T.C.
HALIC UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK VE LIDER-UYE
ETKILESIMININ ISE YABANCILASMA UZERINE ETKISI

AYSUN TUZUN

YUKSEK LISANS TEZI

HEMSIRELIK

DANISMAN
Dog. Dr. NEFISE BAHCECIK

ISTANBUL - 2014



T.C.
HALIC UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK VE LIDER-UYE
ETKILESIMININ ISE YABANCILASMA UZERINE ETKISI

AYSUN TUZUN

YUKSEK LISANS TEZI

HEMSIRELIK

DANISMAN
Doc. Dr. NEFISE BAHCECIK

ISTANBUL - 2014



S TR

SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGUNE

Hemsirelik Program: Yiksek Lisans Ogrencisi Aysun TUZUN tarafindan hazirlanan
“Algilanan Orgiitsel Destek ve Lider Uye Etkilesiminin Ise Yabancilagma Uzerine Etkisi”
konulu caligmas: jiirimizce Yiiksek Lisans tezi olarak kabul edilmistir.

Tez Savunma Tarihi: 09.10.2014

(Jiiri Uyesinin Unvani, Ad, Soyadi ve Kurumu): Imzas1

Juri Uyesi : Dog.Dr.Nefise BAHCECIK
‘ : Marmara Universitesi (Danisman)

Jiri Uyesi  : Prof.Dr.Halim ISSEVER
- Istanbul Universitesi

Jiri Uyesi @ Yrd.Dog.Dr.Makbule BATMAZ
: Hali¢ Universitesi

Bu tez Enstitii Yénetim Kurulunca belirlenen yukaridaki jiiri tiyeleri tarafindan uygun
goriilmiis ve Enstitii Yonetim Kurulunun karariyla kabul edilmistir.

Sl

Dog.Dr.Leman SENTURAN
Saglik Bilimleri Ens. Miidiir V.



|. TESEKKUR

Yiiksek Lisans egitimim ve tezimi hazirladigim siire iginde gostermis oldugu
biliyiik destegi, Ozverisi, ilgisi, zamani, katkilart ve sabri i¢in Degerli Hocam
Danismanim Doc. Dr. Nefise BAHCECIK e,

Yiiksek lisans egitimim boyunca bilgi ve becerilerini paylasan, yol gosteren tiim
Hali¢ Universitesi Hemsirelik Yiiksek Okulu Ogretim Uyelerine, benim ve tiim
ogrenciler igin Ozveri ile calisan Hali¢ Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii tiim
Yoneticileri ve Calisanlarina,

Yiiksek Lisans egitim doneminde destegini hi¢ esirgemeyen, Kuzenim Ali
Tandogan’a,

Her zaman ve her konuda bana destek olan, daima yanimda olduklarini bildigim,
varliklari ile beni gururlandiran aileme; basta Annem Giilnaz TUZUN’e,

Okul hayatimiz boyunca, okumanin ve ilmin ne kadar énemli oldugunu sdyleyen
ve bizi sonsuz destekleyen, yiiksek lisans yapmam i¢in verdigi degeri hi¢ yitirmeyen
Babam Cemal TUZUN’e,

Akademik, bilgi birikimi ve dnderligi ile bana yol gosteren canim Ablam Alev
TUZUN’e,

Motivasyonuyla her zaman yanimda olan canim Kardesim Aylin TUZUN’g,

Yiiksek lisans smif arkadaslarim ve bu yolda destekgilerim can arkadaglarim
Ozden SOLAK, Fatos CIVELEK ve Cennet CIRIS’e

Hayati paylastigim Esim Aydin KARAHAN’a,

En derin duygularimla tesekkiir ederim.

Aysun TUZUN



I1. ICINDEKILER

I, TESEKKUR ......c.cooiiiiiieiieeeeee e saeae s nes st n e I
1. ICINDEKILER ........ccooiiiiieieceeeeeeee et I
1. KISATLMALAR VE SEMBOLLER .......ccooiii, Vi
IV. SEKIL VE TABLOLARIN LISTESI .......oooviiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e VIl
SEKIIETIN LASTEST vuvviiteeiieiiiie ittt ettt VII
TabIolarin LIStEST ..eeveeiueeeiieiiiieitie sttt ViI
Lo OZET ..o 1
2. SUMMARY ..o 2
3. GIRIS VE AMAC ..ot en st en st 4
4. GENEL BILGILER.........c.ccccoiiiiiiiitiniinse s 8
4.1, Orgitsel DEStEK ......cevevevieeeceiieieieeceeieie ettt 8
4.2. Algilanan Orgiitsel DESLEK ........ccvvvirririreriirireiiereisereisse s 9
4.3. Algilanan Orgiitsel Destegi Olusturan Unsurlar...............ccccvvevevneene, 13
4.3.1. Orgiitsel FAKtOIIET ......ovueveverereicrereiecieeee e 13
4.3.1.1. YOnetici DeStei ......coverveiiueeniiniienie e 13

4.3.1.2. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 (Orgiitsel
Odiiller ve Is Kosullart) ........ccceeueueeeeeeevereeereeerenennne, 14
4.3.1.3. Orgiitsel Adalet.........coeerrrriirerereriieerereeeeeeeeee 15
4.3.1.3.A. Orgiitsel Adalet Boyutlari...................... 15
4.3.2. Kisisel FaKtOTICT.......ccivviiiiiiiiiiiiiiie e 16
4.4. Algilanan Orgiitsel Destegin SONUGIArT ..........ccccovevevereiricrcrirereienne, 16
4.4.1. Caba DUzeyInde ATtIS......ccceeiieiiiiieiiiie e 17
4.4.2. Yaraticilik ve Buluglarin Artmast.........ccccvvvvveriiieeiiiiesiinnens 17
4.4.3. Sorumluluk Duygusunun Gliglenmesi............cccocvervrvrinennnn, 17
4.4.4. Stres ve Tikenme Davraniglarinda Azalma ...........cccccevveneee. 18
4.4.5. Devamsizlik ve Isten Ayrilmanin Azalmasi...............c.c....... 18
A.4.6. IS TAMINL.c.ovviveeeieeeeeeeee ettt 18
4.4.7. Orgiitsel BaglliK........ccooeveviririiirereiereiee e 19
4.4.8. Orgiitsel Vatandaslik ...........cccovevevviereieersicreiseeseee s 20
4.5. Hemsirelik Mesleginde Algilanan Orgiitsel DesteK.............c.ccco....... 20



4.6.

4.7.

4.8.
4.9.
4.10.

4.11.
4.12.
4.13.

Lider Uye EtKileSimi ........c.ccevviveverireriicieiieereeee e 23

4.6.1. Liderlik Kavrami ........ccccoiiriiiiiiiiiieiicceee e 23
4.6.2. Liderlik OzZelliKIEri ........covveveverriecrerereiieeeeieie e, 26
Liderlik TEOrIEri ..o, 26
4.7.1. OzelliKIer TEOTISicuevevivreeereieierereeeceeteeses e es e eneeen, 27
4.7.2. Davranigsal Liderlik Teorisi.......ccovvveriirriiieiiiiieenieeiee e 29
4.7.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar ........... 29
4.7.2.2. University of Michigan Liderlik Calismalari ........... 30
4.7.2.3. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri.......cccooevviriviriinnnnnn. 31
4.7.2.4. Likert’in Sistem 4 Modeli ........ccevvviiiiniinniinninnne. 32
4.7.3. Durumsallik (Kosulbagimlilik) Teorisi ........cccoevervrriierinnnne. 33
4.7.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli...................... 34
4.7.3.2. AmAag - YOI TEONISI..ccvvivieiiiieiieie e 35
4.7.4. Modern Liderlik Yaklagimlart........cccccoevviriinniinnieniienieee 35
4.7.4.1. Transaksiyonel (Etkilesimsel) Liderlik .................... 36
4.7.4.2. Transformasyonel (Doniistimcii) Liderlik ................ 36
4.7.4.3. Karizmatik Liderlik .........ccocoovinniiniiienn, 38
4.7.4.4. Tam Serbesti Tantyan Liderlik...........ccccoovriiinnnn. 38
4.7.4.5. OtoKratik LIOEr ........ccoeviiiieiieceeneeee e 38
4.7.4.6. Hizmetkar LiderliK ..........cccooooviivniiniiicin, 39
Lider - Uye BtKile$imi........occeviveriieriiiireieiciesseiesesss e 39
Lider Uye Etkilesimi Kuraminin Gelisim SUreci ..............ccocoevevnennn 43
Lider Uye Etkilesimi Kuramina Dayanak Olusturan Kuramlar-......... 45
4.10.1. ROL KUTAMI .ot 46
4.10.2. Sosyal Degisim Kurami.........ccocoovveeiiiiiiiiniiiiciicncceen 46
Lider-Uye Etkilesimi ve Hems$ireliK .........cccovvrrrreccrcccceennnn. 48
IS€ YabanCilasma...........c.ccevevevveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 52
Yabancilasma Kavraminin Teorik Gelisimi.........cccoovvveviiieeiiineiiinnnns 60
4.13.1. Hegel’e Gore Yabancilagma.........cccocevviieiiniciiciicicnecnen, 60
4.13.2. Karl Feuerbach’a Gore Yabancilagma..........cccocceevveniiienennne. 61
4.13.3. Karl Marx’a Gore Yabancilagma.........cccocceeveeniieenieeniennennnnes 62
4.13.4. Charles Wright Mills’e Gore Yabancilagsma..............ccocveuee. 63



4.14. Yabanctlagma TUIIETT .....ccueriviiiiiriiieie e 64
4.15. Yabancilasmanin OzelliKIEri ..........ccocevevevveereereeeceeeeeeeeie e, 67
4.16.1. Orgiitlerde Yabancilasmanin Temel Etmenleri ...................... 68
4.16.1.1.Yabancilasmaya Yol A¢an Orgiitsel Etmenleri........ 68
4.16.1.2.Yabancilasmaya Yol Agan Cevresel Etmenler......... 69
4.16.1.3.Yabancilagmanin Bireysel Sonuglari..............cce...e. 70
4.16.1.4.Orgiitlerde Yabancilasmanin Y dnetiminde
Kullanilabilecek Baslica Yontemler..............cc......... 71
4.17. Hemsirelik ve Ise Yabanc1lasma ............cccovvvevrveveceeerireccesenenenenn, 72
4.18. Hemsirelerde Ise Yabancilasma EtKileri ......c.coovovvveevereveccreinnenenene, 74
4.18.1. I tatminSIZIZi ..cocveveverrcecreieie e, 74
4,18.2. Orgiitsel SESSIZIK ....cvviveverireiiiscreisieeee e 74
4.18.3. Mesleki TUkenmisliK ........cccovvveeriiiiiiiiiiiiene e 75
4.18.4. Calisma Yasaminin KaliteSizIigi ........cccevvverrvnniieeninniiniieene 75
4.18.5. Orgiitsel Bagliligin Azalmas! ...........cccovevevrieveninrererinesnnnnns 76
GEREC VE YONTEM .........oooiiiiitieeeeeeeee et 77
5.1. Arastirmanin Amact Ve TUIT......ccooovveiiiiiiiiieiiee e 77
5.2. Aragtirmanin Yapildigl Yer ve Zaman ...........cccocvevvrreeneeineninennennennn 77
5.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi..........cocoovvvevieverccececececeeeceeeee. 77
5.4. Veri Toplama Araglarti.......cccccooiiiiiiiiiiiiiiii 79
5.4.1. Bilgi FOrMU.....ccoiiiiiceece e 79
5.4.2. Algilanan Orgiitsel Destek OIGe@i .......ccvvvviririreriiririrererennnn. 79
5.4.3. Lider-Uye Etkilesimi OIGeFi.........cccueverererriiirereriisierererennnn, 80
5.4.4. Ise Yabancilasma Olgedi .......cccovvevvvvmuerereriecrieeeneeeceieenaes 81
5.5. Veri Toplama YONtemi.......ccovvviiieiiiiiiiiiiiie e 81
5.6. Verilerin ANANZI ... 81
5.7. Arastirmanin Sinarhiliklart ..., 82
BULGULAR ...ttt 83
6.1. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegine Iliskin Bulgular-........................ 85
6.2. Lider Uye Etkilesimi Olgegine Iliskin Degerlendirmeler .................. 90
6.3. Ise Yabancilasma Olgegi Cevaplarmin Dagilimi ..............ccceveveneene, 95
6.4. AODA ve IYO Puanlar ile LUEA Olgek Puanlar iliskileri ............. 98



10.

11.

6.5. Calisilan Hastaneye Gore Olgek Puanlari Degerlendirmeleri........... 101

6.6. Dogum Yerlerine Gore Olgek Puanlar1 Degerlendirmeleri.............. 111
6.7. Yas Gruplarina Gére Olgek Puanlar1 Degerlendirmeleri ................. 112
6.7. Cinsiyetlere Gére Olgek Puanlar1 Degerlendirmeleri....................... 115
6.8. Medeni Duruma Gére Olgek Puanlart Degerlendirmeleri................ 116
6.9. Egitim Durumuna Gore Olgek Puanlar1 Degerlendirmeleri............. 117
6.10. Calisma Siirelerine Gére Olgek Puanlar1 Degerlendirmeleti ........... 120
6.11. Kurumda Calisma Siirelerine Gére Olcek Puanlari
Degerlendirmeleri........ccccviviiiiiiiiiiic e 124
6.12. Yapilan Goreve Gore Olgek Puanlar1 Degerlendirmeleri ................ 128
6.13. Calisma Sekline Gore Olgek Puanlar1 Degerlendirmeleri................ 133
6.14. Kadro Durumuna Gore Olgek Puanlari Degerlendirmeleri.............. 135
6.15. Aylik Kazanca Gore Olgek Puanlar1 Degerlendirmeleri .................. 136
6.16. Istatistiksel INCEIEMEIET ...........ccvvevererireeceeiee e, 137
TARTISMA ... 138
SONUC VE ONERILER...........ccccoooiiiiiiiiieeeeeeeeee e, 166
KAYNAKLAR ..ottt nnes 172
S I S S 185
EK 11 ANKEE FOIMU ..o 185

Ek 2: T.C.Hali¢ Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirma

EUK KUIUIU .o e, 193
Ek 3: Istanbul Ili Anadolu Giiney Kamu Hastaneleri Birligi Izin Yazisi .. 194
Ek 4: Istanbul Ili Anadolu Kuzey Kamu Hastaneleri Birligi Izin Yazis1 .. 195
(0 Y7€) 00117 1 15T 196



I1.KISATLMALAR VE SEMBOLLER

AOD
Iy
LMX
THD
DSO
ICN
ILO

Algilanan Orgiitsel Destek
Ise Yabancilagma
(Leader-Member Exchange) Lider-Uye Etkilesimi
Tiirk Hemsireler Dernegi
Diinya Saglik Orgiitii
Uluslararast Hemsireler Birligi

Uluslararas1 Calisma Orgiitii

\



IV.SEKIL VE TABLOLARIN LISTESI

Sekillerin Listesi

Sekil 4.1.  Ohio State Universitesi Liderlik Calismalart ............ccccceevevevrernnnns 30
Sekil 6.1. Lider Uye Etkilesimi Alt Boyut Puanlarinin Dagilimi .................... 94

Tablolari Listesi

Tablo 4.1. Liderlik OzelliKIEri........ccvuevrireverieereiceeieicie e 26
Tablo 4.2. Liderin OZelliKIEri........ccvcvevirererieeieiceeeseie e 28
Tablo 4.3. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli ..........ccoceviririiiiininiiseneees 33
Tablo 5.1. Calismaya Katilan Hastanelerin Dagilimi..........cccccovvvieiveiennnnnnn, 78
Tablo 6.1. Hemsirelerin Tanitici Bilgilerinin Dagilimi ..........ccoccoovvviniinnennnn, 83
Tablo 6.2. Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerine Gére Dagilimi..............c.co.e... 84
Tablo 6.3. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Cevaplarmin Dagilimi .............. 86
Tablo 6.4. GUvenilirlik DEeGEri ......cccevveriiiiiiiiiiiieeee e 88
Tablo 6.5. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Cevaplarmin Giivenilirlik
Diizeyine EtKIIeri .......cooiieiiiiiiciieccee e 89
Tablo 6.6. Algilanan Orgiitsel Destek Olgek Puanin Dagilimi ............c.c.eeee.. 89
Tablo 6.7. Lider Uye Etkilesimi Olgegi Cevaplarmin Dagilimi ....................... 90

Tablo 6.8. Lider Uye Etkilesimi Olgegi Alt Boyut Puanlar1 Giivenilirlik

Tablo 6.9. Lider Uye Etkilesimi Olgek Cevaplarmin Giivenilirlik

Diizeyine EtKIIeTT .....cccovviiiiiiiic e 93
Tablo 6.10. Lider Uye Etkilesimi Olgegi Alt Boyut Puanlar1 Genel

DaGIIMI 1 93
Tablo 6.11. Ise Yabancilasma Olgegi Cevaplarinin Dagilimi...............cccveeeee. 95
Tablo 6.12. GUvenilirlik DEeGeri ......cccciveriiiiriiiiiiiiseee e, 97
Tablo 6.13. Ise Yabancilasma Olgegi Cevaplarinin Giivenilirlik Diizeyine

EtKIleri. ..., 97
Tablo 6.14. Ise Yabancilasma Olgegi Toplam Puanin Dagilimi......................... 97

VI



Tablo 6.15. AODA ve 1YO Puanlari ile LUEA Etki, Baghlik, Katk1 ve
Profesyonel Saygi1 Alt Boyut Puanlar1 Arasindaki Iliskinin
Degerlendirilmesi......cuueiciieiiie it 98

Tablo 6.16. ADOA ile IYO Puanlar1 Arasindaki Iliskinin
Degerlendirilmesi........ooveiieiiiiiiecc e 99

Tablo 6.17. Calisilan Hastaneye Gére Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel
Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise Yabancilasma Olgek
Puanlarinin InCelenmesi...........cccevevrvivcecvereriiieceeeeeeeeee e, 100

Tablo 6.18. Calisilan Hastaneye Gére Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel
Destek Olgek Puanmin Grup I¢i Karsilastirmalart......................... 101

Tablo 6.19. Calisilan Hastaneye Gére Hemsirelerin Lider Uye Etkilesimi
Olgegi Etki Alt Boyut Puanlarinin Grup i¢i Karsilastirmalari....... 103

Tablo 6.20. Calisilan Hastaneye Gére Hemsirelerin Lider Uye Etkilesimi
Olgegi Baghilik Alt Boyut Puanlarmin Grup Igi
Karsilagtirmalari.........cccoociieie i 104

Tablo 6.21. Calisilan Hastaneye Gére Hemsirelerin Lider Uye Etkilesimi
Olgegi Katki Alt Boyut Puanlarmin Grup I¢i Karsilastirmalart..... 106

Tablo 6.22. Calisilan Hastaneye Gore Hemsirelerin Lider Uye Etkilesimi
Olgegi Etki Alt Boyut Puanlarinin Grup I¢i Karsilastirmalari....... 108

Tablo 6.23. Calisilan Hastaneye Gore Hemsirelerin ise Yabancilasma
Olgegi Puanlarinin Grup I¢i Karsilastirmalart .............cccceveveneeee, 109

Tablo 6.24. Dogum Yerlerine Gére Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel
Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise Yabancilasma Olgek
Puanlarinin InCelenmesi...........cocevevevvcecuerereieeceeeeeeeee e, 110

Tablo 6.25. Dogum Yerlerine Gére Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel
Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise Yabancilasma Olgek
Puanlarinin Grup i¢i Degerlendirmeleri.............cccceevevieiverereiennne, 110

Tablo 6.26. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi
ve Ise Yabancilasma Olgek Puanlarinin Yas Gruplarina Gore

Karsilagtirtlmast .......ccuveoiviiiiiieiic 111

Vil



Tablo 6.27. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilasma Olgek Puanlarinin Yas Gruplarina Gore

Grup Ici Degerlendirmeleri......cccvcucecececeeeeeeeeeeeeeeeeeereeee s

Tablo 6.28. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilasma Olgek Puanlarinin Cinsiyetlerine Gore

Karstlagtirtlmast ........ceoiuieiiiiiiciiciee e

Tablo 6.29. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilasma Olcek Puanlarinin Medeni Duruma Géore

Karstlagtirtlmast ........oeeivieiiiiiiciic e

Tablo 6.30. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilagsma Olgek Puanlarinin Egitim Durumuna

GoOre Karstlagtirtlmast .....veeecvveiiieie i

Tablo 6.31. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilasma Olgek Puanlarinin Egitim Durumlarina

Gore Grup I¢i Degerlendirmeleri.........occvvvreveriernicresieiesisenns

Tablo 6.32. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilasma Ol¢ek Puanlarmin Calisma Siirelerine

Gore Karstlagtirtlmast ......ooocvveiiiieiiiiiiic e

Tablo 6.33. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilasma Olgek Puanlarmin Calisma Siirelerine

Gore Grup Ici Degerlendirmeleri..........ccoccoveveivicviiceiicieeie,

Tablo 6.34. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilasma Olcek Puanlarinin Kurumda Calisma

Stirelerine Gore Karsilastirtlmast ........cccevvveniiieniiiesiiies e,

Tablo 6.35. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilasma Olcek Puanlarinin Kurumda Calisma

Siirelerine Gére Grup I¢i Degerlendirmeleri.........cccvveveveveveuennnee.

