik (2006), Karayilmaz
(2006), Saymn (2008), caligmalarinda yonetici hemsirelerin transformosyonel yani

degisimci liderlik davranislarini daha fazla gdsterdigini saptamistir.

Yapilan calismalarda gorev odakli liderlik ve degisim odakli liderlik
ozelliklerine sahip olduklar1 saptanirken, arastirmada yonetici hemsirelerin birgok
liderlik 6zelligini bir arada bulundurduklar1 sdylenebilir. Etkin bir yonetim i¢cinde
liderlerin yeri ve zamanina gore bircok liderlik o6zelligine sahip olmasi

gerekmektedir.

Arastrmaya katilan hemsirelerin; kisisel 0Ozelliklerine goére, yoOnetici
hemsirelerinden algiladiklar1 liderlik davranis diizeylerinin farklilasip farklilagsmadigi

sorgulanmastir.

Bu dogrultuda ilk ele alinan degisken olan hemsirelerin gorev yaptiklari
hastane degiskenine gore yonetici hemsirelerinden algiladiklar1 liderlik davranis

diizeylerinin farklilagtig1 saptandi(Tablo 5).

Buna gore; 6zel hastanelerde gorevli hemsireler; yonetici hemsirelerinin
liderlik o6zelliklerini egitim ve arastrma hastanesinde ¢alisan ve T{iniversite

hastanesinde ¢alisan hemsirelerden daha yiiksek algiladiklar1 saptanda.

Oztiirk ve arkadaslarmm (2012) yapmis oldugu arastirma sonucu da bu
bulgumuzu desteklemektedir S6z konusu arastirmada da 6zel hastanedeki hemsireler
iniversite ve devlet hastanesindeki hemsirelere gore yonetici hemsirelerinin daha

fazla liderlik 6zelligi gosterdigini saptamislardir.
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Arastirmaya katilan hemsirelerin; yaslarma gore yonetici hemsirelerinden
algiladiklar1 liderlik davranis diizeylerinin istatistiksel olarak farklilagmadigi

saptandi(Tablo 6).

Buna gore farkli yaslardaki hemsireler, yonetici hemsirelerinin benzer

liderlik 6zelliklerine sahip olduklarini diisiinmektedirler.

Soyluer’in (2010) arastrmasinda ulastigi sonugta arastirma bulgumuzla
ortismektedir. S6z konusu arastrmada da hastane calisanlarinin  yOnetici
hemsirelerinin liderlik davranisina iliskin algilar1 ile yaslar1 arasinda istatistiksel

acidan anlamli bir iligskinin olmadig1 saptanmaistir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin; cinsiyetlerine gére yonetici hemsirelerinden
algiladiklar1 liderlik davranis diizeylerinin istatistiksel olarak farklilagmadigi

saptandi(Tablo 7).

Buna gore kadin ve erkek hemsireler, yonetici hemsirelerinin benzer liderlik
ozelliklerine sahip olduklarmi diisiinmektedirler. Literatiirde hemsireler iizerinde
gerceklestirilen arastirmalarin biiyiik ¢ogunlugunda cinsiyet degisken olarak ele
alimmamaktadir. Hemsirelerin toplumda genel olarak kadinlara yonelik bir meslek
olarak algilanmasi, yapilana arastirmalara da yansimistir. Ancak Soyluer’in (2010)
hastane calisanlar1 {izerinde gergeklestirdigi arastirmasinda hastane calisanlarinin
yonetici hemsirelerinin liderlik davranisma iligkin algilarinin cinsiyetlerine gore

farklilasmadig1 saptanmistir. Bu sonug arastirma bulgumuzu desteklemektedir.

Arastrmaya katilan hemsirelerin; medeni durumlarima goére yoOnetici
hemsirelerinden algiladiklar1 liderlik davranis diizeylerinin istatistiksel olarak

farklilasmadigi1 saptandi(Tablo 8).

Buna gore evli ve bekar hemsireler, yonetici hemsirelerinin benzer liderlik

ozelliklerine sahip olduklarini diisiinmektedirler.
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Literatiirde yapilan arastirmalarda medeni durumun yonetici hemsirelerin
liderlik 6zelliklerinden bagimsiz olduguna dair sonuglara ulagilmaktadir (Velioglu ve
Vatan 2002, Soyluer, 2010). Bu arastrma sonuglar1 arastirma bulgumuzla
ortiismemektedir. S6z konusu farkliligin 6rneklem gruplarinin farkliliklarindan

kaynaklanabilecegi diisliniilmektedir.

Arastrmaya katilan hemsirelerin; egitim diizeylerine gore yonetici
hemsirelerinden algiladiklar1 liderlik davranis diizeylerinin istatistiksel olarak

farklilasmadigi1 saptandi(Tablo 9).

Buna gore farkli egitim diizeyindeki hemsireler, yonetici hemsirelerinin

benzer liderlik 6zelliklerine sahip olduklarini diistinmektedirler.