Tablo 6.36. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilasma Olgek Puanlarinin Yapilan Géreve Gore

Karsilagtirtlmast ........c.oooiviiiiiiii



Tablo 6.37. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilasma Olgek Puanlarinin Yapilan Géreve Gore

Grup Ici Degerlendirmeleri......ccvcvcveeeeceeeeeeeeieeee e, 128
Tablo 6.38. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilasma Olgek Puanlarinin Calisma Sekline Gére

Karstlagtirtlmast ........ceoiuiiiiiiiieiic e 132
Tablo 6.39. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilasma Olcek Puanlarinin Kadro Durumuna Gore

Karstlagtirtlmast ........ceoiuiiiiiiieiie e 134
Tablo 6.40. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi

ve Ise Yabancilasma Olgek Puanlarinin Aylik Kazanca Gore

Karstlagtirtimast .......cveeeiiiiiieic e 135



1. OZET

Arastirma, Istanbul ilindeki Saglik Bakanlig1 Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu
Istanbul Anadolu Kuzey Kamu Hastaneleri Birligi ve Istanbul Anadolu Giiney Kamu
Hastaneleri Birligine bagli 10 Egitim ve Arastirma Hastanelerinde 640 hemsirenin
algiladiklar1 orgiitsel destek ve lider-iiye etkilesiminin ise yabancilasma tizerindeki
etkisini belirlemek amaciyla tanimlayici olarak planlandi ve gergeklestirildi. Veri
toplama araci olarak, hemsireler ile ilgili Kisisel Bilgi Formu, Algilanan Orgiitsel
Destek Olgegi, Lider Uye Etkilesimi Olcegi ve Yabancilasma Olgegi kullanildi.
Istatistiksel analizler igin, tanimlayici istatistiksel metodlar (Ortalama, Standart Sapma,
Medyan, Frekans, Oran, Minimum, Maksimum) Mann Whitney U testi, Kruskal Wallis
test, Fisher Freeman Halton test, Pearson Ki-Kare testi ve Spearman’s Korelasyon
Analizi kullanildi. Arastirmaya katilan hemsirelerin, %50.2°si 26-35 yas grubunda,
%52.2’si lisans mezunu, %47’si servis hemsiresi, %96.4’i devlet memuru, meslekte
calisma yil1; %35.2°si 2 ile 5 yil arasinda, kurumda calisma yilt; %23’ 1 yildan az,
%45.8’1 2 ile 5 yil arasinda, %20.3’1 6 ile 10 y1l arasinda ve %10.9’u 11 yil ve iizeri
oldugu belirlendi. Algilanan orgiitsel destek Olgek puan ortalamasi 2.70+0.62, Lider
Uye Etkilesim 6lgek puani; “Etki” alt boyut puani ortalamasi 3.71+0.79, “Baghlik” alt
boyut puani ortalamasi 3.03+0.82, “Katki” alt boyut puani ortalamasi 2.94+0.98 ve
“Profesyonel Saygi” alt puam 3.65+0.83, Ise Yabancilasma lgek ortalamasi 2.61+0.81
olarak saptanmistir. “Algilanan Orgiitsel Destek™ 6lgegi puanlariyla “Ise Yabancilasma”
6l¢egi puanlari arasindaki negatif %36.4 diizeyindeki iligki istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (r=-0.364; p=0.001; p<0.01). “Lider Uye Etkilesimi” o6lcegi “Etki”,
“Baglilik”, “Katk1”, “Profesyonel Saygi” alt boyut puanlariyla “Algilanan Orgiitsel
Destek” dlgegi puanlar arasinda pozitif yonli, sirasiyla %22.4, %30.3, %46.2, %25.9
diizeyindeki iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. “Lider Uye Etkilesimi”
oleegi “Etki”, “Baghlik”, “Katki”, “Profesyonel Saygi” alt boyut puanlariyla “Ise
Yabancilasma” 6lgegi puanlar1 arasinda negatif yonlii, sirasiyla %12.6, %11.2, %17.3,
%16.4 diizeyindeki zayif iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Hemsire, Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi,

Ise Yabancilasma



2. SUMMARY

THE EFFECT OF THE PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT
AND THE INTERACTION LEADER-MEMBER EXCHANGE ON
ALIENATION

This study was organized and performed on 640 nurses employed in 10
education and research hospital belong to Ministry of Health Turkey Public Hospitals
Authority Istanbul Anatolia Northern State Hospital Association and Istanbul Anatolia
Southern State Hospital Association for determine effects of perceived organizational
support and interaction leader member exchange on alienation. Personal information
form about nurses, Perceived Organizational Support Scale, Interaction Leader Member
Exchange scale and Alienation scale were used as data. Descriptive statistical methods
(Mean, Standard Deviation, Median, Frequency, Percentage, Minimum, Maximum)
Mann whitney U test, Kruskal Wallis test, Mann Whitney U test, Fisher Freeman
Halton test, Pearson K-Kare test and spearman’s Correlation Analyze were used for
statiscal analysis. The resulting distribution of the participant nurses of this survey:
50.2% are aged 26-35, 86.7% are women, 52.2% are graduate degree, 47% are clinical
nurses, 96.4% are government employees, years of work as nurse; 35.2% are between 2
and 5 years, years of working in the actual workplace; 23% are less than 1 year, 45.8%
are between 2 and 5 years, 20.3% are between 6 and 10 years and 10.9% are 11 years.
The average scale score of Perceived Organizational Support was 2.70+0.62, the
average scale score of Interaction leader member exchange was; “Affect” the average of
subscale score 3.71+0.79, “Loyalty” the average of subscale score 3.03+0.82,
“Contribution” the average of subscale score 2.94+0.98 and “Professional Respect” the
average of subscale scores 3.65+0.83, the average scale score of Alienation was
2.61+0.81. There are significant negative associations between the average scale score
of “Perceived Organizational Support” and “Alienation”. This 36.4% negative
association was found statistically significant (r=-0.364; p=0.001; p<0.01). There are
significant positive associations between the average scale score of “Perceived
Organizational Support” and subscales of “Interaction Leader Member Exchange”

“Affect”, “Loyalty”, “Contribution” and “Professional



Respect”. These are as respectively; 22.4%, 30.3%, 46.2%, 25.9 were found
statiscally significant. There are weak negative associations between the average scale
score of “Alienation” and subscales of “Interaction Leader Member Exchange”
“Affect”, “Loyalty”, “Contribution” and “Professional Respect”. These are as

respectively; 12.6%, 11.2%, 17.3%, 16.4 were found statiscally significant.

Keywords: Nurse, Perceived Organizational Support, Interaction Leader

Member Exchange, Alienation.



3. GIRIS VE AMAC

Orgiitler, ok farkli disiplinlerin ortak konusunu olusturmaktadir. isletme bilimi,
yonetim, kamu yOnetimi, psikoloji, sosyoloji gibi farkli disiplinler, orgiitsel yapiyi, i¢
mekanizmalarini, dis ¢evreyle olan iliskilerini, tasidiklar1 deger ve Kkiiltiir 6gelerini,
birey ve toplum Tlzerinde olusturduklart baski ve denetimi ¢oziimlemeye
calismaktadirlar. Farkli disiplinlerce pek ¢ok farkli tanimi yapilan orgiitler, genel olarak,
belli amaclara ulagmak ic¢in bir araya gelmis insanlarin, karsilikli isbirligi ve
koordinasyon icinde ortak hedeflere yonelik cabalarindan olusan gruplar olarak
tamimlanabilirler. Orgiitlerde basrol, sosyal bir varlik olan, insan’a bigildigine gore;
belirlenmis amagclarin basarilmasi ve orgiitlin faaliyetlerine devam edebilmesi, kurumun
degerlerine siki bir sekilde bagli olan, kurumun amag¢ ve hedeflerini kendi amag ve
hedefleri gibi benimseyen ¢alisanlarin varligina baglidir. Ne var ki, orgiit bireyi,
ozellikle isgdéren kendi yaratmadigi bir is diinyasinda yasamaktadir. Baskalarinin
kurallarini, Kkararlarimmi ve fikirlerini benimseyip, uygulamak veya uygulatmak
konumundadir. Bu ortamda isgérenden beklenen klasik davranig, orgiit icinde kendi
duygu ve diisiincelerini diglamak; gerek ise ve gerekse iliskilerine kendinden bir seyler
katmamaktir. Isgérenler, kendilerinin sadece iiretim yapan robotlar olarak goriildiigii
hissine kapilir, Orgiit yasaminda beklentilerine ulasamaz ve yoneticilerin kati
uygulamalar1 ile karsilasirlarsa; yabancilasmak gibi farkli tepkisel davranislarda
bulunabileceklerdir (Aytag, 2004; Simsek ve ark; 2006; Tikel, 2012; Yildiz ve ark,
2013).

Yaklasik iki yiiz yildir bir sorun olarak var olan yabancilagsmanin orgiitlerde
goriilme sekilleri ve diizeyleri birbirinden farkli olmakla birlikte bu olgunun ortaya
¢ikmadigi bir orgiit hemen neredeyse hi¢ bulunmamaktadir. Orgiitlerde ortaya ¢ikan
yabancilagsma olgusu, Orgiitiin yapisina baglh olarak calisanlarin 6rgiite yabancilagsmasi,
iirettikleri iirline ya da verdikleri hizmete yabancilagmasi, birbirlerine yabancilagmasi
seklinde goriilebilir. Fromm (1955) yabancilasmay1 i¢cinde bulundugu kisinin kendini
yabanci gibi hissettigi veya baska bir deyisle kendi 6ziine uzaklasmis olarak tanimladig
bir durum olarak ifade etmistir (Dariyemez, 2010; Banai and ark, 2004).

Lewis A. Coser (1977) yabancilagsmay1 soyle tanimlamistir: “Yabancilagma,

insanin kendi yarattig1 giicler tarafindan yonetildigi ve sonunda kendilerinin yabanci bir



giic haline geldigi durumdur”. Coser’e gore, yabancilasma sonunda yaratilan,
yaraticisinin yoneticisi durumuna gelir. Eric Fromm (1995) yabancilagmayi tanimlarken
Marx’a atifta bulunarak Marx’in tanimiyla yabancilagmada insanin diinyay1
anlamasinda etkin bir role sahip olmadigi ama diinyanin ona yabanci kaldigimi
vurgulamistir (Tiikel, 2012).

Orgiitsel yapilar, dogalar1 geregi, bireye serbest davranma imkani1 tanimayarak
ve yeteneklerini denetim altinda tutarak yabancilik duygusunun yerlesmesine yol
acarlar. Argynis, “Personality and Organization” adli eserinde, birey ile Orgiitler
arasindaki iliskiye deginerek, bireyin orgiitsel yap1 icinde, 6zgilin yanlarini baskiladigi,
sosyal yoniinii gelistiremedigi ve sonugta, yabancilastigini ifade etmektedir. Argyris,
bunun, iggérenin gereksinimini ile 6rgiit arasinda uyum eksikliginden kaynaklandigini
savunmaktadir. Bireylerin daha fazla bagimsizlik istemlerine karsin orgiit, onlardan
bagimlilik ve itaat istemektedir (Aytag, 2004).

Emek-yogun bir sektor olan saglik sektoriine bagli hastanelerde is giiciiniin
onemi diger sektorlere gore daha fazladir. Saglik sektoriinde 6zellikle kronik, caresiz
hastalara yardimci olamama, diizelme isaretleri gorememe, hasta kaybi gibi nedenler,
saglik c¢alisanlarinda derin duygusal tilkenmeye yol agabilmektedir. Bunun yani sira
asir1 1§ yikii ve nobet sistemi, olumsuz calisma ve yasam kosullar1 da saglik
personelinin c¢ogunu etkileyen tiikenmislik sendromunu ve yabancilagsmayi ortaya
¢ikarmaktadir (Atan, 2011).

Hemsirelik meslegi ile ilgili sikint1 diinya capinda biiyiik bir ilgi noktas1 haline
gelmistir. Diinya ¢apinda hemsirelerin i3 doyumu konusunun ilgi ¢ekmesinde artis
olmustur. Kronik hemsirelik sikintis1 diinya c¢apinda biiyiikk bir kaygi nedeni iken
(Simoens ve ark. 2005), is taleplerinin yaslanan niifus nedeniyle artmasi devam etti,
saglik teknolojilerinin hizli evrimi ve yliksek hasta beklentileri yiikseltilmis tiiketici
davranisi ile birlesti. Ayrica hizmet sunumunda miikemmellik sinirl kaynaklarla yiiksek
rekabetli saglik sektoriinde one ¢ikan bir problemdir. Hemsireler herhangi bir saglik
kurumunun basarist i¢in hayati onem tasir. Bu nedenle son yillarda hemsire
performansinin diinya c¢apinda ilgi c¢ekmesinde artis sasirtict degildir. Hemsire
yoneticileri ve hastane yoOneticileri hemsirelik bakim kalitesini yiikseltirken hemgire
devir hiz1 oranlarini azaltma yollarin1 bulma baskis1 altindadirlar. Ayrica, kanita dayali

uygulama hareketi yonetime, hemsire doyumu ve siirekliligi, ve bakim kalitesine iligkin



arastirma ihtiyacinin alti ¢izilmistir. Son 20 yilda ulusal ve uluslararasi diizeyde
kurumsal destek, is yonetimi, is doyumu ve bakim kalitesine iligkin yogunlagmis bir
hemsirelik literatiirii birikmistir (Kwak and ark, 2010; Trybou and ark, 2013).

Orgiitler, kendilerini degisen cevre kosullarina uydurmak ve bu kosullara uygun
yonetimler gelistirmek zorunda kalmaktadirlar. Bu yonetim tarzlarinin uygulanmasi da
her seyden once orgiit i¢i dgelerin birbirleriyle uyum ig¢inde olmasini gerektirmektedir.
Dolayistyla orgiitteki uyum, yabancilasmanin yonetilmesiyle dogrudan ilgilidir (Durcan,
2007).

Sosyal bir varlik olan insan, takdir edilmek, duygusal destek ve saygi gormek,
toplum i¢inde bir sinifa ve sosyal statiiye sahip olma gibi ihtiyaglarin1 yasamlari boyu
tatmin etme durumundadir. Orgiitsel destek, drgiitlerin ¢aliganlarinin mutlulugunu ne
kadar 6nemsedigine ve yaptiklar1 katkilara ne dl¢lide deger verdigine dair faaliyetlerinin
tiimiidiir. Orgiitleri tarafindan yiiksek destek algisina sahip olan calisanlarda rol igi ve
rol dis1 performansta yiikselme, ise ge¢ kalma, isten ayrilma, is yavaslatma gibi
davraniglarda azalma, yliksek is tatmini, psikolojik ve psikosomatik rahatsizliklarin
azalmasi, role baghlik gibi hem orglitler hem de calisanlar agisindan faydali bazi
sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Corbacioglu ve Uren, 2012).

Algilanan orgiitsel destek; orgiitiin ¢calisanin katilimina 6nem vermesi ve 1yiligini
onemsemesine yonelik algilar ve calisanlar1 etkileyen faaliyetlerin Orgiitiin goniillii
olarak gerceklestirdigine iliskin duygular olarak tanimlanmaktadir. Yiiksek orgiitsel
destek algisina sahip ¢alisanlar teorik olarak orgiite fayda saglayan davranislar gésterme
egilimindedirler.

Algilanan orgiitsel destek, orgiitiin degerlerinin calisanlara katki saglamasi ve
refahin1 onemsemesi olarak ifade edilmektedir. Bu durumda ¢alisan Grgiitiin degerleri
ile kendi degerleri arasinda bir paralellik olusturmakta ve ikisi arasinda karsilikli olumlu
bir etkilesim sz konusu olmaktadir. Orgiitsel destek teorisi; orgiitiin uyguladig
politikalarin ve faaliyetlerin faydasinin ¢alisanlar tarafindan algilanabildigini 6ne
siirmektedir (Akkog ve ark, 2012).

Gilinlimiizde orgiitlerin ve yoneticilerin, ¢alisanlarin orgiite baglanmalart igin
calisanlarim desteklemeleri bir zorunluluk haline gelmistir. Orgiitler, calisanlarinin
kendini Orgiite ait hissetmesi ve etkin bir sekilde calismasi i¢in ¢alisanlarina 6ncelikle is

giivencesi saglama, Onerilerini ve elestirilerini dikkate alma ve en Onemlisi de



calisanlarint 6nemseme c¢abasi icinde olduklarini hissettirmek istemektedirler (Aykan,
2007).

Saglik hizmetlerinde liderlik, yenilikleri takip edebilme ve mevcut durumlara
adapte olabilme agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu durumda saglik calisanlariin
kaliteli saglik hizmeti {liretebilme ve verimli ¢alisabilmeleri i¢in yenilik¢i, bilgiye 6nem
veren igbirlik¢i, kollektif calisan, iyi iletisim kurabilen, otoriteyi astlarina dagitan ve
onlarin kendisine giivenmesini saglayabilecek liderlere ihtiya¢ vardir (Uysal ve ark,
2012).

Saglik sektoriinde hizmet sunan hastanelerde diger saglik personeli ile birlikte
calisan hemsireler, liderlik yapmada onemli bir grubu olustururlar. Cilinkii hemsireler
bireylere kaliteli bir saglik bakimi sunmak icin gerekli bilgiye, profesyonel yonetim ve
liderlik becerilerini gerektiren sorumluluklara ve hasta bakimimin siirekliliginin
saglanmasinda destekleyici ve koordine edici bir role sahiptirler. Tim bunlarin
hemsireler tarafindan iyi bir sekilde yerine getirilmesi igin, hemsirelerin liderlik
ozelliklerine ve davranislarina sahip olmasi1 gerekmektedir (Duygulu ve Kublay, 2008).

Lider-Uye Etkilesimi (LMX); liderligi bir siire¢ olarak kabul eden, liderle
izleyiciler arasindaki iligkilere ve etkilesime odaklanan bir teoridir. Lider-liye etkilesimi
teorisi, liderin her astina karsi esit davrandigini ileri siiren ortalama liderlik
yaklagiminin aksine, liderin astlariyla farkli nitelikte iligkiler gelistirdigi fikrinden
hareketle ortaya ¢ikmustir. Lider-Uye Etkilesim Teorisi, lider ve astlar1 arasindaki
iliskiyi anlamak igin kullanilan bir yaklasimdir. Lider-Uye etkilesim teorisinin temel
prensibi, liderin astlariyla farkl: tiirlerde etkilesim iliskisi gelistirmeleri ve bu iliskinin
niteliginin de hem liderin hem de astlarin tutum ve davraniglarini 6nemli Olglide
etkilemesidir (Yolag, 2011; Erkus, 2011; Giirboyoglu, 2009).

Ancak vyapilan literatliir ¢aligmasi sonucunda iilkemizde o6zellikle saglik
kurumlarinda saglik calisanlar {izerinde ise yabancilagma, orgiitsel destek ve lider iiye
etkilesimi ile ilgili ¢ok az sayida aragtirma yapildig: goriilmiistiir. Bu nedenle arastirma,
Istanbul il sinirlart i¢indeki Saglik Bakanhigina bagli Kuzey ve Giiney Hastaneler
Birliklerinde bulunan Egitim ve Arastirma Hastanelerinde c¢alisan hemsirelerin
algiladiklar1 orgiitsel destek ve lider iiye etkilesiminin ise yabancilagsmaya etkisini

belirlenmesi amaciyla planlanmistir.



4. GENEL BILGILER

4.1. Orgiitsel Destek

Orgiitsel destek, orgiit degerlerinin calisanlarin esnekligini dikkate almasi ve
onlarin mutluluklarini artirict nitelik tasimasi durumunu ifade eder. Orgiitsel destek,
calisanin orgiite sagladigr katki sonucunda, orgiitiin calisana verdigi destek, baglilik ve
ilgiye duyulan ¢alisan inancidir (Demirel, 2013; Kaplan ve Ogiit, 2012).

Orgiitsel destek, bireyin orgiit tarafindan kendisine ne kadar destek verildigini
hissetmesi ve diisiinmesi Orgilitteki tiyelerin kendisine deger vermesi ve mutlulugunu
Onemsemesine yonelik bir algilama tarzidir (Kasalak ve Aksu, 2014).

Orgiitsel destek yaklasimi ¢alisanlarm cabalarindaki artis miktarmi, orgiitlerin
calisanlarin katkilarini 6diillendirmede ne derece istekli oldugu ve sosyo-duygusal
ihtiyaclar ne dl¢iide karsiladigiyla iliskilendirmektedir (Uren ve Corbacioglu, 2012).

Orgiitsel destek, orgiitsel degerlerde calisanlarin refahiin gdzoniine alinmasi ve
bu degerlerin onlarin mutluluklarini artirict nitelik tasimast durumudur. Buna gore,
calisanlarinin yaratict fikirlerini, Onerilerini ve elestirilerini dikkate almak, is
giivenliklerini saglamak, oOrgiit icinde insan iliskilerinin pozitif olmasimi saglamak,
herkese adaletli davranmak, hak yememek, caliganlari dnemsemek ve onlara ragmen
bazi kararlar1 almamak destekleyici bir orgiitte ya da yonetimde bulunmasi1 gereken en
onemli 6zellikler olarak siralanmaktadir (Iplik ve ark, 2012).

Sosyal degisim teorisine dayandirilan ve ¢alisanlar agisindan son derece dnemli
olan oOrglitsel destek, saygi duyulma, kabul ve onay gorme, deger verilme gibi duygusal
ihtiyaglarin karsilanmas1 icin 6nemli kaynaklardan birisidir. Orgiitsel destekle,
calisanlarin Orgiite olan katkilarinin farkinda olundugu, onlarin mutluluklarina énem
verildigi ve onlarla birlikte ¢aligmaktan hoslanildig1 ortaya konulmakta ve bireyin ait
olma, saygi gérme ve onaylanma ihtiyaglari karsilanmaktadir (Iplik ve ark, 2012).

Orgiitsel destek bir orgiitiin, personelinin orgiite katkilarmin ve personelinin
ihtiyaglarinin bilincinde olmasi ve personelin refahma énem vermesidir. Orgiitler
genellikle ¢alisanlarin kendilerine olan baglilik ve sadakatlerine deger verirler. Fakat

calisanlar orgiitiin kendilerine bagli olmasiyla daha da fazla ilgililerdir (Onderoglu,
2010).



Orgiitsel destek teorisi, c¢alisanlarin, orgiitin onlarin katkilarini ne kadar
degerlendirdigine ve onlarin mutlulugunu ne kadar 6nemsedigine iliskin genel inanglar
olusturdugu varsayimina dayanmakta ve c¢alisanlarin orgiite insani Ozellikler atfetme
egilimi tarafindan tesvik edilen “algilanan oOrgiitsel destek” olusumunu da igine
almaktadir. Yani ¢aliganlar, orgiitteki birtakim odiilleri ve ticret, terfi, isi zenginlestirme
gibi baz1 is kosullarini Orgiitiin zorunlu olarak degil de gonilli olarak sagladig:
olanaklar olarak degerlendirdiklerinde daha fazla orgiitsel destek algilamaktadirlar.
Nitekim Eisenberger, Cummings, Armeli ve Lynch (1997) tarafindan yapilan bir
aragtirmada, elverisli is kosullari, orgiit tarafindan saglanan goniillii uygulamalar olarak
algilandiginda, orgiitsel destek algisinin da yiiksek oldugu gozlenmistir (Giray, 2013;
Duygulu ve ark., 2008).

Orgiitsel destekle orgiit, c¢alisanlarmin oOrgiite olan katkilarinin  farkinda
oldugunu, onlarin mutluluklarina 6nem verdigini ve onlarla birlikte c¢alismaktan
hoslandigin1 belirterek, bireyin ait olma, saygi gérme ve onaylanma ihtiyaglarini
karsilar. Bircok calismada, istege ya da takdire bagli uygulamalarin g¢alisanlarin
orgiitleri hakkinda hos algilar gelistirmelerine katkida bulunduguna isaret edilmistir

(Ozdemir, 2010).

4.2. Algilanan Orgiitsel Destek

Bireyin g¢evresine anlamlar vermek i¢in duygusal izlenimlerini diizenleme ve
yorumlama siirecine algilama denir. Bireylerin algilamalari; tutumlari, ilgileri, yasam
bicimleri, kiiltiirleri, inang sistemleri, degerleri, kisilik 6zellikleri gibi pek ¢ok faktdrden
etkilenmektedir. O halde algilanan ifadesi “bireyin ¢evresini algilamasi™ ile ilgili bir
kavramdir. Orgiitiin bireye goriiniisii veya orgiitteki bir takim olaylarin bireyler
tarafindan farkli algilanmalar1 farkliliklar gosterecektir. Bir bireyin olumlu olarak
algiladigr uygulamalar, diger bazi bireyler tarafindan olumsuz olarak algilanip
yorumlanabilecektir (Aykan, 2007).

Algilanan orgiitsel destek; isgdérenin faaliyetleri sonucunda orgiitiine yapmis
oldugu katkinin, ¢alistig1 orgiit tarafindan bir deger olarak kabul edilmesinin ve 6rgiitiin
isgorenin  1iyiligiyle ilgilenmesinin, isgdren tarafindan algilanmasi  olarak
tanimlanmaktadir (Demirel, 2013; Kaplan ve Ogiit, 2012).

Algilanan Orgiitsel destek, calisan bireyin oOrgilit icin gosterdigi g¢abanin

odiillendirilecegine, katkilarina deger verilecegine ve esenligin onemsenecegine dair



inancini temsil etmektedir. Bir diger tanima gore, algilanan orgiitsel destek genel olarak
Orgiitiin calisanlarina olan bagliligidir (Eser, 2011).

Algilanan Orgiitsel Destek ¢alisanlarin kurumlarinin kendilerine deger verdikleri
ve kendilerini iyi hissetmelerini 6nemsedikleri inanglarinin genellestirilmis sonucudur
(Burke, 2003).

Kraimer’e gore (2004) algilanan orgiitsel destegin sekillenmesinde ti¢ tiir destek
Onem tasimaktadir. Bunlar uyum destegi (ise uyum), finansal destek (mali odiiller,
emek-para) ve kariyer destegidir (kariyer gereksinimlerini karsilama) (Onderoglu,
2010).

Glinlimiizde orgiitlerin ve yoneticilerin, calisanlarin orgiite baglanmalari igin
calisanlarin1 desteklemeleri bir zorunluluk haline gelmistir. Orgiitler, calisanlarinin
kendini Grgiite ait hissetmesi ve etkin bir sekilde ¢alismasi i¢in ¢alisanlarina dncelikle is
giivencesi saglama, Onerilerini ve elestirilerini dikkate alma ve en Onemlisi de
calisanlarin1 onemseme c¢abasi i¢inde olduklarini hissettirmek istemektedirler. Ciinkii
arkalarinda orgiitiin destegini hisseden calisanlarin daha basarili olduklari goriilmektedir
(Aykan, 2007).

Orgiit ve isgoren arasinda karsilikl ¢ikar iliskisi bulunmaktadir. Orgiit isgdrene
destek vermektedir, cilinkii ondan daha etkin bir sekilde yararlanmak istemektedir.
Isgoren ise orgiit icerisinde kendi spesifik beklentilerini gerceklestirmek istiyordur.
Destekleyici orgiitler isgorenleri ile gurur duyarlar, onlara hak ettiklerini verirler ve
onlarin ihtiyaglarint karsilamaya caligirlar. Boylelikle is gorenlerin performanslar: artar
ve onlar kendilerini érgiite daha fazla ait hissederler (Kosa ve Ozbek 2010).

Gilcli bir orgiitsel destek algist olan calisanlar teorik olarak oOrgiite fayda
saglayan tavir ve davraniglar gosterme egilimindedirler. Bu sosyal alig veris
perspektifine destek olarak, arastirmalar Orgiitsel destek algisinin ise devam ve is
performansini, ¢aligma arkadaslarina yardimci olma egilimi, orgiitsel gelisim igin yapict
Oneriler getirme egilimi ve duygusal orgiitsel baglilik ile pozitif iliski i¢cinde oldugunu
ortaya koymustur. Calisanlar, yiiksek orgiitsel destegi hissederlerse daha az isten
ayrilmakta ve daha az alternatif orgiit arayisina gitmektedirler (Aykan, 2007; Ceylan ve
Senytiz, 2003).

Orgiit tarafindan calisanlarin beklentileri karsilandig1 siirece calisanlar drgiitiin

beklentilerini  karsilamak i¢in gayret gostermektedir. Algilanan Orgiitsel destek,
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Eisenberger ve arkadaslarinca (1986), “Orgiitte calisanlarin karar siirecine katilimina
Oonem verilmesi ve onlarin iyiligini vurgulamaya doniik algilar ve ¢alisanlart olumlu
sekilde etkileyen diizenlemelerin orgiit tarafindan kendiliginden gergeklestirildigine dair
duygular” olarak ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle Orgiitsel destek, orgiit
degerlerinin ¢alisanlarin esenligini dikkate almasit ve onlarin mutluluklarini artirict
nitelik tasimast durumudur. Saglanan degil isgorenler tarafindan algilanan orgiitsel
destek isgorenlerin ise ve isletmeye karsi tutumlarim etkilemektedir (Turung ve Celik,
2010; Yilmaz, 2012).

Baranik vd. (2009) algilanan orgiitsel destegin is tatmini ve duygusal baglilik ile
pozitif, isgiicli devri ile negatif yonde bir iligki sergiledigini gostermistir. Makanjee vd,
(2006)’nin arastirma sonuglar1 ise orgiitsel destek ile duygusal ve normatif baglilik
arasinda pozitif bir iliskinin varligini ortaya koymaktadir (Eser, 2011).

Cordana ve arkadaslar1 (2004)’1in aragtirmalar1 sonucu elde ettikleri bilgilere
gore yiiksek oOrgiitsel destek algisi olan g¢alisanlarin organizasyonlartyla daha yiliksek
baglara sahip olduklar1 da belirlenmistir. Yiiksek oOrgiitsel destek algisina sahip
calisanlar teorik olarak orgiite fayda saglayan davranislar gésterme egilimindedirler. Bu
bakis agisi ile algilanan orgiitsel destek Blau’nun (1964) sosyal etkilesim teorisine
dayali olarak degerlendirilmektedir. Bu teoriye gore calisanlar isleriyle ilgili ¢abalarini
ve performanslarini, orgiitiin gelecekte saglamasimi bekledikleri maddi ve manevi
odiillere bagli olarak bigimlendirmektedir (Turung ve Celik, 2010)

Eisenberger ve meslektaglart (2001), karsiliklilik ilkesi geregince, Orgiitte
algilanan destegin, calisanlar tarafindan orgiitiin lehine olan ¢abalara 6nem verilmesine
ve Orglitte calisanlarin belirlenen amacglara ulasilmast konusunda kendilerinde bir
zorunluluk hissetmelerinde etkili olacagini ileri slirmislerdir. Calisanlar, gorev
yaptiklarn Orgiitle karsilikli iliski kurulmasi siirecinde bir denge saglanmasi arzusunu
tasirlar.  Orgiitsel destek konusu, sosyal degis-tokus kurami cercevesinde
aciklanmaktadir. Sosyal degis-tokus kurami, ilk kez Blau (1964) tarafindan
gelistirilmistir (Y1lmaz, 2012).

Calisanlar ile organizasyon arasinda var olan goreli ama net bir sekilde belirli
olmayan, beklentilerle iligkili karsilikli zorunluluklar1 ifade etmektedir. Bir orgiit
calisanlarin1 desteklemeye ve onlara yatirnm yapmaya basladigi zaman calisanlariyla

sosyal bir miibadele baslattiginin sinyallerini vermektedir (Akkog, 2012).
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Arkadas olan iki birey arasinda kosula bagli iyiliklerin karsilikli olarak degisimi
s6z konusudur. Kendisine iyilik yapilan birey, sartlar elverdiginde sdz konusu iyilige
karsilik vermek durumundadir.

Eisenberger ve meslektaslar1 tarafindan (1986), orgiitsel degis-tokus siirecinin
aciklanmasi igin algilanan Orgiitsel destek kavrami kullanilmistir. Algilanan orgiitsel
destek, orgiitte calisanlarin kendilerini giivende hissederek arkalarinda oOrgiitiin var
olduguna inanmalaridir (Y1lmaz, 2012).

GOz ard1 edilmemesi gereken bir baska konu da saglanan destegin Orgiitler
tarafindan goniillii olarak yapilmasidir. Sosyologlar yapilan yardim ve verilen destegin
yasal zorunluluk diginda, goniillii olarak yapildiginda calisanlar agisindan daha fazla
anlam ifade ettigini vurgulamaktadir. Ciinkii goniillii destek ve yardimlar ¢alisanlarda
orgiitlerinin onlara gercekten deger verdigi ve saygi duydugu algisina neden olmaktadir
(Corbacioglu ve Uren, 2012).

Byrne ve Hochwarter (2008), algilanan orgiitsel destek konusunda bir noktaya
vurgu yapmaktadir. “Orgiitlerin goniillii eylemlerinden ziyade digsal olarak motive
edilmis ve oOrgiitiin kendisine hizmet etmesi olarak algilanan yonetsel davranis, bazi
calisanlarda endiseye yol agabilir. Potansiyel olarak baglilikta ve orgiitiin amaglarini
gerceklestirmesine yonelik katkilarda azalmaya yol agabilecek bu durum destekleyici
cabalardan beklenen etkinin gerceklesmesini engelleyebilir”. Bir baska deyisle bazi
caliganlar, Orglitsel desteklerde Orgiitiin niyeti ve samimiyeti konusunda endise
duyabilirler. Ornegin calisanin memnuniyetini destekleyici cabalar, pek ¢ok calisan
tarafindan “iyi niyetli cabalar” olarak goriilebilir. Ancak, eger o ¢aba “calisanin
mutlulugunu iyilestirmek amacglh giivenilir bir girisimden ziyade toplumun veya
insanlarin gozilinde zedelenmis bir imajin onarilmasi i¢in iistlenilmisse istenilen etki
biiyiik bir olasilikla ger¢eklesmeyebilecektir (Tokgoz, 2011).

Ozdevecioglu (2003) destekleyici bir orgiitte olmasi gerek ozellikleri bes
maddede siralamistir. Bunlar:

1-Cahsanlarin fikirlerini, elestiri ve Onerilerini dikkate alip gerekiyorsa
uygulamak; Calisanlar kendi fikirlerinin ve mutluluklarinin 6nemsendigini,
elestirilerinin dikkate alindigin1 ve bu elestiriler cercevesinde orgilitte degisiklikler

yapildigini bilirlerse, bu onlar agisindan destek olarak algilanacaktir.
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2-Calisanlara is giivencesi saglamak ve basarih olduklar: takdirde devamh
calisacaklar1 teminatimm vermek; Hatalarin hosgorii ile karsilanacagi, basarili
olundugu takdirde isyerinde ¢calismaya devam edilecegi, her an isletme dis1 kalmayacagi
duygusu calisanlarda destek olarak algilanacaktir.

3-Orgiit ici cahsanlarm iliskilerinin olumlu olmasim saglamak ve halkla
iliskileri iist seviyede tutmak; Orgiit ikliminin yani 6rgiit ici ast-iist iliskilerinin, ast-ast
iliskilerinin ve lst-lst iliskilerinin yiiksek diizeyde ve pozitif olmasi hem ¢alisanlari
motive edecektir hem de destek olarak algilanacaktir.

4-Orgiit icinde herkese adaletli davranmak; Calisanlar agisindan hak ettigi
zaman bunun karsihgini almak onemlidir. Isletme iginde yonetime yakin kisilerin
kayirilmasi, yoneticilerin  haksiz taraf tutmalari, destek acisindan olumsuz
algilanacaktir.

5-Son olarak calisanlar1 6nemseyip basarilarim takdir etmektir; Calisanlar
isletme i¢inde birer sosyal varliktir. Kendilerinin 6nemsenmesini, basarilart ile
Oviiniilmesini, takdir edilmesini beklerler. Boyle davranan yoneticiler, ¢alisanlarin
gdziinde destekleyici yonetici olarak algilanacaklardir (Corbacioglu ve Uren, 2012;

Demirel, 2013).

4.3. Algilanan Orgiitsel Destegi Olusturan Unsurlar

Calisanlar, orgiitlerinden hem maddi hem de manevi beklentiler igerisindedir. Bu
noktada ¢alisanlarin  algiladiklart  orgiitsel destek farkli  yollarla meydana
gelebilmektedir (Uren ve Corbacioglu, 2012).

Algilanan orglitsel destegi etkileyen orgiitsel ve kisisel faktorler bulunmaktadir.

Bunlar;

4.3.1. Orgiitsel Faktorler
Calisanlarin Orgiitsel destek hissetmelerini saglayan temel unsurlar; ydnetici
destegi, insan kaynaklar1 uygulamalar1 (6rgiitsel ddiiller ve is kosullar1) ve orgiitsel

adalet oldugu belirtilmektedir (Eser, 2011).

4.3.1.1. Yonetici Destegi
Orgiitsel destek farkli alt bilesenlerden olusmaktadir ve bu bilesenlerin en
onemlilerinden birinin yonetici destegi oldugu degerlendirilmektedir. Yonetici destegi,

orglitsel destek adina ¢ok Onemlidir, ¢ilinkii yoneticiler calisanlarin goziinde orgiitiin
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temsilcisi konumundadirlar. Bu yoniiyle yoneticiden gelecek destek, calisanlarin
nazarinda orgiitiin destegi olarak algilanmaktadir (Emhan ve ark, 2013).

Algilanan orgiitsel destek ve algilanan yonetici deste§i arasinda pozitif bir
iliskinin  bulunmasi, algilanan yonetici desteginin algilanan orgiitsel destegi
etkilediginin gostergesi olarak degerlendirilmektedir. Ydnetici desteginin ayni zamanda
orgiitsel destegi temsil ettigine iliskin, ¢calisanlarin egilimleri;

e Yoneticinin katkist ve ¢alisanin mutluluguna verdigi 6nem,

e Yoneticinin Orgiitsel kararlardaki etkisi,

e Yoneticiye verilen yetki ile artmaktadir (Altindz ve ark., 2013).

Personelin orgiitsel destek algilamalar agisindan, yonetici-personel iletisimi
tizerinde titizlikle durulmasi gerekir. Bu yilizden yoneticiler tutarli bir sekilde,
ifadelerinde, politikalarinda ve uygulamalarinda, agik veya ortiilii, orgiitsel destekle
ilgili mesajlarinin bilincinde olmalidir. Bu mesajlar algilanan orgiitsel destek iizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Personel, tepe yonetiminden ¢esitli kanallarla siirekli olarak
degerli olduguna yonelik mesajlar, 6vgii ve onay aliyorsa daha yiiksek orgiitsel destek
hisseder (Akin, 2008).

Yapilan ¢alismalarda, yonetici desteginin yiiksek oldugu ortamlarda calisanlarin
performanslarinin, i memnuniyetlerinin ve orgiitsel baglhiliklarinin yiiksek oldugu,
diger calisanlar ile iyi iligki i¢inde olduklari, 6rgiitsel sorunlara kars1 duyarl olduklari

goriilmiistiir (Emhan ve ark, 2013).

4.3.1.2. insan Kaynaklar1 Uygulamalar: (Orgiitsel Odiiller ve is Kosullari)

Insan kaynaklari drgiitte rekabetgi {istiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan
kaynagini1 saglamasi, istthdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama,
orglitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplin olarak
tanimlamak miimkiindiir. Bu faaliyetler, bir taraftan Orgiitin  amaclarim
gerceklestirebilmek, diger taraftan calisanlarin ihtiyaclarini karsilayabilmek ve ayni
zamanda da Orgiitiin topluma karst sorumluluklarini yerine getirebilmek igin
diizenlenmektedir (Durcan, 2007).

Isletmelerde ise alinacak adayin seciminden egitimine, kariyer gelisiminden
ticretlendirmesi ve performans degerlendirmesine kadar birgok uygulamayi iceren insan
kaynaklar1 uygulamalari, orgiitlerde etkinlik, verimlilik ve rekabet avantaji saglamanin

en temel fonksiyonlarindan biridir (Aykan, 2007).
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Orgiitsel 6diil ve is kosullar1 ise algilanan &rgiitsel destegin diger onemli
yordayicilari olarak vurgulanmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Calisanlar, yaptiklar ise kars1 odiillendirildiklerinde ve iyi is kosullarina sahip
olduklarinda, kurumlarinin kendilerini destekledigini daha fazla algilamaktadirlar
(Giray, 2013).

4.3.1.3. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavramu ilk olarak Greenberg (1987) tarafindan kullanilmustir.
Greenberg’e (1990) gore orgiitsel adalet hem galisan bireylerin kisisel doyumlarini hem
de orgiitlerin islevlerini etkili bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in gereklidir ve benzer
sekilde adaletsizlik orgiitsel bir sorun olarak goriilmelidir (Uren ve Corbacioglu, 2012).

Orgiitsel ~ adalet yazininda en  yaygin  kullanilanlar,  dagitimsal,
islemsel/prosediirel ve etkilesimsel adalet boyutlaridir. Orgiitsel adaletin bu ii¢ formu
birbirleriyle yiiksek oranda iligkilidir ve arastirmalar ¢alisanlarin is ile ilgili tutumlariyla
herbir boyutun bagimsiz olarak iligkisi oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Tokg6z, 2011).

Calisanin kuruma yonelik adalet algis1 ve 6zellikle islemsel adalet algis1 orgiitsel
destek algistyla olumlu yonde iligkili bulunmustur (Moorman, Blakely ve Niehoff,
1998; Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Calisanlar kurumdaki uygulamalarin isleyisinin adil oldugunu diistindiiklerinde,

kurumun da onlar1 daha fazla destekledigini algilamaktadirlar (Giray, 2013).

4.3.1.3.A. Orgiitsel Adalet Boyutlar

Dagitimsal Adalet Algisi: Orgiitsel adalet konusuyla ilgili yapilan ilk
caligmalarda adalet kavrami yalnizca dagitimsal adalet olarak ele alinmistir. Dagitimsal
adalet, calisanlarin elde ettikleri 6diil ve ticretlerin miktar1 ve bigimiyle ilgili algilarini
temsil eder. Bu kurama gore birey elde ettigi kazanimlarin adil olup olmadigin
belirlemek i¢in orgiite olan katkilarini 6rnegin egitimini, zekasini, tecriibesini ortaya
koyar ve girdi cikti oranini hesaplar. Daha sonra ise Orgiitiin diger bireylerinin
kazanimlari ile kendi kazanimlarini karsilastirir. Orgiit iiyelerinin girdi ¢ikt: oranlarmin
ayni olmas1 orgiit i¢ci adaleti gosterir. Kurama gore bireylerin girdi - ¢ikt1 /sonug -
yatirim orani diger kisilerden daha az ya da fazla oldugunda bu durum haksizlik algisina

yol agacak ve rahatsizlik olusturacaktir (Onderoglu, 2010).
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Islemsel Adalet Algisi: Islemsel adalet, orgiit igindeki boliisiim kararlarmin
alindig siireclere ve prosediirler atfedilen adalet algisini agiklar. Islemsel adaletin dzii
calisanlara elde edecekleri kazanimlara iliskin s6z hakki veya bilgi girdisi saglama
firsat1 verilmesidir (Tokgoz, 2011).

Calisanlarin karar alma siirecinde etkilerinin olmasi ya da ek bir teklifte
bulunmalar1 gibi imkanlarin sunulmasi durumunda siire¢ daha adil algilanmaktadir.
Calisanlar, ¢iktinin belirlendigi siireci adil olarak algiladiklarinda, arzulanmayan bir
cikt1 ile de karsilasmis olsalar da, ¢iktiyi daha olumlu degerlendirme egiliminde
olmaktadirlar. Yani, ¢alisanlar s6z haklarinin oldugu islemleri sessiz kalmak durumunda
olduklart islemlerden, sonug¢ adaletsiz olsa dahi daha adil olarak algilamaktadirlar
(Onderoglu, 2010).