Soyluer’in (2010) arastrma sonucu bu bulgumuzu desteklemektedir.
S6zkonusu arastirmada da hastane ¢alisanlarinin yonetici hemsirelerinin liderlik
davranisma iligskin algilar1 ile egitim diizeyleri arasinda istatistiksel a¢idan anlamli

bir iligkinin olmadig1 sonucuna ulasilmaistir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin; mezun olduklar1 bolimlere gore yonetici
hemsirelerinden algiladiklar1 liderlik davranis diizeylerinin isgdren odakli liderlik

disinda istatistiksel olarak farklilastigi saptandi(Tablo 10).

Buna gore; ATT boliimiinden mezun olanlarin yonetici hemsirelerinin gorev
odakl1 ve degisim odakli liderlik davranis diizeylerini hemsirelik ve saglik memuru

boliimlerinden mezun olan hemsirelerden daha yiiksek algilamaktadirlar.

Bunun nedeni hemsirelere ve saglik memurlarina gore dar kapsamda egitim

verilen ATT mezunlarinin beklentilerinin daha diisiik diizeyde olmasi diisiiniilebilir.
Arastirmaya katilan hemsirelerin; yogun bakim iinitesinde ¢alismayi isteyerek

segme durumlarina gore yoOnetici hemsirelerinden algiladiklar1 liderlik davranig

diizeylerinin istatistiksel olarak farklilastig1 saptandi(Tablo 11).
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Buna gore; yogun bakim iinitesinde ¢alismay1 isteyerek segen hemsireler;
yonetici hemsirelerinin liderlik 6zelliklerini yogun bakim iinitesinde ¢aligmay1

isteyerek secmeyen hemsirelerden daha yiiksek algilamaktadirlar.

Arastirmaya katilan hemsirelerin; yogun bakim {initesinde ¢alisma stirelerine
gore yonetici hemsirelerinden algiladiklar: liderlik davranis diizeylerinin istatistiksel

olarak farklilasmadig1 saptandi(Tablo 12).

Buna gore yogun bakim iinitesinde farkli calisma siirelerine sahip hemsireler,
yonetici  hemsirelerinin  benzer liderlik  ozelliklerine  sahip  olduklarini

diistinmektedirler.

Arastrmaya katilan hemsirelerin; ¢alisma sekillerine gbre yoOnetici
hemsirelerinden algiladiklar1 liderlik davranis diizeylerinin istatistiksel olarak

farklilasmadigi1 saptandi(Tablo 13).

Buna gore farkli calisma sekline sahip hemsireler, yonetici hemsirelerinin

benzer liderlik 6zelliklerine sahip olduklarini diistinmektedirler.

Saymn (2008) ise arastirmasinda hemsirelerin calisma sekillerine gore
yonetici hemsirelerinden algiladiklar1 liderlik davranis diizeylerinin farklilastigini
saptamistir. Arastirma sonuglar1 birbirini desteklememektedir. Bunda en biiyiik

etkenin 6rneklem grubu ve kullanilan dlgeklerin farklilig1 oldugu diisiiniilmektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin; gorev yerini degistirmek isteme
durumlarina gore yonetici hemsirelerinden algiladiklar1 liderlik davranis diizeylerinin

istatistiksel olarak farklilastig1 saptandi(Tablo 14).
Buna gore; gorev yerini degistirmek istemeyen hemsireler; yonetici

hemsirelerinin liderlik 6zelliklerini gorev yerini degistirmek isteyen hemsirelerden

daha yiiksek algilamaktadirlar.
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Motivasyon Alt Boyut Ortalamalarn ve Karsilastirmalar;

Arastirmaya katilan hemsireler, yiiksek diizeyde igsel ve genel motivasyon
diizeyine sahip olduklari, orta diizeyde dig motivasyon diizeyine sahip olduklar1 fakat

en yuksek i¢sel motivasyonu diizeyleri oldugu saptandi(Tablo 15).

Bu sonu¢ Kurt’un (2009) hemsireler iizerinde yaptig1 arastirma bulgusuyla
ortismektedir. SO0z konusu arastrmada da hemsirelerin igsel motivasyon
diizeylerinin digsal motivasyon diizeylerinden yiiksek oldugu saptanmistir. Ancak
yapilan arastirmalarda hemsirelerin orta diizeyde motivasyon sahip oldugu bulgusuna

ulasilmaktadir.

Yesilyurt  (2009) hemsireler {izerinde gerceklestirdigi arastirmasinda

hemsirelerin orta diizeyde motivasyon sahip oldugu belirlenmistir.

Kurumahmut (2010) diyaliz hemsireleri iizerinde yaptig1 calismasinda

hemsirelerin orta diizeyde motivasyon sahip olduklarini saptamistir.

Mirayyan (2005) Urdiin’de gergeklestirdigi arastirmasinda hemsirelerin orta

diizeyde motivasyon sahip olduklar1 belirlenmistir.

Arastirma sonuglariin farklilasma nedeninin son yillarda saglik sektoriinde
yapilan diizenlemelerden kaynaklandigi, S6z konusu diizenlemelerin hemsirelerin

motivasyonuna olumlu sekilde yansidigi ifade edilebilir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin gorev yaptiklar1 hastaneye gére motivasyon

diizeylerinin farklilagtig1 saptandi(Tablo 16).
Buna gore; 6zel hastanelerde gorevli hemsirelerin motivasyon diizeyleri

egitim ve arastirma hastanelerinde ve {iniversite hastanelerinde ¢calisan hemsirelerden

yiiksektir.
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Literatiirde yapilan arastirmalar bu bulgumuzu desteklemektedir. Kurt (2009)
arastirmasinda 0zel hastanelerde gorevli hemsirelerin motivasyon diizeylerinin diger

hastanelerde ¢alisanlardan yiiksek oldugunu saptamstir.