Etkilesimsel Adalet Algisi: Etkilesimsel adalet, orgiit i¢indeki bireyler arasi
davraniglara iligkin bir kavramdir. Bireylerin birbirlerine kars1 davranislarin da alinan
diiriistliik diizeyini belirtir. Islemsel adaletin tersine, etkilesimsel adalet etkilesimin
bi¢cimsel yonlerine odaklanmaz. O, yonetimi astlarina yonelik davraniginda etkilesim
esnasinda gosterilen agik yiireklilik, duyarlilik, sayginin diizeyiyle ilgilidir (Tokgoz,
2011).

Etkilesimsel adalet, orgiitsel uygulamalarin insani yonii ile ilgilidir. Adaletin
kaynag1 ve alicis1 arasindaki iletisim siirecinde nezaket, diiriistliik ve saygi gibi yonleri
esas alir. Bireylerin ¢ogunlukla, insanlarin birbirlerine kars1 gdstermis olduklar
davraniglardan yola ¢ikarak ne derece adil davrandiklarmi degerlendikleri adalet

kavramidir (Onderoglu, 2010).

4.3.2. Kisisel Faktorler
Yas,

Cinsiyet,

Egitim Diizeyi,

Hizmet Siiresidir, (Karacaoglu ve Arslan, 2013)

4.4. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuglar
Algilanan orgiitsel destek kavraminin sonug degiskenlerinin onciil degiskenlerin

sayisina kiyasla daha fazla oldugu goriilmektedir (Giray, 2013).
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Orgiitsel ~destegin calisanlar {izerinde birgok olumlu ¢iktis1  oldugu
diistiniilmektedir. Rhoades ve Eisenberger (2002), orgiitsel destegin basta geri ¢ekilme
davraniglarinda azalma olmak iizere, isten ayrilma niyeti, ise mazeretsiz gelmeme, ise
gec kalma, gorevi kasten aksatma davranislarini azaltti§i sonucuna ulasilmistir. Bunun
disinda algilanan orgiitsel destegin sonuglar1 arasinda; (Karacaoglu ve Arslan, 2013;

Corbacioglu ve Uren, 2012)

4.4.1. Caba Diizeyinde Artis

Isini severek, isteyerek, biitiin giiciiyle yapmakta olan personel en yiiksek
diizeyde gayret gosteriyor demektir. Isini zoraki olarak, sevmeyerek, istemeyerek yapan
bir personel ise en diisiik diizeyde ¢aba gosteriyor demektir. Caba, personelin, isini iyi
yapabilmek icin kisisel sinirlarina ne kadar yaklastigi ile ol¢iiliir.

Orgiitsel destege temel olusturan diisiince sistemi sosyal degisim teorisine
dayahdir. Orgiit ile personel arasinda gerceklesen alisveriste, yiiksek diizeyde orgiitsel
destek algilayan personel bunun karsiligini daha ¢ok ¢aba gostererek 6deme iliminde
olacaktir. Bu aligveriste personel, cabasini, saglanan olanaklar ve sosyal odiiller

karsiliginda degistirmektedir (Akin, 2008).

4.4.2. Yaraticilik ve Buluslarin Artmasi

Yaraticilik, dinamik ve toleransin oldugu atmosferlerde gelisir. Yaraticiligi
gelistirmek i¢in, yoneticilerin oncelikle yaratici siireci anlamalari, yaratict davranisi
tesvik etmeleri ve yaraticih@in gelisebilecegi Orgiit iklimleri diizenlemeleri
gerekmektedir.

Orgiitsel yaraticihgin gelismesinde lider ile ¢alisanlarin arasindaki iliskilerin
olumlu yonde olmasi 6nemlidir. Bu nedenle liderin c¢alisanlarin beklentilerine cevap
verebilmesi onlarin  performanslarinin  yilikselmesinde ve olumlu iliskilerin

gerceklesmesinde biiyiik bir 6nem tasir (Y1lmaz ve Karahan, 2010).

4.4.3. Sorumluluk Duygusunun Gii¢clenmesi

Orgiitsel destegin ortaya cikardigi olumlu sonuglardan birisi de sorumluluk
duygusunun giiclenmesidir. Eisenberger’in yaptig1 arastirmalarda orgiitsel destek ile is
sorumlulugu arasinda anlamli bir iliski bulunmustur Dolayisiyla personel, algiladigi
orgiitsel destek yiikseldikce isle ilgili gorevlerini gerceklestirmede daha bilingli
olmaktadir (Akin, 2008).
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4.4.4. Stres ve Tiitkenme Davranislarinda Azalma

Orgiit ortaminda belirli rol ve gdrevleri yerine getiren birey, 6rgiit ortamindan
kaynaklanan orgiitsel stres ile kars1 karsiya kalmaktadir. Orgiitler, uyguladig1 orgiitsel
programlar ile ¢alisma ortaminda stres yaraticilarini uzaklastirarak calisanlara daha
elverigli ve huzurlu bir ortam saglamaya calisir. Etkin ve verimli bir iiretim ve basarili
bir yonetim igin Orgiitlerin stres ve kaynaklar lizerinde kendi orgiit iklimlerine uygun
modeller {izerinde ¢alismalar1 kaginilmazdir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2004).

Orgiitsel destek yiikseldikge personelin stres diizeyinin azalacagina iliskin olarak
aragtirmacilarin goriis birligi vardir. Benze sekilde de algilanan oOrgiitsel destegin
tilkenme davraniglarinda azalmaya neden oldugu konusunda da arastirmacilar arasinda

goris birligi s6z konusudur (Akin, 2008).

4.4.5. Devamsizhk ve Isten Ayrilmanin Azalmasi

Bazi ¢alisanlar, kendilerini gelistirici bir egitim programina gonderilmeyi destek
olarak algilarken bazilar1 c¢esitli maddi yardimlari destek olarak algilayabilir.
Destekleyici bir Orgiit, ¢alisanlarin algilamalarina baghdir. Yani, Orgiitiin bireyi
destekleyip desteklemedigi bireyin algilamasina gore farklilagir. Algilanan Orgiitsel
destek, orgiit calisanlarinin kendilerini giivende hissetmeleri ve arkasinda orgiitiin
varligim hissetmeleri anlamina gelmektedir. Her zaman orgiitiin destegini hisseden
calisanlar, islerine daha siki baglanacaklar ve isyerinden ayrilmay1 diistinmeyeceklerdir
(Ozdevecioglu, 2004).

Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan yapilan tarama calismasinda da
vurgulandig1 gibi ise ge¢ gelme, ise gelmeme, isten ayrilma, isarama gibi geri ¢ekilme
ve isten ayrilma niyeti ve benzeri diisiinceler de algilanan oOrglitsel destegin olumsuz
yonde iliskili oldugu 6nemli sonug¢ degiskenleri arasinda sayilabilir. Isten ayrilma
niyetinin tersi olarak diisliniilen iste kalma niyeti ise beklenildigi iizere orgiitsel destek

algistyla olumlu yonde iliskili goriilmiistiir (Giray, 2013).

4.4.6. Is Tatmini
Is tatmini konusunda farkli birgok tanim vardir. Is tatmini, ¢alisanin isi ile ne
kadar mutlu oldugunun ifadesidir. Is tatmini bir ¢alisanin isinden istedigi ile elde ettigini

karsilastirmast sonucunda gostermis oldugu duygusal tepkiye verilen addir. Genel
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anlamda is tatmini, isin ve ¢alisanlarin isteklerinin birbirine uydugu zaman gergeklesen,
calisanlarin islerinden duyduklar1 hognutluktur.

Calisanlarin is tatmininin saglanmasi, isletmelerin en O6nemli goérevlerinden
birisidir. Iyi motive olmus ve is tatminine ulasmis ¢alisanlar, daha yiiksek morale sahip
olmakta ve bunun neticesinde igyerine olan yararlar1 artmaktadir. Calisanlarin {ist
diizeyde islerinden tatmin olmasi, onlarin yoneticilere ve isyerine bagliliklarini
artirmakta, isletmelerinin giic durumlarinda, olaganiistii caba gostermelerine neden
olmaktadir (Akkog, 2012).

Orgiitsel destegin sagladig1 yararlardan birisi de personelin is tatminini
yiikseltmesidir.  Algilanan Orgiitsel destek personelin is tatminini yiikselmekte ve
olumlu bir ruh hali kazanmasini saglamaktadir. Boylece ¢alisanda, isletmeye daha fazla
katki saglama konusunda isteklilik artmaktadir.

Yapilan bazi arastirmalarda is tatminini etkileyen faktorlerden birinin de
algilanan orgiitsel destek oldugu ve orgiitsel destek ile ig tatmini arasinda pozitif yonli
anlamli bir iliski bulundugu tespit edilmistir. Ozdevecioglu (2004) tarafindan yapilan
arastirma sonucunda, Orglitsel destek ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonlii bir iligki ve etki saptanmistir. Hoachwarter ve ark. algilanan orgiitsel destekle is
tatmini arasinda pozitif yonli bir korelasyon belirlemislerdir (Ozdevecioglu,

2004;Akko¢,2012).

4.4.7. Orgiitsel Baghhk

Algilanan oOrgiitsel destek, onemli sonu¢ degiskenlerinden biri olan orgiitsel
baglilik ve oOzellikle duygusal baglilik boyutuyla olumlu yonde anlamli bir iligkiye
sahiptir. Yine Riggle, Edmendson ve Hansen (2009) tarafindan yapilan meta-analiz
caligmasinda orgiitsel destek algisi ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu yonde giiglii bir
iliski oldugu bulunmustur. La Mastro ve ark. algilanan orgiitsel destekle Orgiitsel
baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski bulundugunu yaptigi bir arastirma ile ortaya
koymustur. Yani c¢alisanlar, karsiliklilik normuna da bagl olarak, kurumdan destek
algiladiklarinda, kuruma kars1 daha fazla duygusal baglilik gostermektedirler (Giray,
2013; Ozdevecioglu, 2004).

19



4.4.8. Orgiitsel Vatandashk

Algilanan orgiitsel destek ve oOrgiitsel vatandaglik davranigi arasindaki iligkiyi
inceleyen calismalara bakildiginda tutarli olarak olumlu bir iliski gozlenmistir.
Moorman, Blakely ve Niehoff (1998) yaptiklar1 aragtirmada algilanan orgiitsel destegin,
orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki araci roliinii ortaya koymuslardir.

Randall ve ark’nin (1999) arastirmasinda algilanan Orgiitsel destek oOrgiitsel
vatandaslik davranisi ile pozitif olarak iligkili bulunmustur. Benzer sekilde Wayne,
Shore ve Liden (1997) de arastirmalarinin bir parcasinda algilanan orgiitsel destek ile
orgiitsel sonuclar arasindaki iliskilere bakmig ve algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel
vatandaslik davranist arasinda pozitif iliski bulmuslardir (Onderoglu, 2010).

Orgiitsel destek, isgdren ve isveren arasindaki iligkiyi inceleyen ve isgdrenin
calistig1 kuruma kars1 algisin1 ortaya koyan bir kavramdir. Dolayisiyla orgiitsel destegin
isgorenler tarafindan nasil algilandig1 6nemli bir tartisma konusu tagimaktadir. Bagka
bir deyisle Orgiitsel destek kavramimin isgorenlerin ¢alistiklart kuruma karsi
diisiincelerini ve tutumlarin1 ortaya ¢ikarmasi, oOrgiitsel destek algisinin yiiksek
olmasinin isgorenlerde orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi olusturmasi,

yonetim alan yazinindaki 6nemini artirmistir (Nayir, 2014).

4.5. Hemsirelik Mesleginde Algilanan Orgiitsel Destek

Orgiit destegi, orgiitiin calisanlarinin gdstermis olduklar1 cabaya deger vermesi
ve calisanlarin mutluluklarini 6nemseme derecesine gore, calisanlarin calistiklar
kuruma yonelik genel inanglaridir. Bagka bir ifade ile, orgiitiin ¢alisaninin iyiligini
onemsemesine yonelik calisanlarin algilaridir (Ozdevecioglu, 2003).

Calisilan isletme tarafindan deger verilme, 1yl veya koti giinlerinde yalnizlik
hissetmeme ve Orgiitliin destegini arkada gorme gibi ¢alisan beklentilerinin karsilanmasi
anlamina gelen algilanan Orglitsel destegin ¢alisanlarin Orgiitleri ile goniil bagi
kurmalarinda etkili olacag1 degerlendirilmektedir (Turung ve Celik, 2010).

Yiiksek orgiitsel destek algisi, calisanlarin Orgiite yonelik duygusal bagliligini
arttiracak ve Orgiit adina yapilan olumlu ¢abalarin artmasina yol agacaktir. Buna
karsilik, orgiit calisanlarinin, Orgiitlerine olan katkilarina ve refahlarina ¢ok az deger
verildigine dair algilar1 orgiite olan bagliliklarini1 azaltacak, standart is faaliyetlerindeki
performanslarin1  diisirecek ve daha az vatandaslik davranisi sergilemelerine yol

acacaktir. Buna bagl olarak da daha fazla ise devamsizlik yapan calisanlarin orgiitsel
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katilimlar1 azalacak ve baska bir is arama konusunda daha fazla istekli olacaklardir
(Iplik ve ark., 2012).

Orgiit basariminda dénemli bir role sahip isgiiciiniin beklentileri giin gectikce
farklilasabilmektedir. Calisanlar i¢in Orgiitsel destek, c¢alisanlarin tutumlarinda etkisi
olan 6nemli bir faktordiir. Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanin orgiitten bircok durumda
beklentisi oldugunu ifade eder. Eisenberger vd. (1986)’nin agiklamalari 1s1ginda
orgiitsel destek algisi; organizasyonlarin ¢alisanlarinin yaptigi katkilara ne derece
karsilik verebildigine ve mutluluklarin1 ne kadar 6nemsedigine yonelik faaliyetlerinin,
calisanlar tarafindan olumlu ya da olumsuz olarak yorumlanmasi olarak tanimlanabilir
(Corbacioglu, 2012; Turung ve Celik, 2010; Kaplan ve Ogiit, 2012).

Bir orgiitte calisanlar, kendilerini ne kadar ¢ok Orgiitiin bir pargasi, orgiitii de
kendilerinin bir parcasi1 gibi goriirlerse, bulunduklar1 orgiitiin {iyeligine ne kadar icten
baglanirlarsa, orgiitte o kadar ¢ok kalmak isterler. Orgiitte ortak calismaya katkida
bulunmak igin fazla bir ¢aba gosterirler (Ozkiitiik ve ark., 2012).

Sorumluluk duygusunun g¢alisanlarda gelismesiyle, 6rgiitiin amaglarina ulagmasi
kolaylasmaktadir. Calisanlarin yetkilerini belirli sorumluluk cergevesinde kullanmast,
orgiit igerisinde yoneticilerin denetimlerini kolaylastiracak ve bireysel 6zdenetimi
artiracaktir (Ozkiitiik ve ark., 2012).

Orgiit yasaminda bireylerin ve orgiitlerin amaglarmin birlikte gerceklestirilmesi
yoneticiler igin temel hedeflerden biridir. Orgiitiin amaglarma ulasirken, bireyleri de
amaglaria ulastirmasi, bireylerin kendi amaglarina ulasirken Orgiiti de amaglarina
ulastirmasi drgiit hayatinin temel gereklerindendir (Ozkiitiik ve ark., 2012).

Rekabet sartlarinin agirlastigi egitim seviyesi yiiksek, emsalleri ile kendilerini
kiyaslama imkani olan ¢aliganlarin oOrgiitten beklentilerinin arttig1  giiniimiizde,
arastirmacilar ve yoneticiler icin ¢alisanlarin performanslarint yilikseltmek icin
yapilabileceklerin tespit edilmesi temel problem sahalarindan birisidir (Turung ve Celik,
2010).

Calisma ortamindaki olumlu ya da olumsuz tim degiskenlerden dogrudan
etkilenebilen c¢alisanlar, calistiklar1 Orgiit tarafindan yeterince desteklendiklerini
algiladiklar1 takdirde kendilerini Orgiite daha fazla ait hissedecek ve kendilerinden

beklenen performansi sergileyeceklerdir (Iplik ve ark., 2012).
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Her saglik calisani, saglik hizmetleri sektoriiniin 6nemli bir pargasidir. Herhangi
bir alandaki kisitlama saglik c¢alisanlarinda oldugu gibi sektoriin diger ¢alisanlarinda da
farkli problemler yaratmaktadir. Medikal teknolojinin gelismesi ve hasta bakiminda
daha ileri ve iist diizey hizmet ihtiyaci, saglik endiistrisinde calisan giicliniin vasifl
olmasim1 gerektirmektedir. Saglik profesyonellerinin mesleki tatmin diizeylerinin
Ol¢iilmesi gerekliligi ve kalite gelistirme programlarmin bir parcasi olmasi gerekliligi
artarak benimsenmektedir. Bu o6zellikle onemlidir, ¢iinkii oldukca stresli calisma
kosullarina ragmen, saglik calisanlarindan hasta bakiminda kaliteli hizmet
beklenmektedir. Memnun olan personel daha liretken ve meslegine daha bagli olur
(Vural ve ark., 2012).

Glinlimiizde hemsireligin odak noktasi, bir dizi hemsirelik islevini yerine
getirmekten ¢ok, kaliteli ve maliyet etkin hasta bakiminin sunulmasidir. Bu odaklanma
hemsirelerin etkili bir liderlik ortaya koymalarmi gerektirmektedir. Hastanelerde
hemsireler, saglik ekibi igerisinde hasta bireyin ve ailesinin her tiirlii problemlerinde 24
saat boyunca ilk basvurduklar1 ve bu gorevi nedeniyle saglik ekibi igerisinde iletisimi
saglayarak kilit rol oynayan saglik personelidir. Hemsirelik calisma ortamindan
kaynaklanan pek c¢ok olumsuz faktoriin etkisiyle yogun is ylikiine sahip stresli bir
meslek olarak nitelenmektedir (Duygulu ve Kublay, 2008).

Orgiitsel destek, giiniimiiz calisanlarmin en &nemli haklarindan biri haline
gelmektedir. Toplam kalite yonetimi, miikemmellik yaklagimi, personel gili¢lendirme
gibi yeni yonetim model ve aracglari, orgiit i¢indeki bireylerin dnemsenmesini gerekli
kilmaktadir. Personelin fikirlerinin 6nemsenmesi ve kendisine isle ilgili veya is dist her
konuda destek olunmasi onlarin performanslarini artiracaktir. Calisanlarin 6neri ve
sikayetlerinin dinlenmemesi, dikkate alinmamasi, bireylerin kabul goérmediklerini
hissetmelerine, is etkilesiminden dogan psikolojik anlamin yokluguna neden olabilir
(Ozdevecioglu, 2003).

Calisanlar, yoneticilerini Orgiitiin en Onemli temsilcisi olarak gormeleri
nedeniyle yoneticilerinden almis olduklar1 destegi orgiitlerinden almis olduklart destek
ile esdeger tutmaktadir. Calisanlar, yoneticileriyle orgiitiin iliskili oldugu inancindadir
ve bu nedenle, calisanlarin yonetici destegi algilar1 oOrgiit destegi algilarindan

etkilenmektedir (Pekdemir ve ark., 2013).

22



Isletmelerin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmek igin sahip olduklar girdileri
etkin kullanmas1 gerekmektedir. Bir¢ok isletme i¢in insan giiciiniin en énemli girdi ve
{iretim unsuru oldugu bilinmektedir. Ozellikle emek yogun hizmet veren isletmeler icin
bu unsur ¢ok daha 6nemlidir. Hastanelerin, emek yogun hizmet veren isletmeler oldugu
gdz Oniine alindiginda, hastanenin basarisi veya basarisizliginin belirlenmesinde
oncelikle isgorenler dikkate alinmaktadir (Pekdemir ve ark., 2013).

Hasta bakim siire¢lerinde hekimler birincil sorumlu kisilerdir. Hemsireler ise
hasta bakimi, sagligin korunmasi ve gelistirilmesi, saglik egitimi gibi bir¢ok gorev
iistlenmislerdir. Ozellikle, hasta bakimi konusunda kilit rollere sahip hemsirelerin
verimliligi, saglik hizmetinin kalitesi ve verimliligini de dogrudan etkilemektedir.
Hemsirelik meslegi saglik profesyonelleri arasinda en genis meslek grubunu
olusturmaktadir. Ornegin, Amerika’da 2.6 milyon kisi ile hemsireler saghk
profesyonelleri arasinda en genis meslek grubudur ve bu hemsirelerin %80°1 saglik

kurumlarinda ¢alismaktadir (Oztiirk ve Akbulut, 2011).

Yogun rekabetin yasandigi glinlimiiz is yasaminda, ¢alisanlarin beklentilerinin
karsilanmasinin orgiitiin etkinlik ve verimliliginin artirllmasinda temel unsurlardan bir
tanesi olarak goriilmesi Orgiit igindeki bireylerin dnemsenmesini gerekli kilmaktadir.
Calisma ortamindaki olumlu ya da olumsuz tiim degiskenlerden dogrudan etkilenebilen
calisanlar, ¢alistiklar1 6rgiit tarafindan yeterince desteklendiklerini algiladiklar: takdirde
kendilerini orgiite daha fazla ait hissedecek ve kendilerinden beklenen performansi

sergileyeceklerdir (Iplik ve ark., 2014).
4.6. Lider Uye Etkilesimi

4.6.1. Liderlik Kavram

Insanlik tarihinin ilk dénemlerinde topluma liderlik etmenin &lciitii daha cok,
giic ve cesaret gibi kisisel 6zelliklere bagliydi. Giliniimiiz modern toplumlarinda ise
liderlik icin aranan oOzellikler ¢esitlilik ve degisiklik gostermistir. Artik beklenen
ozellikler bilgi ve yetenek olmustur.

Yonetimin bir anlayis olarak aciklandigi ve liderlik fonksiyonuyla ilgili ilk
goriislerin izlerini milattan dnceki dénemlerde gérmek miimkiindiir. M. O. 4000 ve M.
0. 400 arasindaki siirecte yonetim fonksiyonlarinin planlama, drgiitleme, ydnlendirme

ve kontrole iliskin liderlik islevlerine rastlanmustir.
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Liderlikle ilgili ilk bilimsel arastirmalar 1900’lii yillarin baslarinda yapilan ilk
arastirmalarda dogal liderlerin 6zellikleri vurgulanmaya calisilmistir. 1930 ve 1940’1
yillarda liderlik farkli kisisel ozellikleri konusuna yogunlasan arastirmacilar, 1940 ve
1960’11 yillarda liderlik davramiglarinin neler oldugunu agiklamaya calismislardir.
1960’11 ve 1980’11 yillarda yapilan arastirmalar da ise modern ¢agin gereklerine uygun
olarak, degisen liderlik davramiglari ele alinmaya baslanmistir. Glinlimiiz
arastirmacilarinin ilgi konusu ise lider ozellikleri ve yoOneticiden beklenen gorevleri
biitiinlestiren yonetici liderlik konusu olmustur (Develi, 2010).

Liderlik insanlarin gruplar halinde yagsamaya baslamasindan itibaren Onem
kazanmig bir olgudur. Buna ragmen Bennis (1989)’e gore liderlik hala {izerinde en ¢ok
calisilan ve arastirilan konudur (Uysal ve ark, 2012).

Liderlik ile ilgili literatiirde yer alan tanimlara goz atacak olursak; ‘liderlik. bir
kisinin hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in diger insan davraniglarii etkileme
tesebbiisiinde bulundugu, davranissal bir islemdir.‘Daft’ liderligi ‘amaglara ulagsmak
icin insanlari etkileme yetenegi olarak ‘tanimlamistir.

Stoner ve Freeman’a gore liderlik “grup iyelerinin goreve dair faaliyetlerini
yonetme ve etkileme siirecidir. Gordion ise liderligi; ‘lider ile toplulugu olusturan
bireylerin karsilikli etkilesimi’ olarak tanimlamaktadir. Cook ve arkadaslari, liderlik
kavramini; yonlendirme, enerji verme ve calisanlarin liderin vizyonuna goniillii olarak
baglanma siireci olarak ifade etmektedir. Burns’e gore liderlik, liderin astlarmi
etkiledigi ve astlarinin davraniglarindan etkilendigi bir siirectir (Yolag, 2011; Akkog,
2011; Deliveli, 2010).

Uluslararas1 orgiitlerin de iizerinde 6nemle durduklar liderlik i¢in ¢ok cesitli
tanimlamalar yapilmistir. 1900°lu yillardan bu yana toplum bilimciler tarafindan birgcok
tanimlamasi1 yapilan liderlik 6zetle, ortak hedeflere ulagsmak icin bagkalarini etkileme
stirecidir. Liderlik tanimlarindaki ortak noktalar belli bir amacin olmasi, belli bir grup
insan ve bu grubu yonlendirecek bir liderin bulunmasidir. Lider ise bu siirecte insanlari
etkileyebilen kisiyi ifade etmektedir (Duygulu ve Kublay, 2008).

Liderlik, birey veya gruplarin amagclarimi gergeklestirmek icin bir kimsenin
bagskalarin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesini igeren biitiin bir siiregtir (Uysal

ve ark, 2012).
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Liderlik, “Onceden belirlenmis bir amaci gergeklestirmek lizere organize olmus
bir grubun faaliyetlerini etkileme siirecidir” (Karahan, 2008).

Liderlik konusunda ortaya atilan bir¢ok tanim incelendigi ve bir sentez
olusturulmaya calistirildigr taktirde bu kavrami, bir grup insan1 belirli amaglar etrafinda
toplayabilme ve bu amaglar1 ger¢eklestirmek i¢in onlar1 harekete gecirme yetenek ve
bilgilerin toplamidir diye tanimlayabiliriz (Eren, 2004).

Bu agiklamalardan yola ¢ikarak su 6nemli noktalar ifade edilebilir: Liderlik bir
grubun varliginda, ortak amaclarin varliginda anlamlidir, etkilemedir ve bir siirectir
(Bakan, 2008).

Liderlik siireci, lider, izleyici ve kosullar arasindaki iliskilerden olusan karmagik
bir siirectir. Bu siirecin esasini, bir kisinin (lider) baskalarini (izleyiciler) belirli kosullar
dogrultusunda etkileyebilmesi olusturmaktadir. Lider ise insanlarin davraniglarini kendi
istedigi sekilde etkileyen ve bu etkileme eylemini gerceklestirirken yol gosteren,
aydinlatan, Ogreten, ileriyi gbren, emir ve talimat veren, birlikte ¢alistigi kimselerin
istek ve ihtiyaclarin1 zamaninda sezen yaratici bir kimsedir (Bakan, 2008).

Gilinlimiizde liderler ahlakli davranan, kendisine giivenilen, bagli bulundugu
organizasyonun misyon ve vizyonu i¢in ¢alisan, astlariyla iyi iletisim kurabilen, onlart
organizasyonun hedeflerine ulagsmada motive eden ve isletmenin karimi ylikselten
kisilerdir (Uysal ve ark, 2012).

Sosyal bilimsel gelismeler liderlik konusunda ¢ok sayida kuram ve uygulama
bi¢imlerinin ortaya ¢ikmasini saglayarak literatiirliin zenginlesmesine yol agmistir (Eren,
2003).

Cesitli arastirmalarin  saptamalarina gore basarili liderlerin belirli rolleri
benimsemeleri beklenmektedir.

e Orgiitsel amaclarla bireysel amaglar biitiinlestirmek,

e Ust, ast ve ayni diizeydeki isgorenlerle olumlu bir iletisim ortami saglamak,

e Uretimin ve verimliligin yiikselmesini saglamak,

° Orgﬁtﬁ basariyla temsil etmek,

e Orgiit igerisindeki bicimsel olmayan gruplar1 ¢aligtirmak,

e Astlan orgiitlemek,

e Astlarin basarilarini objektif dl¢iitlerde degerlemek,

e Giiciinii dengeli bir sekilde kullanmak,
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e (Gorevini uygulamada astlar1 arasinda koordinasyonu ve isbirligini

saglamaktir (Kahraman, 2009).

4.6.2. Liderlik Ozellikleri

Literatiir de liderlik oOzelliklerinin bilim insanlarinca ¢esitli bigimlerde
algilandig1 goriilmektedir. Bu 6zelliklerden ortak olanlar oldugu gibi farkli olanlarda
vardir. Bennis (1999), Maxwell (1999), Covey (2000), Goffe ve Jones (2002),
Melendez’in (2002) liderlik o6zelliklerine iliskin saptamalar Tablo 4.1°de verilmistir
(Unal, 2012).

Tablo 4.1. Liderlik Ozellikleri

Bennis (1999): Sartlara hakim olma, Kendini tanimasi, Vizyon rehberligi, Tutku, Biitiinlik,
Olgunluk, Ictenlik, Merak ve meydan okuma, Ongériilii olmasi, Olaylar1 sekillendirmede rol
almasi, Bosluklar1 doldurmasi, Deneyimlerden ve zorluklardan 6grenmesi, icgiidiilerle hareket
etmesi, Erdemli olmasi, Empati, Kapsamli bir egitimin olmasi, Sinirsiz merak, Smirsiz cosku,
Insanlara ve takim anlayisina dair inang, Risk almaya yatkinlik, Uzun vadeli kara yonelme,
Miikemmellige adanmislik, Erdem, Vizyon sahibidir.

Maxwell (1999): Karakter, Karizma, S6z verme, Iletisim, Yetenek, Cesaret, Algr giict,
Odaklanma, Comertlik, Baslatma, Dinleme, Tutuku, Olumlu tutum, Sorun ¢6zme, Iliskiler,
Sorumluluk, Giivenli olma, Disiplin, Hizmet etme, Ogrenebilme, Vizyon sahibidir.

Covey (2000): Yol bulucu olmalidir, Degerler sistemini ve 6rgiit vizyonunu stratejik bir yolla
miisterilere aktarmalidir, Birlestirici, Gii¢ vericidir.

Goffe ve Jones (2002): Vizyon, Enerji, Zayif yanlarini agifa vurmalari, Sezgin giiglerinin
giicli  olmasi, Izleyenleri “kati empatiyle” yonetmeliler, kendi farkliliklarindan
yararlanmalidirlar.

Melendez (2002): Vizyon, Cesitlilikten yararlanan, Tutkulu, Amaglarda ag¢iklilik, Nezaketli,
Diirtist ve dogruluk, Siirekli yenilenme, Iyi bir 6gretmen, Mizah anlayis1, Kendini tanimalidir
(Unal, 2012).

Kaynak: (Unal, 2012).

4.7. Liderlik Teorileri

Literatiirde liderligin, lider, izleyici ve kosullarin fonksiyonu oldugunu yani
liderlik siirecinin, lider, izleyici ve kosullar arasindaki iligkilerden olusan karmasik bir
siire¢ oldugunu belirtilmistir. Lider ve liderlik kavramlarina iligkin ¢ok sayida teorik ve
alan c¢alismalar1 yapilmistir ve bu teorilerle kavram yeniden tanimlanmaya ya da

aciklanmaya calisilmistir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010; Tengilimoglu, 2005).
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Liderlik yaklasimlarinin modern ve postmodern yaklasimlar c¢ergevesindeki
algilanma big¢imlerine bakildiginda ise, modernizm ve postmodernizm paradigmalarina
bagli olarak liderlik tanimlarinin, beklenti ve rollerinin degistigi goriilmektedir.
Modernizmde, liderlerin  rasyonel = davranmasi  gerektigi  Ongoriilmektedir.
Postmodernizmde ise liderlerin rasyonelligi sorgulanarak, her zaman rasyonel
davranislar sergilenemeyecegi kabul edilmektedir (Sezgiil, 2010).

Liderlik ile 1ilgili teorileri ¢esitli sekillerde siniflamak miimkiindiir. Bir siniflama
sekli Evrensel Liderlik Teorileri-Durumsallik/Kosul Bagimlilik Teorileri seklinde
olabilir (Kogel, 2011).

Evrensel Liderlik Teorileri

e Ozellikler teorisi

e Davranissal liderlik teorisi ve liderlik

= Ohio state tiniversitesi liderlik ¢alismalari
= University of michigan liderlik ¢aligmalar1
= Mcgregor’un X ve y teorileri

= Likert sistem 4 modeli

e Liderlikte durumsallik (Kosul bagimlilik)teorisi

= Fred fiedler’in etkin liderlik modeli
= Amag yol teorisi
e Modern liderlik Yaklasimlari
= Transformasyonel (Doniistimcii) liderlik
= Transaksiyonel (Etkilesimci)Liderlik
= Karizmatik Liderlik
= Tam Serbesti Taniyan Lider
= Otokratik Lider
= Hizmetkar Liderlik

4.7.1. Ozellikler Teorisi

Lider ozellikleri ile ilgili ilk ¢alisma, Tholas Carlyle (1795-1881) tarafindan
yapilmistir. Carlyle’ye gore, bazi kisilerin dogustan liderdir ve insanlik tarihini
etkiledikleri savinin yer aldigi “The Great Man in History” kavramini tartigmaya
acmistir. Daha sonraki yillarda yapilan bazi ¢alismalar, 6zellikler kuraminin gelismesine

katkida bulunmustur (Develi, 2010).
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Liderlik konusunu ac¢iklamak ile ilgili olarak ilk gelistirilen yaklagim budur.
Belirli bir grup icinde bir kisinin lider olarak kabul edilmesi ve grubu yonetmesinin
nedeni bu kisinin sahip oldugu 6zeliklerdir. Lider bu 6zellikler itibariyle diger grup
tiyelerinden farkl bir kisidir. Bu teoriye gore, bir kisinin lider olarak kabul edilmesi igin
bu kisinin c¢esitli 6zellikler itibariyle grup tiyelerinden farkli bir kisi olmas1 gerektigine
gore, eger grup iiyeleri ¢esitli 6zellikler bakimindan karsilastirilabilirse liderleri bulmak
miimkiin olabilecektir. Bu amagla 1920-1950 yillarinda gelistirilen psikolojik testler ile
liderin sahip oldugu o6zellikler bulunmaya c¢alisilmistir. Buna gore, liderin tasimasi
gereken ozellikler soyledir: (Kogel, 2011)

o Fiziksel ozellikler: Enerji ve aktif olma.

e Zeka ve yetenek: Yargilama, bilgi, akict konusma ve kesinlik.

o Kisilik: Yaraticilik, agik sozliiliik, diiriistliik ve etik davranis.

o Isileilgili 6zellikler: Basar giidiisii, ileride olma arzusu, sorumluluk giidiisii,

goreve doniikliik ve amaglara ulagmada sorumluluk alma.

e Sosyal dzellikler: Isbirligi yetenegi, prestij, popiiler ve sosyal olma, kisiler

aras1 beceriler, sosyal katilim, nezaket ve zarafet (Biliylikbese ve Bakan,

2010).

Tablo 4.2. Liderin Ozellikleri

Boy Egitim Diizeyi Hakim Olma
Kilo Di1s Goriiniis Insiyatif Kullanma
Fiziki goriiniim Hitabet Yetenegi Orijinal Diislince

Bireysel Enerji

Kendine Giiven

Kavrama

Agirlik

Bilgi

Kararli Davranig

Zeka Diizeyi

karar ve Yargilama

Istek, Hirs ve Uyum

Kaynak: (Biiyiikbese ve Bakan, 2010).

Liderlik siirecini, sadece “lider” degiskenini ele alarak inceleyen bu teori

elestirilere ugramistir. Bu teori ile ilgili arastirmalarda karsilasilan en Onemli

giicliiklerden birisi de, liderin 6zelliklerini 6l¢iilebilecek sekilde tanimlamanin giicliigii

ve belirli bir 6zelligin farkl sekillerde anlasilmasi olmustur (Kogel, 2011).

Liderlik konusunda yapilan ve elli yillik bir siireyi kapsayan 200°den fazla

aragtirmay1 inceleyen Robert B. Mayers’in 1954 yilinda yayimnlanan arastirma bulgulari
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da, kisilik ozellikleri de liderlik arasinda anlamli bir iliskinin olmadigin1 ortaya
cikarmistir (Develi, 2010).

Ozellikler teorisinin liderlik siirecini agiklamakta yetersiz kalmasi iizerine,
arastirmacilar dikkatlerini liderlige konu olan gruplarin yapisina ve isleyisine
cevirmiglerdir. Liderin sahip oldugu &zellikler yerine izleyicilerin 6zelliklerine, liderin
nasil davrandigina bakmaya baglamiglardir. Boylece karsimiza Davranigsal Liderlik

Teorisi ¢ikmistir (Kogel, 2011).

4.7.2. Davramssal Liderlik Teorisi

Liderlik siirecini agiklamaya c¢alisan bu teorinin ana fikri liderleri basarili ve
etkin yapan hususun, liderin 6zelliklerinden ¢ok, liderin liderlik yaparken gosterdigi
davranislar, liderlik yaptig1 grubu olusturan insanlarla iliskilerin 6zellikleri oldugudur.
Liderin astlariyla iletisim sekli, yetki devredip devretmemesi, planlama ve kontrol sekli,
amaclar1 belirleme sekli vs. gibi davraniglar liderin etkinligini belirleyen onemli
faktorler olarak ele almistir (Kogel, 2011; Biiyiikbese ve Bakan, 2010).

Davranigsal Liderlik Teorisinin gelismesinde cesitli uygulamali arastirma ve
teorik calismalarin katkilar1 olmustur. Bu c¢alismalarin sonucu olarak c¢esitli lider
davraniglar1 belirlenmis, bunlar siniflanarak “liderlik tarzlari” (usulleri, stilleri)

saptanmis ve bunlarin etkinlikleri aragtirilmistir (Kogel, 2011).

4.7.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar1

Davranigsal Liderlik Teorisinin  geligmesine biiyilk katkida  bulunan
calismalardan birisi 1945°de baslayan Ohio State Universitesi Liderlik ¢alismasidir. Bu
caligmalar liderin nasil tanimlandi§inmi tespit etmek amaciyla yapilmistir. Buna gore
liderin  “iliskiye yonelik” ve “yapiya yonelik” davranis bicimleri gosterdigi
bulunmustur. Ohio ¢alismalarinda, liderlerin davraniglar1 “yapiy1 harekete gecirme” ve
“anlayis” olmak {lizere iki bagimsiz boyutta incelenmistir. Yapiyr harekete gecirme
boyutunda lider is lizerinde yogunlagmisken, anlayis boyutunda lider ¢alisanlarin duygu
ve diisiincelerine kars1 duyarlidir. Michigan Universitesi ¢alismalarindan farkli olarak
Ohio c¢aligmalarinda her iki boyutun birbirinden bagimsiz olarak hareket edebilecegi
Oongoriilmiistiir (Deliveli, 2010; Kogel, 2011).

Bu calismalarin sonucunda liderlik davranislarinin tanimlanmasindaki bagimsiz

degiskenleri ‘kisiyi dikkate alma’ ve ‘inisiyatif’ olarak tanimlanmistir. Kisiyi dikkate
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alma liderin izleyicileri ile yakin iliskiler gelistirmesi, inisiyatif ise igin yapilmasina
verilen 6onemi gostermektedir.

Buna gore “Kisiyi dikkate alma” faktorii liderin grup iiyelerinin iizerinde giiven
ve saygl olusturmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki davraniglari
ifade etmektedir. Bu faktor, liderin grup lyelerin gereksinimleriyle yakindan ilgili

olmasini gerektirmektedir (Kogel, 2011).

Insiyatif
(viiksek)
3
1
Kisiy1 dikkate B 2 . Kisiyi dikkate
alma (diisiik) ) " alma (yiiksek)
4
5
L J
Insiyatif
(diisiik)

Sekil 4.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar
Kaynak: (Deliveli, 2010)

Insiyatif faktorii ise, liderin gerceklestirilmek istenen amag ile ilgili isin
zamaninda tamamlanmasi i¢in, amag belirleme, grup iiyelerini organize etme,
haberlesme sistemini belirleme, is ile ilgili siireleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar
verme yonilindeki davranislar ifade etmektedir. Ohio aragtirmalarinin sonuglarina gore,
liderin inisiyatifi esas alan davraniglar1 arttikga grup iiyelerinin performansinin da

artacagi goriisii ortaya atilmistir (Kogel, 2011).

4.7.2.2. University of Michigan Liderlik Calismalar:
Davranigsal liderlik teorisinin gelismesine ve liderlik olaymin liderlik tarzlar

seklinde incelenmesine katkida bulunan diger 6nemli bir ¢calisma, yine 1947 civarinda
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university of michigan’da rennis likart’in yonetiminde yapilan bir seri ¢alismadir. Bu
calismalarin amaci da grup iiyelerinin tatminine ve grubun verimliligine katkida
bulunan faktorleri belirlemek olmustur.

Cesitli endiistri dallarinda ve cesitli kademelerde c¢alisan personel iizerinde
yapilan bu caligmalar sonunda, liderlerin davranislarinin, Ohio State c¢alismalarinda
oldugu gibi, iki faktor etrafinda toplandig1 goriilmiistiir. Bu iki faktor; “kisiye yonelik
davranig” ve “ige yonelik davranig”tir. Bu calismaya gore ise yonelik lider, grup
tiyelerinin  (izleyicilerin) oOnceden belirlenen ilke ve yontemlere gore calisip
calismadiklarin1 yakindan kontrol eden, biiyiik 6l¢iide cezalandirma ve mevkie dayanan
resmi (formel) otoritesini kullanan bir davranis gosterir. Bu tip liderler astlarin kendileri
gibi calisir mahiyette olmasin ister. Buna karsilik kisiye yonelik lider, yetki devrini
esas alan, grup iyelerinin tatminini artiracak c¢alisma kosullarinin gelistirilmesine
calisan ve izleyicilerin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranig
gosterir (Aykanat, 2010; Kogel, 2011).

Bu caligsmalarin ulastig1 genel sonug kisiye yonelik bir liderlik davraniginin daha
etkin oldugu yoniinde olmustur. Liderlik siirecini aciklamaya ¢alisan Davranissal
Teorinin agirlik noktasi, lider-izleyici iliskileri ve liderlerin izleyicilerine karsi nasil

davrandiklar1 olmustur.

4.7.2.3. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri
Neo-klasik yonetim teorisyenlerinden bir digeri Douglas McGregor’dur.
McGregor 1960 yilinda Isletmenin Insan Boyutu (Human Side of Enterprise) adli kitabi
yaymlamistir. Bu yonetim uzmani X ve Y olmak {izere iki farkli insan tipini ele almis
ve karsilagtirmistir. McGregor’un senaryolastirdigi iki farkli insan tipinin 6zellikleri su
sekildedir;
X Teorisi;
e Ortalama bir insan c¢alismayr sevmez ve ig’ten miimkiin oldugu kadar
kacmaya caligir.
e Ortalama bir insan sorumluluk yiiklenmek istemez, fazla istekli degildir ve
giivenceyi herseye tercih eder.
e Bu o0zellikleri dolayistyla insanlar1 c¢alistirmak i¢in onlar1 zorlamali,
yakindan  kontrol etmeli ve amacglarn  gerceklestirmeleri  i¢in

cezalandirmalidir.
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Y Teorisi;

e Kisi igin is, oyun ve dinlenme kadar tabidir.

e Kisi dogustan tembel degildir. Onu bu hale getiren tecriibeleridir.

e Kisi belirledigi amag¢ dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek caligir.

e Her insanin potansiyeli vardir.

e Uygun sartlar altinda kisi bunlar gelistirir ve daha fazla sorumluluk

yiliklenmeyi 6grenir.