Durmus ve Giinay’da (2007) hemsireler iizerinde gergeklestirdikleri
arastirmalarinda 6zel hastanelerde calisan hemsirelerin islerine karsi daha olumlu

tutum icerisinde olduklarini saptamistir.

Cikan sonuglar biitiin olarak degerlendirildiginde; 6zel hastanelerin kalite
calismalarindan dolayr gorev ve is tanimlarinin yapilmis olmasi, protokollerin
olusturulmas1 vb. unsurlarin hemsirelerin islerine yonelik tutumlarina olumlu

yansimalariin oldugu sdylenebilir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin yaslarina gore motivasyon diizeylerinin

farklilasmadigi1 saptandi(Tablo 17).

Buna gore; farkli yaslardaki hemsirelerin motivasyon diizeyleri birbirlerine
benzerlik gostermektedir. Hemsirelerin motivasyonu iizerine yapilan arastirmalarda
da hemsirelerin arastrma bulgumuzu destekleyen ve desteklemeyen sonuglara

ulagilabilmektedir.

Kurt (2009) arastrmasinda hemsirelerin motivasyonu ile yaslar1 arasinda

ilisk1 saptamamustir.

Oflasli ve Erdem (2004) ebe ve hemsireler lizerinde gerceklestirdigi
calismada yas ile motivasyonun arasinda anlamli bir iligkinin oldugunu ve yas

ilerledik¢e motivasyonun da arttigini bulmuslardir.

Aydin ve Kutlu'nun (2001) hemsireler iizerinde gergeklestirdikleri
arastirmalarinda da 35 yas ve {stii yas grubundaki hemsirelerin motivasyonu 19-24
yas grubundaki hemsirelere gore daha yliksek bulunmustur. Arastirmalarin sonuglari

bizim arastirma sonucumuzla paralellik gostermemektedir.
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Arastirma sonuglarmin farklilasmasinin nedeninin, arastrmalarin yapildiklar
yillarin farkliligiyla birlikte ¢aligma kosullarinda yapilan degisikliklerin olabilecegi

diistiniilmektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin cinsiyetlerine gére motivasyon diizeylerinin
farklilasmadig1 saptandi(Tablo 18). Buna gore; kadin ve erkek hemsirelerin is tatmin

diizeyleri birbirlerine benzerlik gostermektedir.

Cam ve arkadaslarmin  (2005) arastirma sonuglari da bizim arastirma
sonucumuzla ortiismektedir. S6z konusu arastirmada da hemsirelerin cinsiyetlerinin

motivasyonu etkilemedigini saptanmgtir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin medeni durumlarina gore motivasyon

diizeylerinin farklilagmadig: saptandi(Tablo 19).

Buna gore; evli ve bekar hemsirelerin motivasyon diizeyleri birbirlerine
benzerlik gostermektedir. Literatiirde yapilana arastirmalarda da benzer sonuglara

ulagilmastir.

Kurumahmut (2010) ve Durmus ve Gilinay (2007) hemsirelerin
motivasyonlarinin  medeni  durumlarina gore farklilasmadigi  sonuglarma

ulagmuglardir.

Arastrmaya katilan hemsirelerin egitim diizeylerine gore motivasyon

diizeylerinin farklilagtig1 saptandi(Tablo 20).

Buna gore; meslek lisesi mezunu olan hemsirelerin motivasyon diizeyleri

lisans mezunu hemsirelerden daha ytiksektir.
Meslek lisesi mezunu hemsirelerin meslekten beklentilerinin daha diisiik

olmasi, lisans mezunu hemsirelerin meslekten beklentilerinin yiiksek diizeyde olmasi

motivasyon diizeylerini etkiledigi diistiniilebilir.
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Kurumahmut (2010) egitim durumu degiskenine gore hemsirelerin genel

motivasyon diizeylerinin farklilagsmadigi sonucuna ulagmastir.

Narin (2010) egitim durumlarina gore hemsirelerin i¢sel ve genel motivasyon
diizeylerinin farklilasmadigmi bulunmustur. Arastirma sonuglarmin farklilasma
nedenlerinin  6rneklem grubunun kisisel ve egitim durumu 6zelliklerinden

kaynaklandig: diistiniilmektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin mezun olduklar1 boliimlere gére motivasyon

diizeylerinin farklilagtig1 saptandi(Tablo 21).

Buna gore; Toplum saghgi ve ATT boliimlerinden mezun olanlari igsel
motivasyon diizeyleri hemsirelik boliimiinden mezun olanlardan ytiksek, digsal ve
genel motivasyon diizeyleri de hemsirelik ve saglik memuru béliimlerinden mezun

olanlardan ytiksektir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin; yogun bakim iinitesinde ¢alismay1 isteyerek
segme durumlarma goére motivasyon diizeylerinin istatistiksel olarak farklilastigi

saptandi(Tablo 22).
Buna gore yogun bakim {initesinde caligmay1 isteyerek secen hemsirelerin
motivasyon diizeyleri, yogun bakim {initesinde calismay1 isteyerek se¢meyen

hemsirelerden daha yiiksektir.