X Teorisi inancindaki yoneticiler daha ¢ok otoriter ve miidahaleci bir davranis
gosterirken; Y Teorisinin varsayimlarint benimseyenler daha ¢ok demokratik ve
katilimcr bir davranis gosterecektir. McGregor’a gore organizasyonal performansin
artirtlmasi igin iletisime, motivasyon ve odillendirmeye, yetki ve sorumluluk devrine

O6nem veren Y teorisinin benimsenmesi gereklidir (Kaplan, 2007; Kogel, 2011).

4.7.2.4. Likert’in Sistem 4 Modeli

Yonetimde insan boyutunu ele alan arastirmacilardan birisi de Rensis Likert’tir.
Likert, 1961 yilinda Yo6netimin Yeni Yonleri (New Patterns of Management) ve 1967
yilinda ise Insani Organizasyon (The Human Organization) adli kitaplari yazd.
Ozellikle Insani Organizasyon bashigini tasiyan eserinde insan iliskileri ve insan
davraniglar1 konusunu daha detayli olarak analiz etti (Kaplan, 2007).

Likert ‘in University of Michigan ¢alismalarinin devami olarak gelistirdigi bu
modele gore, yoneticilerin davraniglarini dort grup altinda toplanabilir. Bunlar;
istismarci (sOmiiriicii) otoriter, koruyucu (babacan, yardimsever) otoriter, danigmali

(danisg1) yonetim tarzi ve katilmali yonetim (Biiyiikbese ve Bakan, 2010).
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Tablo 4.3. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Ondertik | Sstem 1 Sistem2 Sistem 3 Sistem 4
Depigkeni | (Stismaret (Yardumsever (Katihmer) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)
Hizmetgi ile Kismen gilivenir -
Astlara L efendisi arasindaki | ancak, kararlarla Butin konularda
N Astlara giivenmez. . I tam olarak
olan giiven gliven anlayisina ilgili kontrole Givenir
sahiptir. sahip olmak ister. g ’
Isle ilgili konul
Astlarin #e 1IgH Konuar S Kendilerini Kendilerini
- tartigma konusunda | Kendilerini fazla
algiladiin o - oldukca serbest tamanuyla
- kendilerini hig serbest hissetmez. . .
serbestlik . hisseder. serbest hisseder.
serbest hissetmezler.
Ustiin Sorunlarin Genelde fikrini Daima fikirlerini
astlarla ¢éziimiinde fikirleri | Bazen fikrini sorar, | alir ve onlari alir ve onlan
iliskisi nadiren alinir, kulllanma}'a kullamr.

Kaynak: (Kogel, 2011).

Biitiin bu c¢alismalarin ortak noktasi, liderlerin liderlik davranisini ortaya
koyarken iki seyi onemsedikleridir ki bunlar; ise yonelik liderlik tarz1 ve kisiye yonelik
liderlik tarzidir. Yapilan ¢aligmalarda kisiye yonelik liderligin uzun vadede daha basarili
oldugu hipotezi dogrulanmis, buna ragmen, kullanilan kavramlarin basitlestirildigi ve
genellemelere gidildigi noktasindan, kullanilan metodolojinin gegerliligine kadar

degisen cesitli elestiriler yapilmistir (Biiyiikbese ve Bakan, 2010).

4.7.3. Durumsallik (Kosulbagimhhk) Teorisi

Endiistri devrimi sonrasinda gerek ozellik ve gerekse davranis yaklagimlarinin,
organizasyonlarin gevrelerinde meydana gelen hizli degisikliklere ayak uydurmalarinda
yeterli olmadigi savunulmus ve liderligi anlamaya yonelik daha kapsamli ¢alismalara
ithtiya¢c duyulmustur. Bu asamada ortaya ¢ikan durumsallik yaklagimina gore liderlik
olgusu i¢inde bulunulan ortamin 6zellik ve gereksinimlerine gore ortaya ¢ikmaktadir
(Uysal ve ark., 2012).

Durumsallik teorileri, liderlik olaymnin olustugu kosullara agirhik veren
teorilerdir. Bu nedenle bu goriise kosul-bagimlilik teorisi de denmektedir. Bu teorilerin
genel varsayimi degisik kosullarin degisik liderlik tarzlari gerektirdigidir. Dolayisiyla
liderlik olayini agiklamaya calisan bu teori bu ‘‘kosullar’ degiskenini de modelin bir
parcast yapmak zorundadir. Durumsallik teorileri heniiz baslangi¢ sathasinda olmakla

beraber liderlik olaymnin agiklamasina Onemli katkilarda bulunmuslardir. Liderlik

33



olayini kosullar1 da dikkate alarak agiklamaya calisan bu teoriye gore, liderin etkinligini
belirleyen faktorler sunlardir;

e Gergeklestirilmek istenen amacin niteligi,

e Izleyicilerin (grup iiyelerinin) yetenekleri ve bekleyisleri,

e Liderligin olustugu organizasyonun 6zellikleri

e Liderin ve izleyicilerin gegmis tecriibeleri,

Durumsallik teorisi en uygun liderlik davranisinin kosullara ve durumlara gore
degisecegini soylemektedir. Bu ise, genellikle yonetimde ‘tek ve en iyi ‘yonetim tarzi
bulundugunu savunan davranigsal teoriden farkli yanini olusturmaktadir (Kogel, 2010).

Paul Hersey ve Kenneth H. Blanchard tarafindan Onderlik Calismalar
Merkezi’'nde gelistirilen Durumsal Onderlik Kurami, Ohio 6nderlik modeli ile
Reddin’in 3-D Kurami’nin birlestirilmis ama gelistirilmis bi¢imidir. Bu yiizden bu
kurama Ug Boyutlu Onder Etkililigi Kurami da denilir (Deliveli, 2010).

4.7.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumsallik teorisi konusunda en c¢ok bilinen bu modele gore liderlerin
davraniglarinin etkinligini belirleyen {i¢c 6nemli durumsal degisken vardir.

e Lider ile izleyiciler arasindaki iligkiler,

e Basarilacak isin niteligi,

e Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi,

Bu ti¢ durumsal faktoriin alacagi degerlere gore olusan her durumda degisik bir
liderlik davranist etkin olacaktir.

Lider Ile izleyiciler Arasindaki Iliskiler; Bu degisken liderin izleyiciler
tarafindan sevilip tutuldugunu, lidere olan giiven ve baghliklarini ifade etmektedir.
Liderin karizmatik kisiliginin de etkili olabilecegi bu iligkiler, liderin izleyicileri
etkileme derecesini belirleyecektir.

Basarilacak Isin Niteligi: Bu degisken, grubun basarmaya calistigi isin
yapilmasi ile ilgili olarak Onceden belirlenmis belirli yol ve yontemlerin bulunup
bulunmamasi ile ilgilidir. Bazi igler son derece kesin yontemlere baglanmistir. Bazilari
ise tamamen isi yapacak olanlarin kararina kalmistir.

Liderin Mevkiye Dayanan Otoritesinin Derecesi: Fiedler modelinin {iglincii

degiskeni olan liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi ise liderin ddiillendirme,
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cezalandirma, ise son verme, terfi ettirme vs konularinda sahip oldugu yetkinin
derecesini ifade etmektedir. Belirli bir organizasyon icinde c¢alisan liderin bu tiir
yetkileri ‘fazla © veya ‘az’ olabilir. Yetkilerin fazla oldugu durum liderlik i¢in olumlu

bir ortama, az oldugu ise olumsuz bir ortama isaret etmektedir (Kogel,2011).

4.7.3.2. Amac - Yol Teorisi
Genel olarak Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirildigi kabul edilen
bu teori biiylik 6l¢iide motivasyon konusunda bekleyis teorisine dayanmaktadir. Bu
teoriye gore bir insanin davraniglarini etkileyen iki faktor vardir.
¢ Kisinin, belirli davraniglarin belirli sonuglara ulagtiracagi konusundaki inanci
(bekleyis)
¢ Bu sonuglara kisinin verdigi deger (valens)
e Bekleyis teorisinin liderlik agisindan anlami sudur; Grup iiyeleri (izleyiciler)
lider tarafindan asagidaki iki hususta motive edilebilir:
e Liderin izleyicilerinin bekleyislerini etkileme derecesi (yol)
e Liderin izleyicilerin valensini etkileme derecesi (amag)
Kisaca liderin en 6nemli isi, izleyiciler i¢in 6nemli sayilacak amaglar belirlemek
ve izleyicilerin bu amagclar1 gergeklestiricekleri yolu bulmalarina yardim etmektedir.
Amag-yol teorisi, esas itibariyle, liderin gosterdigi davranigin astlarin
motivasyonu, tatmini ve performanslar1 {izerindeki etkisini agiklamaya g¢alismaktadir

(Kogel, 2011).

4.7.4. Modern Liderlik Yaklasimlari

Yeni liderlik tanimlamalarinda siklikla ifade edilen vizyon, misyon ve amag
kavramlar1 icinde sakli olan da esas itibariyle gerceklestirilmek istenen degerlerdir.
Kiiresellesen diinyada liderler, insanlarin ihtiyag, beklenti, duygu ve inanglarma duyarl
olmak durumundadir. Liderler, degisen diinyada ve toplumda insanlarin s6z konusu
degisimlere uyum saglamalarinda, degismelerin getirdigi bazi1 sorunlarla bagsetmelerinde
yol gosterici olmak durumundadir. Liderler, kaliteli ve i¢inde mutlu bir sekilde

calisilacak ortamlar hazirlamak ve yasama ve ise anlam katmak zorundadir (Sigman,

2004).
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4.7.4.1. Transaksiyonel (Etkilesimsel) Liderlik

Liderlikle ilgili son yillarda iizerinde durulan birgok yeni yaklasim ortaya
atilmistir. Bunlardan, transaksiyonel (etkilesimsel) ve transformasyonel (doniisiimsel)
liderlikler yogun bir sekilde ele alinip incelenen liderlik yaklagimlaridir. Transaksiyonel
(etkilesimsel) liderler, lider-izleyiciler iligkisini bir “degis-tokus” siireci olarak goriir ve
mevcut yonetim tekniklerini verimli ve kurallara uygun bigimde uygulamaya koymaya
calisirlar (Bowditch ve Buono, 2001).

Transaksiyonel liderlik, orgiitsel hedeflere yonelik yiiksek performans
karsiliginda, bireysel ihtiyaclarin giderilmesi yoluyla takipgilerin motive edilmelerini
igeren, geleneklere ve ge¢mise bagh bir liderlik tarzidir. Transaksiyonel liderlikte
cogunlukla rutin faaliyetlerin daha etkin ve verimli yapilmasi hedeflenmektedir (Bakan
ve Biiyiikbese, 2010; Oztiirk ve ark., 2012).

Etkilesimsel liderlik, lider ile astlar arasindaki ‘kosullu 6diil temelli takas’
iligkisine dayanir. Doniistimsel liderlerin tersine etkilesimsel liderler ekonomik takas
modeli gercevesinde astlarin kisa vadeli fiziksel ve giivenlik ihtiyaglarina odaklanir. Bu
anlamda etkilesimsel liderler Ongoriilii degil tepkisel davraniglar sergilerler.
Etkilesimsel liderler astlardan beklentilerini ve bu beklentilerin karsilanmas1 durumunda
astlarin neler elde edecegini agiklarlar. Ayrica astlarin goéreve odaklanabilmesi i¢in
onlara yapict geri bildirimde bulunur ve goérevin tamamlanmasi durumunda &vgii,
taninma ve parasal ddiiller gibi digsal odiiller saglarlar. Bunun sonucunda caligsanlar is
rollerini ve lider ile orgiitin kendilerinden neler bekledigini anlarlar ve beklentileri
karsilayabilecekleri, ortak olarak deger verilen sonuclari elde edebilecekleri konusunda

bir 6zgiiven gelistirirler (Cetin ve ark, 2012).

4.7.4.2. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

1978 yilinda Burns tarafindan tanimlanan ve daha sonra Bass tarafindan
gelistirilen (Barbuto, 2005) doniistimsel liderlik orgiit iiyelerinin tutum ve kabullerinde
birtakim degisiklikler meydana getirerek Orgiitiin misyon ve hedeflerini gergeklestirme
yoniinde bir baglilik olusturma siireci olarak tanimlanmaktadir. Doniistimcii liderlik;
istenen degisikligin basarilmasi icin, lider ve isgorenlerin ortak amaglar ile hareket
etmesi, izleyenlerin etkileyici bir vizyonla harekete gegirilme, problemlerin iistesinden
gelmeleri i¢in cesaretlendirilme, tutum ve varsayimlardaki degisimleri etkileme

stirecidir (Uysal ve ark., 2012; Cetin ve ark, 2012).
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Transformasyonel liderlik anlayisina gore, lider izleyicilerinin ihtiyaglarini,
inanglarmi, deger yargillarim  degistiren  kisidir. ~ Transformasyonel lider,
organizasyonlari, degisim yenilenmeyi gergeklestirerek lstiin performansa ulastiran
kisidir. Transformasyonel lider gelecege, yenilige, degisime ve reforma doniik olup bu
tip liderlikte, galisanlarin yaratici ve yenilik¢i yonleri tizerinde durulur. Bu da liderin
vizyon sahibi olmasi ve vizyonu izleyicilere kabul ettirmesi ile mimkiindiir.
Izleyicilerin, amaglara ulasma konusunda kendilerine giiven duymalarini saglar. Kendisi
izleyicileri igin rol modeli olur (Biiyiikbese ve Bakan, 2010; Kogel, 2011)

Transformasyonel liderlik calisanlara vizyon kazandiran, bu vizyona katkida
bulunmalar i¢in onlara ilave misyonlar veren ve orgiitsel kiiltiirde degisimler yaparak
onlara simdi yaptiklarindan veya potansiyel olarak yapabileceklerini diisiindiiklerinden
daha fazlasin1 yapabileceklerine inandiran liderlik tarzidir. Bagka bir deyisle
transformasyonel liderlik; izleyicilerini, baslangicta beklenilenden daha fazlasim
yapmalart konusunda isteklendirmektir. Transformasyonel lider, izleyicilerin kendi
c¢ikarlarindan ¢ok grubun ¢ikarlarini diistinmesi konusunda ikna eder. Transformasyonel
lider, beklenenden daha fazla motivasyon saglayan liderdi (Kirilmaz, 2010).

Transformasyonel liderlik hemsirelik alanina en fazla yakistirilan liderlik
tiplerinden biridir. Ayrica transformasyonel liderligin degisen saglik bakim g¢evrelerine
yeni bir bakis acis1 getirecegini, transformasyonel liderin calisanlarini giiglendirecegini,
birlikte calistigi hemsirelerin iy doyumunu artiracagini, hemsirelikte sayisal azlig
azaltilabilecegini, hemgsireler ve Ozellikle hastalar i¢in yararli  ortamlar
olusturulabilecegini savunmaktadir. Nitekim transformasyonel liderligin yarattig1 etkiler
ile ilgili yurt disinda yapilan ¢alismalarin bir kismi1 hemsireler, hemsire yoneticileri ve
hastane yoneticileri ile yapilmistir. Ornegin, transformasyonel liderlik davranigmin
calisanlarin oOrgiite bagliliklarini artirdigi, is doyumunu saglama ve gli¢lendirmede
onemli oldugu, ¢alisanlarin 6rgiite katilimini, ¢alisan ve hasta memnuniyetini artirdigi,
calisan motivasyonunu yiikselttigi, hasta bakim kalitesini artirip uygulama hatalarini
azalttig1 gosterilmistir (Duygulu ve Ark, 2011).

Transformasyonel liderler, hem transaksiyonel liderlik 6zelliklerine sahip hem
de bu oOzelliklere ek olarak daha gelecek odakli bir yonetim tarzini benimseyen,
izleyicilerine olaylara yeni bakis acgisiyla bakma imkanimi kazandiran, grubun

amaclarina kendi kisisel amaglarindan daha c¢ok Onem vermeleri konusunda
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izleyicilerini ikna edebilen, orgiitlerinde gerekli degisim ve yenilesmeyi gergeklestirerek
iistlin performans diizeyine ulasabilmesi i¢in mevcut ilkeleri sorgulayip yeni ilkeler

koyan liderlerdir (Bakan, 2008).

4.7.4.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderler kitleler karsisinda olaganiistii sayginligi ve etkileme giicii
bulunan, kendisini asan ama kendinde bulunan bir kutsallig1 canlandiran kisidir.

Karizmatik liderler izleyicilerine vizyon olusturabilen, baglilik gelistirmeleri igin
destek olan, kolektif amaglar pesinde kosabilen ve Ongoérillen amaglara ulasinca
kendilerini basarili hisseden bir yol asilamay1 becerebilen kisilerdir. Karizmatik liderler
izleyicilerinin ihtiyaglarini, degerlerini, tercihlerini ve isteklerini degistirmektedir.
Ozetle karizmatik liderler sahip olduklar1 6z giivenleri, cesaretleri, konusma ve ikna

yetenekleri, vizyon ve degerleriyle bagkalarini etkileyebilen kisilerdir (Aykanat, 2010).

4.7.4.4. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Tam serbesti taniyan liderlik tarzinda, izleyiciler kendilerini yetistirip
sorunlarina en 1iyi hal ¢aresi bulma konusunda giidiilenmislerdir. Gerekli goérdiigii zaman
isteyen Kkisi istedigi kimselerle grup olusturarak sorunlarini ¢6zmekte, yeni fikirlerini
denemede, kedisi i¢in en uygun oldugunu diisiindiigii kararlar1 alabilmektedir. Liderin
esas gorevi kaynak saglamaktir. Lider ancak kendisine herhangi bir konuda fikri
soruldugunda goriisiinii bildirir, ama bu goriis izleyicileri baglayici nitelikte degildir. Bu
tip liderler yetkiye sahip ¢ikmamakta, yetki kullanma haklarini tamamiyla astlarma

birakmaktadirlar (Bakan ve Biiyiikbese, 2010).

4.7.4.5. Otokratik Lider

Lider karar almada tek yetkilidir ve giiciinii baskasiyla paylasmaz. Bu davranis
tarzinda lider, takipgileri motive etmede agirlikli olarak yasal, zorlayici ve ddiillendirme
giiciinii kullanmaktadir. Takipgiler toplum, aile ve egitim hayatindan devlete kadar asir1
geleneksel bir yapida yetismis, biiylige saygi duyma ve karar1 biiylikten bekleme
aligkanliklarina sahipse, liderden tam yetkisini kullanmalarin1 bekleyecek ve otokratik
davranan bir liderin bilgili ve liderligi hak ettigini disiinmektedir. Tirk toplumunda,
otokratik liderlik anlayis1 gegerlidir. Calisanlar kendilerine liderlik yapacak kisinin her
sorunun yanitint bilmesini beklemekte, liderin bilmiyorum ya da ¢6zemiyorum demesi

hos karsilanmamaktadir (Ibicioglu ve ark., 2009).
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4.7.4.6. Hizmetkar Liderlik

1970 yilinda Robert Greenleaf “hizmet edici liderlik” kavramini ortaya atmistir.
Greenleaf’a gore, liderin temel sorumlulugu astlara hizmet etmektir ve bu kavram
ahlaki liderligin temelini olusturmaktadir. Buradaki “hizmet etme” kavramindan
anlasilmasi gereken, astlarin gelistirilmesi, savunulmasi ve yetki ile giiclendirilmeleridir
(Aydn, 2009).

Hizmetkar liderlik liderlikte, ilk amaci genel kazang igin gorevleri ve amaglari
basariyla tamamlamak iizere digerlerinin gelisimleri ve refahlar i¢in ¢alisarak onlara
hizmet etmek olan kisi olarak tanimlanabilir (Aydin, 2006).

Hizmetkar liderlik, insanlar1 yoneten kisilerin istlendikleri rollerinde radikal
degisiklikleri zorunlu kilan yeni bir liderlik bi¢imidir. Patterson, hizmetkar liderligin,
dontisiimcii liderlik teorisinin mantiksal bir uzantisi oldugunu sdylemistir. Hizmetkar
liderligi, bir oOrgiitte ¢alisanlara odaklanan, onlari Oncelikli goren bir lider olarak
tanimlamig ve bu tanimin altinda yatan temel bilesenlere vurgu yapmistir. Hizmetkar
liderligi tanimladigi modelinde hizmetkar liderlerin kisisel ozelliklerinden, tutum ve
davraniglarindan bahsetmistir. Ona goére bir hizmetkar lider; ahlaki sevgi sahibi,
alcakgoniilli, fedakar, vizyon sahibi, giiven verici, ¢alisanlart giiclendiren ve onlara
hizmet eden kisidir (Bakan ve Dogan, 2012).

4.8. Lider - Uye Etkilesimi

Liderler ve astlar1 arasindaki etkilesim siireciyle ilgili cok sayida calisma
yaptlmustir. Liderlige tek tip biitlinii kapsayan geleneksel yaklagimin aksine, (LMX)
siipervizorlarin altinda calisanlar arasinda esitsizlik yaptiklarimi Onermistir. Buna
ilaveten, liderler is se¢imi atamalarini iligkilerin pozitifligi temelinde yaparlar. Primer
ve daha mithim is gorevleri daha uyumlu ve gelismis iliski kuranlara verilirken, ikincil
ya da az onemli gorevler daha uyumsuz iligkiler i¢inde olanlara verilmistir. Kavram
olarak LMX son yillarda gelismis ve ilgi iistlinde yogunlastiktan sonra, arastirmacilar
LMX iginde sosyal degisimin ve karsilikliligin 6nemini kabul etmeye baslamislardir
(Bernerth and Walker, 2007).

Kavramsal olarak, LMX vyoneticiler ve ¢alisanlari arasinda is sonuglarini
etkileyen degisken ikili bir iligkiyi ortaya koyar, bu bakis acis1 direk geleneksel olarak

kavramsal olarak liderlere odaklanmistir, ayarlama yapmaksizin performansi
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gelistirmek igin calisanlara yonelik siirekli bir yaklasim kullanilmalidir (Thompson,
2010).