Yogun bakimda ¢alismay1 isteyerek tercih edenlerin motivasyonunun yiiksek,

tercih disinda ¢alisanlarin motivasyonu diisiirdiigii soylenebilir.

Kavlu (2008) ile Pmar ve Arikan’in (1998) arastrma sonuglar1 bizim

bulgumuzu desteklemektedir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin yogun bakim iinitesinde ¢alisma siirelerine

gore motivasyon diizeylerinin farklilastigi saptandi(Tablo 23).
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Buna gore; 1 yildan az siire yogun bakim {initesinde ¢alisan hemsirelerin is

tatmin diizeyleri, daha fazla siire ¢alisan hemsirelerden yiiksektir.
Arastirmaya katilan hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore; igsel ve genel
motivasyon diizeylerinin istatistiksel olarak farklilagsmadigi, dissal motivasyon

diizeylerinin ise farklilagtig1 saptandi( Tablo 24).

Buna gore siirekli giindiiz ¢alisan hemsirelerin motivasyon diizeyleri vardiyali

calisan hemsirelerden yiiksektir.

Hemsgirelerin motivasyonlari iizerine yapilan diger arastirmalarin sonuglari ise

arastirma sonucumuzu destekler niteliktedir.

Kurumahmut (2010) giindiiz ¢alisan hemsirelerin motivasyon diizeylerinin

vardiyali ¢alisan hemsirelerin puanlarindan daha ytiksek oldugunu saptamistir.

Aydin ve Kutlu (2001) vardiyali calisgan hemsirelerin motivasyonlarmin

giindiiz ¢alisan hemsirelerden daha diisiik oldugunu saptamustir.

Arastirmalardan ¢ikan sonucglar degerlendirildiginde; vardiyali ¢alismanin

hemsirelerin is tatminlerine olumsuz yansimalarinin oldugu séylenebilir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin gorev yerini degistirmeyi isteme durumuna

gore motivasyon diizeylerinin istatistiksel olarak farklilastigi saptandi(Tablo 25).

Buna gore; gorev yerini degistirmek istemeyen hemsirelerin motivasyon

diizeyleri, gorev yerini degistirmek isteyen hemsirelerden yiiksektir.

113



Liderlik Davrams Diizeyleri ile Motivasyon Diizeyleri Arasindaki liskinin

Karsilastirilmasi;

Analiz sonucunda yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarini belirleyen tiim
boyutlar ile hemsirelerin motivasyon diizeylerini belirleyen tiim boyutlar arasinda

istatistiksel acidan pozitif yonlii anlamli iligkiler oldugu saptandi(Tablo 26).

Buna gore; yonetici hemsirelerin liderlik davranis diizeyleri arttikca

hemsirelerin motivasyon diizeyleri de ayni1 dogrultuda artmaktadir.

Tengilimoglu ve Yigit (2005) Hastanelerde Liderlik Davranislarinin
Personel Is Doyumuna Etkisini belirlemeye yonelik yaptiklar1 arastrmanin bulgulari
da sonucumuzu desteklemektedir. S6z konusu arastirmada da yoneticilerin liderlik

davranislar1 arttik¢a, hastane personelinin motivasyon diizeyi yiikselmektedir.

Kurt (2009) arastirmasinda hemsirelerin algiladiklar1 liderlik tarziyla

motivasyonu arasinda istatistiksel agidan anlamli iligkiler saptamstir.

Soyluer (2010) yonetici hemsirelerin liderlik davranislar1 ile calisanlarin
motivasyon diizeyleri arasinda istatistiksel acidan p<0,05 diizeyinde anlamli bir

iliskinin oldugu sonucuna varilmstir.

Yonetici hemsirelerin  liderlik davranislar1  sergilemeleri c¢alisanlarin
islerinden daha ¢ok motive olmalarini saglamaktadir. Diger bir ifade ile yonetici
hemsirelerin liderlik davranislari arttik¢a, ¢alisanlarin motivasyon (tatmin) diizeyleri

yiikselmektedir
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8. SONUC VE ONERILER

Yogun bakimda gorevli hemsire yOneticilerin liderlik davramiglarmin
hemsirelerin motivasyonu iizerine etkisini belirlemek amaciyla yapilan arastirmadan

elde edilen sonuglara asagida yer verilmektedir:
e Arastirma sonucunda;

e Arastirmaya katilanlarinin ¢ogunlugunun hemsire oldugu, ATT ve diger

saglik meslek iiyelerinin de yogun bakim iinitelerinde gorev yaptigi,
e Hemgsirelere gore yonetici hemsirelerin gérev odakl liderlik 6zelligi tasidigi,
e Algilanan liderlik tarzinin kurumlara gore farklilik gosterdigi,