LMX modeli liderlerinin davraniglarinin tiim astlar igin yeterince uygun
olmadigini 6ne siirer. Yoneticiler ve denetgilerin sadece birkag astlar1 ile yakin iligkiler
gelistirdigi kabul edilir ve bu iligkiler yiliksek kalite etkilesim ile karakterizedir (Katrinli,
2008).

Lider-Uye etkilesimi; liderligi bir siire¢ olarak kabul eden, liderle izleyiciler
arasindaki iligkilere ve etkilesime odaklanan bir teoridir. Lider-iiye etkilesimi teorisi,
liderin her astina karsi esit davrandigini ileri siiren ortalama liderlik yaklagiminin
aksine, liderin astlariyla farkli nitelikte iliskiler gelistirdigi fikrinden hareketle ortaya
cikmugtir. Lider-tiye etkilesim teorisi, lider ve astlar1 arasindaki iligkiyi anlamak igin
kullanilan bir yaklagimdir. Lider —Uye etkilesim teorisinin temel prensibi, liderin
astlartyla farkl tiirlerde etkilesim iliskisi gelistirmeleri ve bu iliskinin niteliginin de hem
liderin hem de astlarin tutum ve davraniglarini 6nemli Olglide etkilemesidir (Yolag,
2011; Erkus, 2011; Giirboyoglu, 2009).

Lider-iiye etkilesim teorisi, lider ve iiye arasindaki iligkilerin niteligi ve kalitesini
incelemektedir. Lider-iiye etkilesimi galisan ve istii arasindaki iliskisinin kalitesini
ifade eder. Genellikle, liderler caligtiklar1 gruplardan kendilerine direkt rapor sunan
calisanlariyla farkl iligkiler gelistirirler. LMX bireyler daha fazla sorumluluk almalari
icin yeterlilik, giivenilirlik ve motivasyondan dolay: iistleri tarafindan segilir ve grup
tiyeleri olarak degerlendirirler ve buna baglh olarak {istleri tarafindan daha fazla ilgi,
daha fazla hassasiyet ve daha fazla destek goriirler. Bu teoriyi diger liderlik
yaklasimlarindan ayiran en belirgin 6zellik iligkilerin seviyesine odaklanmis olmasidir.
Liderin her tiyesine ayn1 seklide davranacag: diisiincesinin aksine bazi tiyeleriyle farklh
ve daha 1yi iliski igerisine girebilecegi sdylenebilir (Bauer and etc., 2006; Han and Bai
2012).

Lider-iiye etkilesimi teorisi, liderin tiim astlarina karsi ayni liderlik stilini
kullanmayip, her bir ast1 igin ayr1 bir iliski stili gelistirdigini belirtmektedir. Lider-iiye
etkilesimi sevgi, sadakat, katki ve profesyonellik boyutlarindan olusmaktadir. Liderler,
izleyiciler ve orgiitler i¢in yiiksek nitelikli iligkilerin pozitif sonuglari, yliksek bir
performans ve is tatmini, tistle kurulan tatmin edici iliskiler, yliksek verimlilik, isgéren

devir oranin azalmasi, motivasyon, giiclii bir orgiitsel baglilik ve pozitif rol algilari
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olarak ortaya ¢ikar. Ornegin, etkilesimin kalitesi liderle izleyici arasindaki iliskileri
olumlu yonde gelistirirken, izleyicilerle aktif etkilesime giren liderler onlarin destegini
ve giivenini elde ederler, cesaretinden ve diislincelerinden faydalanma imkani bulurlar.
Tersine, lider-izleyici etkilesimindeki olumsuzluklar karsilikli giivensizlik, liderin
istedigi destegi alamamasi gibi sonuglara neden olabilir. Bunun yansi sira, diisiik
kalitedeki lider-izleyici etkilesimi, izleyicilerin adalet algilamalarini da olumsuz
etkileyebilir (Gokselve ark., 2012; Erkus 2011).

Stewart ve ark. (2005)’da lider ve grup tiyeleri arasinda ne kadar iistiin nitelikte
iligkiler kurulursa, c¢aligma grubunun performansinin da o olgiide yliksek olacagini
belirtmistir. Ustiin nitelikli lider-iiye etkilesimleri, organizasyonlara yetenekli ¢alisanlart
elde tutma ve onlar1 motive etme konularinda bir rekabet avantaji kazandirir (Ergiin ve
Arslantiirk, 2010).

Liden ve ark. (2006)’a gore, liderler ¢alisma gruplarindaki tiyeler arasinda farkli
diizeyde destek ve farkl diizeyde kaynak sagladigi zaman, bireyler haksizlik algisina
bagli olarak buna olumsuz tepki vereceklerdir. Buna gore, lider- iiye arasindaki iliskinin
niteliginde makul bir nedene bagli olmayan genis diizeyde bir farklilik oldugunu
algilarlarsa, diisiik diizey calisma ve dolayisiyla performansla karsilik verirler (Ergiin ve
Arslantiirk, 2010).

Brower ve arkadaslari (2000)’na gore LMX literatiiriinde, en genis sekilde
tizerinde durulan bes sonuc; amir ile iligkilerde memnuniyet ve genel memnuniyet, ise
giris ¢ikis sirkiilasyonu, performans, sadakat ve vatandaslik davranislaridir (Ergiin ve
Arslantiirk, 2010).

Pozitif yonetici-calisan iligkileri ve yetkilendirme arasindaki bag Gomez ve
Rosen tarafindan kanitlandi. Ayrica, Gerstner and Day (1997) in yaptig1 bir meta-analiz
LMX kalitesiyle iligkili Kanter’in kurumsal yetkilendirme nosyonuna benzer sonuglar
gosterdi. Yiiksek LMX iliskiler kaynaklarda daha fazla yer bulmayla sonuglandi, oysa
disik LMX iligkileri daha az kaynakla iligkili, daha smirli bilgi ve daha diisiik is
doyumuyla iliskiliydi (Davies and et al., 2011).

LMX teorisi liderlerin farkli astlar1 ile farkli kalitede calisma iliskileri
gelistirdiklerini dogrular. Diisiik kalite LMX {iyeleri iliskilerin sadece istihdam igin
sartlarin gelistigi yerlerdekine benzer basitge “emir verip ve takip ederek “iliskileri

yasarlar. Diger taraftan, yiiksek LMX iiyeleri iligkileri astlar ve iistler arasinda bir
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partnerlik ve ortaklik, sadakat, profesyonel saygi ve katilimci davranislarla karakterize
yasarlar (Chooihwa and ark, 2009).

Lider-iiye etkilesimi teorisine gore, etkin liderlik, lider ve izleyiciler, yiiksek
diizeyde giiven, saygi ve yukiimliiliikle nitelendirilen degisim iliskisini siirdiirdiikleri
zaman meydana gelir. Liderler, izleyiciler ve orgiitler i¢in yiliksek nitelikli iliskilerin
pozitif sonuglari, yliksek bir performans ve is tatmini, listle kurulan tatmin edici
iliskiler, yiiksek verimlilik, isgoren devir oranin azalmasi, motivasyon, gig¢lii bir
orgiitsel baglilik ve pozitif rol algilari olarak ortaya ¢ikar (Goksel ve Aydintan, 2012).

Lider —iiye etkilesimi teorisi; liderlerin izleyicileri arasinda bir grup ile daha
fazla iliski kurdugunu iddia etmektedir. Lider ile yiiksek nitelikli etkilesim i¢inde olan
tiyeler “grup-i¢i iiye” olarak adlandirilirken, diisiik nitelikli etkilesim i¢inde olan iiyeler
“grup-dis1 tliye” olarak adlandirilmaktadir. Bir grup iiyesinin rol gereklerine uygun
davranmasi, yetenekleri ve gilivenilirligi, “grup i¢i” ya da “grup dis1” iiye olmasinda
belirleyici faktorlerdir Bu teoriye gore lider, Orgiit icerisinden segtigi bazi kisileri i¢
grup olarak nitelendirmekte, bu gruptaki kisilere daha fazla giivenmekte ve onlarla
informal bir iletisim kurmaktadir. Boylece lider ile i¢ grubu arasinda olusan yiiksek
diizeyde iligki sonucunda liderin i¢ gruptaki bireylere daha fazla bilgi vermesi, ilgi,
giiven ve hosgorii gibi ayricalikli davraniglar sergilemesi beklenmektedir. Bununla
birlikte lider ile iiyeleri arasindaki ytiksek diizeyde iliskinin olumlu 6rgiitsel ¢iktilar elde
edilmesine katki saglayacagi belirtilmektedir (Ozdash ve ark, 2013; Ozutku, 2009).

Ustiiyle yiiksek diizeyde etkilesim icinde olan ast, daha yiiksek statii elde
etmesinin karsiliginda ek gorevler ve sorumluluklar {istlenir. Asttan daha ¢ok ¢alismasi,
lidere bagli olmasi ve liderin yonetimsel bazi islerini paylagmasi istenir. Yiksek
etkilesim, etkilesim dongiisii tekrar ettikge karsilikli giiclendirme davranislart ile zaman
icinde yavasca gelisir. Bu dongii kesintiye ugramadikea, iliski yliksek derecede
karsilikli giiven, baglilik ve destegin oldugu bir noktaya dogru gelisir. Liderin yiiksek
nitelikli etkilesimden elde ettigi yararlar acgiktir. Yonetim sorumlulugunu yerine
getirebilme siirecinde, yeterli zamani ve enerjisi olmayan liderler i¢in kendini ise
adamis astlarin yardimi ¢ok Onemlidir. Ancak, yiiksek diizeyde etkilesim, lider igin
belirli zorunluluk ve kisitlamalar da olusturur. Lider bu iliskilerini devam ettirebilmek
i¢in, astlarma ilgi gostermeli, ihtiya¢ ve duygularina cevap vermeli ve onlar1 ikna etme

ve damigmanlik verme gibi zaman harcayici etkileme metotlarina daha fazla zaman
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ayirmalidir. Lider 6zel iliskisini tehlikeye atmadan baski kurma veya otoritesini agir
bigimde kullanma imkanina sahip degildir (Ozutku, ve ark., 2007).

Lider tarafindan se¢ilmeyen iiyelere (grup dis1) ise birimin daha rutin ve siradan
isleri verilir ve lider ile izleyici arasindaki is iligskisi daha bicimsel ve diisiik nitelikli
olur. Grup dis1 lyelik statiisti giivenin, karsilikli etkilesimin, destek ve ddiillerin diisiik
diizeyde olmasi ile nitelendirilebilir. Liderin grup dis1 iiyeleri etkilemede kullandigi
temel etki kaynagi, zorlayici giicle birlesmis yasal otorite ve sinirli derecede bir
odiillendirme giiciidiir. Grup dis1 liyelerden istenen, sadece bigimsel rol beklentilerini (is
gorevleri, kurallar, standart prosediirler) yerine getirmeleri ve liderin direktiflerine
uymalaridir. Grup dist tyeler, bu tiir gereklere uygun davrandiklari takdirde Orgiit
i¢indeki pozisyonlarina uygun standart karsiliklar elde ederler (Ozutku, 2009).

Lider-iiye etkilesiminin diizeyi, liderin kendisini izleyenlerle olan iliskilerinin
cesitliligine dayanir. Calisilan birimdeki her ast, iistiiyle ¢esitli derecelerde iligki kurar.
Lider izleyenlerin bazilariyla iyi is iliskileri gelistirirken bazilar1 ile daha zayif iligkiler
gelistirmektedir. Bu iliskilerin gelismesindeki en dnemli etken zaman baskisidir. Ciinkii
yOneticilerin zaman baskisi, onlarin sadece birkag astla yakin iligkiler gelistirmesini
mimkiin kilmaktadir. Bunun yaninda bireysel farkliliklar ve denetim merkezi de bu
iligkilerin yoniinii belirlemede 6nemli birer etkiye sahiptir (Goksel ve ark., 2012).

Lider-iiye etkilesimi teorisine gore, Ustler ve astlar arasindaki iliskiler yiiksek
kaliteden diisiik kaliteye dogru bir degisim gdstermektedir. Yiiksek kaliteli etkilesimde,
tistler kiiglik bir ast grubuyla daha yakin ve 6zel bir ¢aligsma iligkisi kurarlar. Bu iligkiler,
yazinda, “i¢g-grup” olarak adlandirilmaktadir. Lider-iiye etkilesiminde diger bir grubu
“dig-grup” olarak adlandirilan isgéren grubu olusturur. Bu gruptaki isgoérenler ile
liderler arasindaki iliski, yukaridan asagiya dogru tek yonlii etkileme taktikleri,
tanimlanmis rol iliskileri, gevsek bagh iligkiler ve diisiik giiven, sinirli etkilesim, diisiik

destek ve daha az odiil ile karakterize edilebilir.

4.9. Lider Uye Etkilesimi Kuraminin Gelisim Siireci

Liderlik konusunda yapilmis ¢aligmalarin birgogu lider iizerinde odaklanmakta
ve lideri etkili kilacak 6zellikleri ve davranislart arastirmaktadir. Liderin 6zelliklerinin
veya davraniglarinin astlar1 tizerindeki etkisini inceleyen birgok ¢alisma, tiim astlarin

benzer oldugunu bagka bir deyisle liderin tiim astlarina benzer sekilde davrandigini
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varsaymiglardirlar. Oysaki, etkili liderligin lider ve astlar arasindaki iyi iligkilere de
bagli oldugu aciktir (Sahin, 2011).

Liderin astlar tizerindeki etkisini anlamanin alternatif bir yaklagimi da lider ve
Teorisi (Dansereau ve digerleri, 1975) olarak ve daha sonra Lider-Uye Etkilesimi olarak
adlandirilan bu yaklagim, liderin her bir asti ile olusturdugu ikili iligkiler {izerine
odaklanmasi nedeniyle diger liderlik yaklasimlarindan farklilasmaktadir. Buradaki ikili
kavramu, lider/yonetici ile tiye/izleyici/asti/galisani ifade etmektedir (Sahin, 2011).

Sosyal ve bilimsel gelismeler liderlik konusunda ¢ok sayida kuram ve uygulama
bicimlerinin ortaya ¢ikmasini saglayarak literatiiriin zenginlesmesine yol a¢mustir.
Lider-iiye etkilesimi Kurami da Dansereau ve ark. (1975) ile Graen ve Cashman (1975)
tarafindan gelistirilmis olup liderle takipcileri arasindaki bire bir iligkiyi ele almaktadir.
Lider-iiye etkilesimi kurami, rol kurami ve sosyal degisim kuramlarindan etkilenmistir.
Lider-iiye etkilesimi kuraminin esasi, liderin her bir ¢alisani ile farkli karsiliklr iliskiler
olusturmasi ve bu iliskinin hem lider ve hem de calisan davranislarini etkilemesidir
(Akkog, 2011).

Lider tiye etkilesim teorisi, liderlik siireci ve siirecin sonuglart arasindaki iliskiyi
inceleyen en dikkat c¢ekici teorilerden biri olarak gdziikkmektedir (Ozutku, Agca ve
Cevrioglu, 2007: 288). Lider-iiye arasi etkilesim teorisi, liderler ve grup tiyeleri arasinda
olusan iliski tiirlerine dayalidir. LMX modeli, 6ncelikli olarak tanimlayici bir modeldir,
ongoriicti bir model degildir. Yani lider liye iliskisinin degisim kalitesini ve liderin
etkinligini agiklamaya ¢alismaz. Bunun yerine LMX modeli, lider-izleyici iligkilerini
cok daha iyi tanimlamak i¢in lider-iiye degisim diizeyinin dncesini ve sonrasini tanimlar
(Aslan ve Ozata, 2009, Ergiin ve Arslantiirk, 2010).

LMX yaklasimi, Graen ve arkadaslari tarafindan gelistirilmistir. Yaklagimin
orijinali, Dansereau, Cashman ve Graen tarafindan 1973 yilinda gelistirilmis olan Dikey
Ikili Baglant1 Modeli “Vertical Dyad Linkage (VDL)”dir Buradaki ikili kavrami, bir
lider ve bir orgiit iiyesini ya da bir yonetici ve bir ast1 ifade etmektedir. Dikey Ikili
Baglanti Modeli, lider ve izleyiciler arasindaki is iliskilerini dikey ikili bir yaklasim
cergevesinde ele alarak gelistirilmis ve Ingilizce literatiirde “Leader-Member Exchange
Theory” olarak yeniden adlandirilmistir. DIB kuramimin temel ©nerisi, liderlerin

astlari1 yonetme sekillerinde farklilik oldugudur. Soyle ki; lider, bazi astlariyla biraz
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daha yakin bir iliski gelistirir (grup ici) ve bunlara diger astlara (grup dis1) gore daha
fazla “miizakere Ozgiirligi” tanir. Ancak zamanla “grup i¢i” ve “grup dis1” ayrimi bir
tarafa birakilmis ve iliskilerin niteligi zaman boyutuyla 6lgiilmeye baslanmistir. Bu
gelisme, “her iligskinin kendine 6zgii ve tek” oldugunu one siiren orijinal varsayimla da
daha uyumludur. Ancak daha sonra LMX teorisi adi verilmistir (Erglin ve Arslantiirk,
2010; Aslan ve Ozata, 2009; Ozutku ve ark, 2008).

VDL teorisi’nin, Graen ve ark.’nin (6rnegin; Danserau, Graen ve Haga)
tarafindan yayinlanmasindan beri, bu yaklasim LMX olarak bilinen astlarla iistlerin
calisma iligkilerini anlamaya yonelik ikili yaklagim olarak ele alinmistir (Aslan ve
Ozata, 2009).

Sosyal degisimin liderlik modeli LMX in tek boyutlu bir yapidan ¢ok boyutlu bir
yapiya doniismesi olarak degerlendirilmistir. Dienesh ve Liden (1986) belki de LMX in
tek boyutlulugunu red ederken, ¢ok boyutlulugunu savunanlarin basinda gelmektedir
(Chooihwa and ark, 2009).

Dienesch ve Liden (1986) ve Greguras ve Ford (2006), lider-iiye etkilesimi
yaklagimini, ii¢ boyutla nitelendirmektedirler. Bu boyutlar, hem iist ve hem de ast
arasindaki karsilikli bagi ve etkilesimin diizeyini etkileyen; algilanan katki, sadakat ve
sevgidir. Bu ili¢ boyuta ilaveten Liden ve Maslyn (1998) lider-iiye etkilesimi diizeyi
boyutlarina dordiincii olarak profesyonelligi eklemislerdir. Lider-iiye etkilesiminin ¢ok
boyutlu bir yapiya sahip oldugu diisiincesi hem teorik hem de ampirik caligsmalar
tarafindan destek gormiistiir (Czutku ve ark, 2008;Goksel ve Aydintan, 2012).

Konuyla ilgili calismalar, lider-iiye iliskisinin bir ¢ok faktore dayanarak
gelistigini ortaya koymaktadir. Lider-iiye iliskilerinin olusmasinda etkili olan faktorlerin
neler olduguna iligkin farkli goriisler vardir. Bazi c¢alismalarda bu iliskilerin
gelismesinde tutumlarin, degerlerin ve demografik faktorlerin etkili oldugu ileri
stiriiliirken bazilarinda, liderin ve liyenin her ikisi agisindan yeteneklerin, karsilikli
giivenin ve karsilikli etkilesimin geligsmesini saglayan ortaklik beklentisinin esas oldugu

kabul edilmektedir (Ozutku, 2009).

4.10. Lider Uye Etkilesimi Kuramina Dayanak Olusturan Kuramlar
Orgiit igerisinde farklilasmis dikey iliskilerin gelisimi, drgiitiin kiiltiirel ve sosyal
yapist i¢indeki karmagik rol olusumunu ve sosyal miibadele siirecini icermektedir. Bu

siirecin gelisiminde yer alan baslica agamalar olarak, lider ile {iyenin ilk etkilesimleri,
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lider tarafindan iiyeye gorevler verilmesi, iiyenin liderin verdigi gorevler karsisindaki
davranig ve tutumlari, liderin liye davranigina yonelik tutumlari olarak siralanmigtir. Bu
siirecin ¢iktis1 olarak da lider ile iiye etkilesiminin niteligi yer almustir. Lider-Uye
Etkilesimi Kuraminin temelleri rol kurami ve sosyal miibadele kurami kullanilarak

olusturulmustur (Giirboyoglu, 2009; Ozutku, 2009).

4.10.1. Rol Kuram

Rol kuramini ilk kez sosyal bilimciler tarafindan 1930’larin ortalarinda
tanimlanmistir. Rol kurami, sosyal mevki sahibi bireylerin kendilerinden ve diger
bireylerin davranislarindan karsilikli  beklentileri oldugunu varsayarak bireylerin
rollerini agiklar. Bu kuram, orgiit tiyelerinin gérevlerini rolleri sayesinde basardiklarini
savunur. Rol kurami, rollerin orgiitlerde nasil belirlendigini ve bireylerin orgiitsel
rollerinde nasil hareket etkilerini anlamaya ¢alisir.

LMX teorisine gore; her bir ikili iliskinin temelinde, rol olusturma siireci veya
rol “miizakere” kavrami vardir. Bir amirin rol beklentileri ve astin bu beklentileri yerine
getirme Olciisii, etkilesim siirecinin iliskisel baglamini ortaya koyar. Izleyicilerin
rollerinin neler olacagini, bir dizi gorlismeler ve rol dagilimi yoluyla liderin
tanimlayacagi ileri stiriilmiistiir. Lider ile liye arasindaki rol iliskisi, 6zellikle yeni orgiit
mensuplari i¢in olduk¢a belirgindir. Rol beklentileri kurallara uygun olarak hizli bir
bicimde gelistirilir ve bigimlendikten sonra da siirekli bir hal alir. Buna gore bir
organizasyondaki rol gelisimi lider ile izleyiciler arasindaki etkilesimlerin sonucudur.
Lider agisindan etkilesimin kalitesi; gliven, destek ve amire verilen ddiillerin diizeyiyle
tanimlanabilir. Benzer sekilde, astin bakis agisindan giiven, destek ve o6diiller iliskinin
kalitesiyle baglantilidir (Ergiin ve Arslantiirk, 2010; Ozutku, 2009).