e Ozel hastanelerin her {ic alt boyutta liderlik tarzi ortalamalarmm diger

kurumlara gore yliksek oldugu,

e Liderlik alt boyut puanlarmin kisisel degiskenlere gore farklilik gosterdigi,
calisilan kurum, meslek gruplar1 ve yogun bakimda caligmay1 isteyip

istememe durumlarindan etkilendigi,

e ATT bolimiinden mezun olanlarin yonetici hemsirelerinin gérev odakl ve
degisim odakl liderlik davranis diizeylerini hemsirelik ve saglik memuru

boliimlerinden mezun olan hemsirelerden daha yiiksek algiladiklari,

e Yogun bakim {initesinde calismay1 isteyerek secen hemsirelerin; yOnetici
hemsirelerinin liderlik 6zelliklerini yogun bakim {iinitesinde caligsmay1

isteyerek secmeyen hemsirelerden daha yiiksek algiladiklari

e Arastirmaya katilanlarin motivasyon diizeylerinin i¢ kaynakli motivasyon alt

boyutunun yiiksek oldugu,
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Hemgirelerin yiiksek diizeyde igsel ve genel motivasyon diizeyine sahip

oldugu, orta diizeyde dis motivasyon diizeyine sahip olduklari,

Ozel hastanelerde gorevli hemsirelerin motivasyon diizeyleri egitim ve
arastirma hastanelerinde ve iiniversite hastanelerinde calisan hemsirelerden

yiiksek oldugu,

Hemsirelerin  yaslaria, cinsiyetlerine ve medeni durumlarina gore

motivasyon diizeylerinin farklilagsmadigi,

Meslek lisesi mezunu olan hemsirelerin motivasyon diizeyleri lisans mezunu

hemsirelerden daha ytiksek oldugu,

Yogun bakim iinitesinde ¢alismay1 isteyerek secen hemsirelerin motivasyon
diizeylerinin, yogun bakim {initesinde calismay1 isteyerek se¢meyen

hemsirelerden daha ytiksek oldugu,

Stirekli giindiiz ¢alisan hemsirelerin digsal motivasyon diizeyleri vardiyal

calisan hemsirelerden yiiksek oldugu,

Gorev yerini degistirmek istemeyen hemsirelerin motivasyon diizeylerinin,

gorev yerini degistirmek isteyen hemsirelerden yiiksek oldugu,

Yonetici hemsirelerin liderlik davranis diizeyleri arttikga hemgirelerin

motivasyon diizeyleri de ayni dogrultuda arttig1 sonuglarina varilmistir.

Arastirmadan Cikan Sonuclar Dogrultusunda Asagidaki Oneriler Getirilmistir:

Yonetici hemsirelerin dogustan gelen liderlik davranislarinin gelistirilmesi ve
sonradan kazanilabilecek davramiglarin  kazandirilmasi i¢in  hastane
yonetimlerinin,  yonetici  hemsirelere  liderlik  iizerine  egitimler
diizenlenmelidir. Yogun bakimlara yonetici secilirken liderlik 6zelliklerini

sahip hemsireler tercih edilmesi,
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Hemsirelerin  basarilarinda 6nemli bir etken motivasyondur. Yogun
bakimlarda bu 6nemi daha da artmaktadir. Hemsirelerin motivasyonlarinin
ist diizeyde olmasi i¢in, yogun bakimda gorevli yOnetici hemsirelerin

motivasyonu ylikseltici uygulamalara 6nem vermeleri,

Yogun bakimlarda ¢alistirilacak hemsirelerin belirlenmesinde goniilliiliik esas

alinmasi,

Yogun bakimlarda uzun siire vardiyali ¢calisan hemsirelerin siirekli giindiiz ya

da giindiiz agirlikli ¢aligtirilmasi,

Yogun bakimda gorevli hemsirelerin motivasyonunu etkileyen diger

faktorlerde arastirilmasi,

Bu calismanmn diger hizmet biriminde ¢alisan hemsire yoOneticilerini de

kapsayacak sekilde daha genis 6rneklem grubu {izerinde yapilmasi dnerilir.
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10. EKLER

Ek 1 Hemsirelik Kanunu

Kanun Numaras1: 6283
Kabul Tarihi: 25/ 2/ 1954
Yayimlandig1 Resmi Gazete: Tarih: 2 /3/ 1954 Say1: 8647

HEMSIRELIK KANUNUNDA DEGISIKLIK YAPILMASINA DAIR KANUN
Kanun Numaras1: 5634

Kabul Tarihi: 25/ 4/ 2007

Yayimlandig1 Resmi Gazete: Tarih: 2 /5/ 2007 Say1: 26510

HEMSIRELIK KANUNU

Madde 1 — (Degisik: 25/ 4/ 2007-5634/ 1. md.) Tlrkiye’de iiniversitelerin hemsirelik ile
ilgili lisans egitimi veren fakiilte ve yiiksek okullarindan mezun olan ve diplomalar:
Saglik Bakanliginca tescil edilenler ile 6grenimlerini yurt disinda hemsirelik ile ilgili,
Devlet tarafindan tanman bir okulda tamamlayarak denklikleri onaylanan ve
diplomalar1 Saglik Bakanliginca tescil edilenlere Hemsire unvani verilir.

Madde 2 — (Miilga: 25 /4 /2007-5634/ 6. md.) Yiriirlikten kaldirilmistir.

Madde 3 — (Degisik: 25/ 4/ 2007-5634/ 2. md.) Tiirkiye’de hemsirelik meslegini bu Kanun
hiikiimleri dahilinde hemsire unvani kazanmig Tiirk vatandasi hemsirelerden baska
kimse yapamaz.

Madde 4 — (Degisik: 25/ 4/ 2007-5634/ 3. md.) Hemsireler; tabip tarafindan acil haller
disinda yazili olarak verilen tedavileri uygulamak, her ortamda bireyin, ailenin ve
toplumun hemsirelik girisimleri ile karsilanabilecek saglikla ilgili ihtiyaglarini
belirlemek ve hemsirelik tanilama siireci kapsaminda belirlenen ihtiyaglar
cercevesinde hemsirelik bakimin1i  planlamak, uygulamak, denetlemek ve
degerlendirmekle gorevli ve yetkili saglik personelidir. Ayrica aile hekimligi
uygulamasina iliskin kanun hiikiimleri ile bu Kanuna dayanilarak yiriirliige konulan
mevzuattaki gorevleri de yaparlar.

Hemsirelerin birinci fikrada sayilan hizmetlerde ¢alisma alanlarina, pozisyonlarma
ve egitim durumlarina gore gorev, yetki ve sorumluluklar1 Saglik Bakanliginca
cikarilacak yonetmelikle diizenlenir.

Madde 5- Hemsire okulundan mezun hemsireler mecburi hizmetlerini bitirip.
memuriyetten ayrilinca; mecburi hizmeti olmayan hemsire okulu mezunlari
istedikleri vakit sanatlarini serbestge yapabilirler.

Serbest calisacak hemsireler liizumlu vesikalarini bir dilek¢eye baglayarak mahallin
en bliylik saglik amirine verirler. Serbest ¢alisan hemsire ev adresiyle calismak
istedigi yerde bir degisiklik oldugu takdirde bir hafta i¢inde ayni makama haber
vermeye mecburdur.
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Madde 6 — (Miilga: 25/ 4/ 2007-5634/ 6. md.) Yiirtirliikten kaldirilmistir.
Madde 7 — (Miilga: 25/ 4/ 2007-5634/ 6. md.) Yiirtirliikten kaldirilmistir.

Madde 8 — (Degisik: 25/ 4/ 2007-5634/ 4. md.) Lisans mezunu hemsireler meslekleriyle
ilgili lisansiistii egitim alarak uzmanlastiktan ve diplomalar1 Saglik Bakanliginca
tescil edildikten sonra uzman hemsire olarak ¢aligirlar.

Hemsgireler meslekleri ile ilgili olan 6zellik arz eden birim ve alanlarda belirlenecek
esaslar cercevesinde yetki belgesi alirlar. Yetki belgesi almacak egitim
programlarinin diizenlenmesi, uygulanmasi, koordinasyonu, belgelendirme ve tescili
ile kredilendirme ve yetki belgelerinin iptali gibi hususlar, Saglik Bakanliginca
cikarilacak yonetmelikle diizenlenir.

Madde 9 — (Degisik: 25/ 4/ 2007-5634/ 5. md.) Hemsirelikle ilgili yonetim gorevlerinde
lisans ve lisansiistii egitime sahip hemsirelerin riichan haklar1 vardir.

Madde 10 — (Miilga: 25/ 4/ 2007-5634/ 6. md.) Yriirlikten kaldmrilmistir.

Madde 11 -3 iincii madde hiikiimlerine riayet etmeyen, dordiincli maddede yazili
vazife ve salahiyet hudutlarmi tecaviiz eden ve 5 inci maddenin ikinci bendi
hiikmiinii yerine getirmeksizin serbest ¢alisan hemsirelerden (50) liradan (200) liraya
kadar hafif para cezas1 alnir.

Madde 12 — (Miilga: 25/ 4/ 2007-5634/ 6. md.) Yriirlikten kaldmrilmistir.

Madde 13 — 1219 sayili kanunun 64 {incii maddesiyle 3017 sayili kanunun 4253
say1li kanunla degistirilen 61 inci maddesi hiikiimleri kaldirilmistir.

Madde 14 — 4862 sayili kanun ile bu kanunun eklerine bagh kadro cetvellerindeki
bashemsire, hemsire, ziyaret¢ci bashemsire, ziyaret¢ci hemsire ve ebe kadrolar
kaldirilmis ve onlarin yerine bu kanuna bagli (1) sayili cetvel eklenmistir. Ekli (1)
sayili cetveldeki kadrolar, dogum evleri, nisaiye klinikleri ve saglik merkezlerine
tayin olunacak ebeler hakkinda da tatbik olunur. Ekli (2) sayili cetveldeki kadrolar
1954 mali yilinda kullanilamaz.

Gecici Madde 1 - (6283 sayili Kanunun kendi numarasiz gegici maddesi olup
teselsiil icin numaralandirilmistir.) Bu kanunun nesrinden evvel hastabakicilik
yapmakta olanlardan yedinci maddeye gore hemsire yardimciligma talip olanlar jiiri
huzurunda ehliyetlerini is- pat ettikleri takdirde hemsire yardimcisi olabilirler.

Gecici Madde 2 — (Ek: 25 /4 /2007-5634/ 7. md.) Bu Kanunun yiirtirliige girdigi tarihten
once hemsirelik ve hemsirelige esdeger saglik memurlugu programlarindan mezun
olanlar ile halen bu programlarda kayitli bulunan 6grencilerin kazanilmis haklar1
saklhdir.

Hemgirelik egitimine esdeger saglik memurlugu programlarindan mezun olanlar
hemsire olarak calisirlar.
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Hemsirelik egitimine esdeger saglik memurlugu programmin adi, bu Kanunun
yiriirlige girdigi tarihten itibaren hemsirelik programi olarak degistirilir ve
programlar birlestirilir.

Bir defaya mahsus olmak iizere, ebelik diplomasina sahip oldugu halde bu Kanunun
yayimi tarihinde en az {i¢ yildan beri yatakli tedavi kurumlarinda fiilen hemsirelik
gorevi yaptigmi resmi belge ile belgelendiren ve bu Kanunun yiirirlige girdigi
tarihten itibaren ii¢ ay igerisinde talepte bulunanlar hemsirelik yetkisiyle gorevlerine
devam ederler.

Universitelerin hemsirelik programlarinda iilke ihtiyacin1 karsilayacak yeterli
kontenjan olusturulmak tizere 5 yil siire ile saglik meslek liselerinin hemsirelik ve
hemsirelige esdeger saglik memurlugu programlarina 6grenci almmasina devam
olunur ve bu programlardan mezun olanlara hemsire unvan verilir."

Madde 15 - Bu kanun 28 Subat 1954 tarihinden itibaren mer’idir.

Madde 16 - Bu kanunun hiikiimlerini icraya Maliye ve Sthhat ve I¢timai Muavenet
Vekilleri memurdur.
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Degerli meslektagim;

Bu calisma, yogun bakimda gorevli hemsire yoneticilerinin liderlik davraniglarinin
hemsire motivasyonu lizerine etkisini belirlemek amaciyla planlanmistir. Asagida
yiiksek lisans tez calismasi i¢cin hazirlanmis kisisel bilgi formu, liderlik davranis
Olcegi, Minnesota doyum 06lgegi testleri yer almaktadir. Bu ¢aligma bilimsel amagla
kullanilacak olup elde edilen bilgiler herhangi kisi ve kurumla paylagilmayacaktir.
Anket formlarmna isim yazmaniz gerekmemektedir. Verdiginiz katki icin tesekkiir
ederim.

Prof. Dr. Aytolan YILDIRIM Seval ARABACI
Tez Danismanim Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii
Hemsirelik Yiiksek Lisans Ogrencisi
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Ek 2 Kisisel Bilgi Formu

1-Hangi Hastanede Cahisiyorsunuz?
a)Universite Hastanesi b)Egitim ve Arastirma Hastanesi  ¢)Ozel Hastane
2- GOrevini? ... (Agiklayiniz)
3-Yasimiz?
a) 20 yasm alt1 b) 20-25 c) 26-30 d) 31-35 e) 35 yasin Usti
4-Cinsiyetiniz?
a) Kadm b) Erkek
5-Medeni Durumunuz?
a) Evli b) Bekar
6-Mezun Oldugunuz Okul?
a) Meslek Lisesi b) On Lisans c¢) Lisans d)Yiiksek Lisans e)Doktora
7- Mezun Olunan Boliim?

a) Hemsirelik b)Saglik Memuru c)ATT d)Toplum Saglig1
e)Diger...(Aciklaymiz)

8-Yogun bakim iinitesinde ¢calismayi isteyerek mi sectiniz?
a)Evet  b) Hayir
9-Yogun Bakimda Cahsma Yilimiz?
a)l yildan az b) 1-5 yil ¢)6-10 y1l d)11-15y1l  e)15 yildan fazla
10- Calisma Sekliniz?
a) Siirekli Giindiiz b) Siirekli Gece c¢) Vardiyali
11- Gorev Yerinizi Degistirmek Istiyor musunuz?

a) Evet b) Hayir
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Ek 3 Liderlik Davramsi Olgegi

Bu boliimde liderlik davranislariyla ilgili 36 ifade yer almaktadir. Bir {ist yoneticinizi
diistinerek asagidaki ifadelere ne 6lgiide katildiginizi gosteren segenegi isaretleyiniz.

fadeler

Kesinlikle

Katillyorum

Katillyorum

Kararsizim

Katilmiyoru

Kesinlikle

Katilmiyoru

. Arkadascadir.

. Digerlerinin fikir ve 6nerilerini dinler.

. Diizeni saglar.

. Astlarna giivenir.

. Karar alirken riske girmekten kaginmaz.

. Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir.

. Agik ve diiriist bir yontemi vardir.

. Yeni fikirleri tegvik eder.

O| 0| Q|| N BRI —

. Tutarlidir

. Elestirilere agiktir.

—_ | —
— O

. Yeni fikirleri tartigsmaktan hoglanir.

—_
\S]

. Kurallara ve prensiplere uymaya dnem verir.

—_
W

. Gliven vericidir.

—_
N

. Gelecek hakkinda planlar yapar.

—_
93]

. Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir.

—
(o)

. 1yi ¢aligmalari takdir eder.

—
\]

. Biiyiimeyi tesvik eder.

—_
o9

. Amaglar1 belirgindir.

—
Ne)

. Digerlerinin diislincelerine 6nem verir.

o
[

. Yeni projeler tretir.

(\]
—_

. Uygulanmakta olan planlar {izerinde ¢ok titizdir.

[\
[\

. Astlarini savunur.

\S]
W

. Yeniliklere agiktir.

[\
N

. iin denetiminde titizdir.

o
9]

. Tartismadan uzak arkadasca bir ortam yaratir.

26

. Catigmalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir.

27

. Calisma gereksinimlerini anlasilir bir sekilde tanimlar ve

ifade eder.

28.

Astlarina adil davranir.

29.

Gerektiginde ¢abuk karar alir.

30.

Planlar1 dikkatli yapar.

31.

Karar verirken astlarina soz hakki verir.

32.

Esnektir ve degisme agiktir.

33.

Talimatlarimi agik bir sekilde verir.

34.

Astlarina bir bireye olarak saygi gosterir.

35.

ko

islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya
yar.

36

. Olaylar1 irdeler ve diisiinmeden karar almaz.
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Ek 4 Minnesota Doyum Olgegi

(Kisa Formu)

Asagida isinizi ifade eden ciimlelerden ne derece memnun oldugunuzu belirtiniz.

ifadeler

Hi¢ Memnun
Degilim

Memnun
Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok
Memnunum

1-Beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan

2-Tek bagima ¢aligma olanagimin
olmasi1 bakimindan

3-Ara sira degisik seyler
yapabilme sansim olmasi
bakimindan

4-Toplumda “saygin bir kisi” olma
sansini bana vermesi bakimindan

5-Yo6neticimin, ekibindekileri
kigileri yonetme tarzi bakimindan

6-Y Oneticimin, karar vermedeki
yetenegi bakimindan

7-Vicdanima aykiri olmayan
seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

8-Bana sabit bir ig saglamasi
bakimindan

9-Baskalar1 i¢in bir seyler
yapabilme olanagina sahip olmam
bakimindan

10-Kisilere ne yapacaklarini
sOyleme sansina sahip olmam
bakimindan

11-Kendi yeteneklerimi kullanarak
bir seyler yapabilme sansimin
olmasi bakimindan

12-Is ile ilgili alman kararlarin
uygulanmaya konmasi1 bakimindan

13-Yaptigim is karsiliginda
aldigim ticret bakimindan

14-Is icinde terfi olanagimin
olmasi1 bakimindan

15-Kendi kararlarimi uygulama
serbestligini bana vermesi
bakimindan

16-Isimi yaparken kendi
yontemlerimi kullanabilme sansim
bana saglamas1 bakimindan

17-Caligma sartlar1 bakimindan

18-Calisma arkadaslarimin
birbirleri ile anlagmalar1
bakimindan

19-Yaptigim iyi bir is karsiliginda
takdir edilmem bakimindan

20-Yaptigim is karsiliginda
duydugum basar1 hissi bakimindan
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Ek § Etik Kurul Onay1

; o, o
iSTANBUL UNIVERSITESI
=] CERRAHPASA TIP FAKULTESI DEKANLIGI
KLINIK ARASTIRMALAR
ETIiK KURULU ]
Sayr: B30.205T.0.30.90.00/ 206 TR o e s

Konu: i
Halig Universitesi Saghk Bilimleri Enstitilsi

Miidiirliigiine 2 0 Ocak 207

20.09.201 Itarihli, 153 sayil yaziniza:

Enstitiiniiz Hemsirelik Anabilim Dal 6gretim Gyesi Prof.Dr.Aytolan YILDIRIM in
danismanhginda Yiiksek Lisans Ogrencisi Seval ARABACI'nin viiriitiiciiligiinde “Yogun Bakimlarda Gorevli
Hemsire Yoneticilerin Liderlik Davranislarinin Hemsirelerin Motivasyonu Uzerine Etkisi” baslikli (Anket)
Yiiksek Lisans Tezi hakkinda ilgi yazimiz ve ekleri 03 Ocak 2012 tarihinde toplanan Fakiiltemiz Klinik

Aragtirmalar Etik Kurulunca miizakere edilmis olup, etik agidan uygun olduguna karar verilmistir.
Bilgilerinizi, durumun adr gegen anabilim dali baskanligina bildirilmesini rica ederim.

Eki: Prof.Dr.Fatis ALTINDAS
1 dosya Dekan Yardimeisi ve Klinik Arastirmalar
Etik Kurulu Baskam

JA\
£ )

Not: Yanitlarimizda yazimizin giin ve sayisimin belirtilmesi rica olunur.
istanbul Universitesi Cerrahpasa Tip Fakiiltesi 34303 Cerrahpasa/ISTANBUL
Telefon 0 (212) 414 32 52 Dahili: 22300 Faks: 0(212) 632 00 40 e-postazctfetik@istanbul.edu.tr.
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