4.10.2. Sosyal Degisim Kurami

Sosyal miibadele kurami, Blau tarafindan gelistirilmistir. Sosyal degisim
teorisine gore, Orgiit liyeleri genellikle isle ilgili gordiikleri olumlu davraniglara olumlu
karsilikla yanit verirler. Bilim adamlari sik sik sosyal degisim tabanli yapilar1 orgiitsel
gerekliligin is tutumlart ve davraniglari ile agiklamaya basvurmuslardi, bu durum
kapsamli olarak ampirik kanith karsilik normunu desteklemekle sonuglanmigtir. Sosyal
miibadele iligkisinde, taraflar arasindaki karsilikli iligkiler belirli bir zorunluluga

dayandirilmistir. Bir taraf, diger tarafa bir kaynak sagladiginda; diger tarafin da bu
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kaynaga karsilik vermesi beklenir. Buradaki karsiligin zamanlamasi ve niteligi ise
goniilliiliik esasina dayanir. Sosyal miibadele sonunda, karsilikli giiven ve arkadaslik
gostergeleri elde edilir (Giirboyoglu, 2009; Trybou and ark, 2013).

Orgiitlerde karsilikl1 beklentiler sosyal degisim siireci ile a¢iklanmaktadir. Bu
teoriye gore, insanlar arasindaki karsilikli etkilesim siireci ddiillerin en iist diizeye
cikartilmas1 ve kayiplarin en aza indirilmesi yoniindeki bir istekle motive edilmektedir.
Sosyal degisim teorisinin temel mantig1r giderden daha fazla gelir saglayan iliskilerin
karsilikl1 giiven ve ilgiyi arttiracagini ongormesidir. Bunun disinda, sosyal degisim hem
maddi yararlari hem de statii, baglilik ve onay gérme gibi psikolojik odiilleri de
kapsamaktadir. Ornegin is yerinde iist astina destek ve parasal 6diil saglarken, ast
listiine baglilik ve sadakat duymaktadir (Ozutku ve ark, 2008).

Sosyal ve ekonomik degisim arasindaki ayrim su sekilde belirtilmektedir: Sosyal
degisim, ekonomik etkilesimin yaratamadigi, kisisel ylikiimliiliik, minnettarlik ve giiven
duygularinin olusturulmasini saglar. Sosyal degisim ve ekonomik degisim arasindaki
farkliliklar ayn1 zamanda lider-liye etkilesimi iliskisinde benimsenenler ve diglananlar
belirlemede temel teskil etmektedir. Diisiik nitelikli lider-iiye etkilesimi, ekonomik
degisim kavramiyla nitelendirilirken, yiiksek nitelikli lider-iiye etkilesimi, sosyal
degisim terimiyle nitelendirilmektedir (Goksel ve Aydintan, 2012).

Lider-tiye etkilesimi ile ilgili caligmalar yiiksek nitelikli lider-liye iliskilerinin
organizasyonlar i¢in 6nemini ortaya koymaktadir. Lider-iiye etkilesimi ile ilgili en fazla
aragtirmanin yapildigi Kuzey Amerika kokenli caligsmalarda yiliksek diizeydeki ast-iist
etkilesiminin astin istiinden daha fazla destek gormesi, astin daha fazla is tatmini
duymasi ve daha yiiksek is performansi sergilemesi, astin Ustiin verdigi kararlar1 daha
fazla etkilemesi ve daha diisiik isgoren devri ile iligkili oldugu. Buna karsin, iistleriyle
diisiik diizeyde iligki i¢inde olan liyeler iiste daha az ulagmakta, daha az kaynaga sahip
olmakta, daha kisith bilgi edinmekte ve bu durum potansiyel olarak is tatminsizligine
yol agmakta, Orgiite bagliligi azaltmakta ve isten ayrilma disiincelerini arttirmaktadir
(Ozutku, ve ark., 2007).

LMX c¢esitli arastirmalarla orgiitsel sonuclarla iligkileri ortaya konmustur. Cesitli
calismalarla LMX’in ¢alisanlarin ekstra rol, performans artisi, memnuniyet ve personel
devri ve kariyer basarisi ile pozitif iliskili oldugunu ortaya koyulmustur. Ornegin, Liden

ve Graen’in (1980) yaptig1 arastirma sonucuna gore; Ustleriyle yiiksek kaliteli iliskiye
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sahip astlarin, daha diisiik kalitede iliskiye sahip astlara nazaran, daha yiiksek
sorumluluk, birimlerine daha yiiksek katki ve daha yiiksek performans gosterdikleri
saptanmustir. Lider-iiye etkilesimi kuraminda liderlik; temelde lider-iiye arasindaki iliski
olarak tanimlanmis ve iliski dogasinin 6nemli oldugu vurgulanmistir. Lider-iiye
etkilesimi kuraminin liderlik konusuna temel katkisi ise, liderin takipgileri ile iligki
kalitesinin farklilastigi diisiincesinin ortaya konulmasidir (Akkog, 2011; Aslan ve ark.,
2009).

4.11. Lider-Uye Etkilesimi ve Hemsirelik

Liderlik, orgiitsel amaglari basarma dogrultusunda galisanlar1 yonlendiren ve
harekete gegiren bir siirectir. Hazirlanan planlarin her seyi kapsayamamasi, hastanelerin
icinde yasadig1 cevrenin son derece dinamik ve degisken olmasi, hastanelere siirekli
yeni {nitelerin eklenmesi sonucunda biiyiime egiliminde olmasi ve belki de hepsinden
onemlisi, orgiitlerdeki insan unsurunun degisken, dngoriilmeyen ve karmasik bir yapiya
sahip olmasi seklinde 6zetlenebilecek nedenlerden dolay1 hastane orgiitlerinde etkili bir
liderlige ihtiyag duyar (Tengilimoglu, 2005).

Arastirmalar, basarili liderlerin Onciiliiglinde isin ve is ¢evresinin yaratici
Ozelliklere sahip olmasinin bireylerin verimliligi ve is doyumu iizerinde olumlu etkiler
yarattigini ortaya koymustur (Y1lmaz ve Karahan, 2010).

Son yillarda yogun bir bicimde incelenen yonetici-¢alisan iliskilerinde;
yoneticilerin, bilgi aligverisine dayali, etkilesime acik, destekleyici ve giiven veren bir
yonetim yaklasimina karsilik calisanlarin goniilliilige dayali davraniglart daha fazla
sergiledikleri goriilmektedir. Saglik hizmetlerinin daha verimli bir gsekilde
sunulabilmesi, yonetici hemsirelerin ¢alisan memnuniyetini artirabilmeleri, 6zellikle
saglik isletmelerinde biiyiik sorun haline gelen isgdéren devir hizinin azaltilmasi,
hemsirelerin i doyumu, performans ve orgiitsel bagliliklarimin artirilabilmesi igin,
yonetici hemsirelerin ¢alisanlarin igyerinde sergiledikleri orgiitsel vatandaslik davranisi
ile ilgili ongodriiye sahip olmalar1 dSnem kazanmaktadir (Ozkiitiik ve ark., 2012).

Tiim orgiitlerde oldugu gibi saglik ve saglik hizmet sektoriiniin en kalabalik
niifusunu olugturan hemsireler i¢inde lider ya da liderlik becerilerini tagiyan yonetici
hemsirelere ihtiya¢ vardir. Saglik hizmetlerinde kikalite ve akreditasyon uygulamalari,
saglikta donilistim programi, performansa dayali iicretlendirme sistemleri, siirekli gelisen

ve degistirilen yasal diizenlemeler, hasta, hastalik ve sagliga iliskin tip ve teknolojideki
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gelismeler, geleneksel saglik bakimi ve tedavisi yerine, yaratici, verimli ve etkili
yontemlerin gelistirilmesi, saglik bakim giderlerinin kargilanmasindaki giicliikler ya da
kaynak kisitliliklari, artan niifus ve yagh birey sayisi, nitel ve sayisal a¢idan hemsire
eksikligi, uluslar arasi ve ulusal saglik politikalarinin yaptirimlar1 gibi hizli degisim ve
geligsmeler, hemsirelik personelinin memnuniyet diizeyindeki dusiikliik, tiikenme ve
mobbing gibi sorunlar giiclii ve donanimli, hemsireligin, hasta ve yakinlarinin iyiligini,
esenligini ve magduriyetini engelleyecek hemsire liderlere olan gereksinimi arttirmis ve
hemsirelerin liderlik becerilerini gelistirmelerinin énemini ortaya koymustur (Oztiirk ve
ark., 2012).

Caligmalar, hastanede ¢alisan hemsirelerin, katilimci liderlik tarzin1 benimseyen
liderler tarafindan yonetilmeyi ve daha fazla otonomi ve sorumlulugu arzu ettiklerini
gostermistir. Yonetici hemsireler, hemsirelerin otonomilerinin arttirilmasinda 6nemli bir
rol tistlenmektedirler. Bu da, katilimci yonetimi uygulayarak, hemsirelerin karar verme
yetenegine glivenerek ve hemsirelere karar verme yetki ve sorumlulugunu devrederek
miimkiin olabilir (Vatan ve ark., 2012).

Hemsireler saglik ¢alisanlar iginde en biiylik grubu olusturmaktadirlar. Bakim
verdikleri kisilerle en uzun siire birlikte olmalarina ragmen kendilerini giicsiiz
hissetmektedirler. Buna neden olan faktorler, hemsirelerin kendisi veya hemsirelik dist
nedenlere baglanabilmektedir. Hemsireligin kendisini gii¢siiz hissetmesinde i¢ faktorler
olarak, meslekte rol karmasasi, ¢cekingenlik, utangaclik, benlik saygisinin diisiik olmasi
gibi etmenler siralanirken, dis faktorler arasinda meslegin siire gelen geleneksel rolii,
hekimlerin otorite olarak algilanmasi, yasal islem tehdidi veya isten ¢ikarilma korkusu
ve saglik kurumlarinda goriilen hiyerarsik yapi1 yer almaktadir. Toplumsal cinsiyet
kavrami, egitim, ekonomi, siyaset, sosyal yasam gibi alanlarda kadinin liderlik
davraniglarinin olumsuz etkilendigini dogrudur. Benzer sekilde, kadinlarin ¢ogunlukta
oldugu hemsirelik meslegi toplumsal cinsiyet kavramindan Onemli Olciide
etkilenmektedir (Sahin ve Terzioglu, 2009).

Hastane isletmelerinin uzun donemli rekabet giiclerini korumada, calisanlarin
yaraticiliklarim1  ortaya c¢ikararak rekabet avantaji elde etmede, calisanlar
yonlendirmede, onlar icin bir vizyon belirleyerek bu vizyona alt kademedeki
calisanlarin1 dahi dahil etmede, kisaca isletmeyi ileriye gotiirmede ¢ok dnemli bir paya

sahip olan isletme yoneticilerinin sergilemis olduklari liderlik davraniglarinin personel
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is doyumuna {iizerinde biiyiik bir etkisi oldugu bilinmektedir (Tengilimoglu ve Yigit,
2005).

Giliniimilizde biitiin orgiitlerde oldugu gibi saglik hizmetleri de degisim ve
gelisim iginde yer almaktadir. Saglik hizmetlerinin 6nemli bir boliimiinii olusturan
hastane hizmetlerinde karmasik teknoloji ve yogun insan iligkilerinin yer almasi énemli
yonetsel sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum hastane hizmetlerinin
sorumluluk ve etki alanlarinin genislemesine yol agmaktadir. Buradaki basar1 ya da
belirlenen hedeflere ulasma ve sunulan hizmetlerdeki etkinlik ve verimlilik sergilenen
liderlik davranislari ile ¢ok yakindan ilgilidir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005).

Saglik hizmetlerinde liderlik, yenilikleri takip edebilme ve mevcut durumlara
adapte olabilme agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Bu durumda saglik calisanlarinin
kaliteli saglik hizmeti {liretebilme ve verimli ¢alisabilmeleri icin yenilik¢i, bilgiye 6nem
veren isbirlik¢i, kollektif ¢alisan, iyi iletisim kurabilen, otoriteyi astlarina dagitan ve
onlarin kendisine giivenmesini saglayabilecek liderlere ihtiya¢ vardir Saglik sektoriinde
hizmet sunan hastanelerde diger saglik personeli ile birlikte ¢alisan hemsireler, liderlik
yapmada onemli bir grubu olustururlar. Ciinkii hemsireler bireylere kaliteli bir saglik
bakimi sunmak i¢in gerekli bilgiye, profesyonel yonetim ve liderlik becerilerini
gerektiren sorumluluklara ve hasta bakiminin stirekliliginin saglanmasinda destekleyici
ve koordine edici bir role sahiptirler. Tiim bunlarin hemsireler tarafindan iyi bir sekilde
yerine getirilmesi i¢in, hemsirelerin liderlik 6zelliklerine ve davraniglarina sahip olmasi
gerekmektedir (Duygulu ve Kublay, 2008; Uysal ve ark, 2012).

Saglik profesyonellerine gore saglik alaninda tepede bulunan lider iyi rekabet
edebilmeli, hastanedeki hizmet siireclerini iyi analiz edebilmeli ve saglik hizmetlerinin
degerini yiikseltebilmelidir. Saglik organizasyonu liderlerinin organizasyonel hedeflere
ulagsmak i¢in gbz Oniinde bulundurmasi gereken faktorler disiiniildiigiinde saglik
organizasyonlar1 bir sistem o0zelligi sergilemektedir. Basarili bir organizasyonun
karakteristik 6zellikleri sunlardir:

e Paylasilan vizyon ve hedefler,

e Hedeflere ulasmada paylasilan bir plan,

e Her bir {iyenin roliiniin agik¢a belirtilmesi,

e Her bireyin bireysel yetkisi,

e Diger iiyelerinin rollerinin gii¢lii yanlarini ve zay1f yanlarini anlama,
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e Etkili bir iletigim,

e Upyelerin hizmetlerini izleme,

e Ihtiyag duydugunda diger iiyelere destek ¢ikma ve karsilikli giivendir (Uysal

ve ark, 2012).

Giliniimiizde saglik bakim sisteminin en 6nemli alt sistemlerinden olan hastaneler
en karmagik ve yOnetimi en gii¢ Orgiitler arasinda sayilmaktadir. Saglik hizmetlerinin
onemli bir boliimiinii olusturan Hemsirelik hizmetlerinde ise, karmasik teknoloji ve
yogun insan iliskilerinin yer almasi, 6nemli yonetsel sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir (Bahgecik ve Kusakli, 2012).

Diinya Saglik Orgiitii (DSO) ve Uluslararas1 Hemsireler Birligi (ICN) liderlik
roliiniin hemsirelik hizmetlerinin tiim kademelerinde var olmas1 gerektigine inanarak,
hemsirelerin  politika olusturmada ve her diizeydeki yonetim rollerinde
giiclendirilmelerinin ve etkili birer lider olmalarinin saglanmasi gerektigini belirtmekte,
saglikli bir igyeri ortami i¢in de liderligin gerekli oldugunu vurgulamaktadirlar.

Saglik sektoriinde hizmet sunan hastanelerde diger saglik personeli ile birlikte
calisan hemsireler, liderlik yapmada 6nemli bir grubu olustururlar. Cilinkii hemsireler
bireylere kaliteli bir saglik bakim1 sunmak i¢in gerekli bilgiye, profesyonel yonetim ve
liderlik becerilerini gerektiren sorumluluklara ve hasta bakiminin siirekliliginin
saglanmasinda destekleyici ve koordine edici bir role sahiptirler. Tiim bunlarin
hemsireler tarafindan iyi bir sekilde yerine getirilmesi i¢in, hemsirelerin liderlik
ozelliklerine ve davranislarina sahip olmasi gerekmektedir. Bunlarin yani sira
uluslararas1 orgiitlerde hemsirelerin, saglik politikalarina katilma ve saglik sisteminin
karar mekanizmalarinda yer almasi i¢in liderlik becerilerini giiclendirmesi, st diizey
liderlik  ve  yoneticilik kadrolarmma  atanmalarinin  6zendirilmesi  gerektigi
vurgulanmaktadir (Oztiirk ve ark., 2012; Duygulu ve Kublay, 2008).

Saglik sistemleri karmasiklastik¢a, hizmet sunan profesyonellerin  uyum
gerekliligi de artmaktadir. Giinimiizde yonetim kadrosu ve klinik personelin in birligi
yapmasi, faaliyetlerini koordine etmesi, ortak sonuglar iiretmesi bir zorunluluk halini
almaktadir. Is birligi olusturmak adina, ydnetici hemsirelerin etkin liderlik &zelliklerine
sahip olmalar1 gereklidir. Gelisme siirecinde olmasi nedeni ile siirekli degisen gorev,
yetki ve sorumluluklar, hemsireyi diger saglik disiplinleri ile gatismaya itmektedir.

Doktor hemsireyi kendi yaninda onun onerdigi tedaviyi uygulayan bir gorevli, hastane
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idarecileri hastanenin diizeninden, hasta bakim hizmetlerinin yiiriitilmesinden sorumlu
bir gorevli olarak gormektedir. Ayrica giinliik tedavi geregi laboratuar, rontgen, eczane
vs. gibi islerde hemsire sorumlu tutulabilmektedir. Giinliimiiz hemsiresi doktora asistan,
hastane idaresine yardimci, tedavi ve bakimin diizenleyicisi ve servis koordinatorii
olarak goriilmektedir. Hemsirelerin bu karmasadan kurtulmasi ise etkili liderler
yetistirmesine baghdir (Sahin ve Terzioglu, 2009).

Hemsirelikte liderlik, is memnuniyeti ve motivasyonu buna bagl olarak da hasta
memnuniyeti ve bakim kalitesini artirmaktadir. Bilimsel gelismeleri takip etmek,
hemsirelik bakimindaki yenilikleri uygulamaya gecirmek, hasta ve saglikli bireylerin
degisen gereksinimlerini saptayabilmek ve bunlar dogrultusundan ¢aligsanlarla birlikte
degisim yaratabilmek icin hemsirelerin liderlik becerilerine sahip olmalar
gerekmektedir. Bunlarin yaninda, ekip iginde etkin rol almak, saglik hizmetlerinde
yonetici konumunda olabilmek, ¢alisanlarin ve hastalarin memnuniyetini ve ¢alisanlarin
motivasyonunu artirarak kaliteyi ylikseltmek, hemsirelik hizmetlerini ¢agdas bir

diizeyde getirebilmek i¢in hemsireler iyi bir lider olmalidir (Sahin ve Terzioglu, 2009).

4.12. Ise Yabancilasma

Insanlik tarihi kadar eski bir gecmise sahip olan ve ilk kullaniminda dinsel bir
nitelik tasiyan yabancilagsma kavramimni ‘esrime’, ‘kendinden gegme’, ‘benligin disinda
olma’ olarak tanimlanmaktadir (Develioglu, 2013).

Oxford English Dictionary’ ye gore, “yabanci kelimesinin ilk kullanim tarihi
1330“dur ve baska kisi, yer, aile, irk ya da millete ait, disardan gelen, tuhaf anlamina
gelmektedir. Hegel ve Marx“in entfremdung’ (yabancilasma) kavraminin kokii olan
Almanca fremde’ (yabanci) sozctigii-niin kokii de aynidir. Bell’e goére ise kavramin
kokeni Greklerde aranmalidir. Kisinin gizli ayinlerde ya da esrime aninda bedeninden
ayrilmas1 Romalilarca zihinsel yabancilasma olarak goriilmekte ve toplumsal olarak da
takdire sayan sayilmistir (Koksal, 2010).

Dilimize bat1 dillerinden gecen yabancilasma kavraminin kokii Fransizcadaki
‘aléné’, Ingilizce karsilig1 “alienation”dir ve kavramin kokii Latince “alienare” fiilidir.
“Bir topluluk veya gruba ait olmama duygusu, aidiyet hissetmeme” bir seyi
uzaklastirma, yerini degistirme anlamina gelir “kisinin kendisine ve kendi benligine

yabancit kalmasi” demektir. Yabancilasma kavrammin Tiirkgedeki anlami ele
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alindiginda agirlikli olarak yaban, yabana ait, yabanci ya da bagka bir deyisle oteki
kavramu dikkat ¢cekmektedir (Tutar, 2010; Kiraz 2011; Sirin, 2010).

Yabancilagsma kavrami {izerine yapilan ¢alismalar genel olarak incelendiginde,
kavramin insan hayatinda tarih boyunca 6nemli etkilere sahip oldugu gorilmiistiir
(Develioglu, 2013).

Yabancilasma kavrami 19. yiizyilin sonlarinda ve 20. ylizyilin baslarinda
incelenmis ve tanitilmistir (Dipietro ve Pizam, 2012).

Insanin kayitsiz, hatta diisman bir evrende kendi basina yalniz oldugu anlamina
gelen yabancilagsma neredeyse tiim insan ve toplum bilimlerinde, felsefede ve edebiyatta
iki yiiz yildir dnemini koruyan bir temadir (Marx, 2003: 10).

Kavram ile ilgili ¢alismalarin tarihsel gelisimi ele alindiginda, yabancilagsma
hakkinda bugiine dek gegerliligini koruyan eserlerin 19. yy. ‘dan itibaren genellikle din
ve felsefe alaninda ortaya ¢iktigi, sanayi devriminden sonra da tiretim iligkileri, calisma
iligkileri, toplumsal kosullar ve bireyin psikolojisine odaklanarak ilerledigi
goriilmektedir (Develioglu, 2013).

Yabancilagsma, birden fazla disiplinler igindeki uzun ge¢misi ve Marksist
perspektif tarafindan desteklenen siyasi- iktisati literatiirdeki beklenen roliine
odaklanarak derlenmistir. Is yabancilasmasi benlik algisinda ve sosyal iliskilerde hem is
hemde is disinda kisinin psikolojik ayrilmasmin genellesmesi durumudur (Banai and
Reisel, 2007).

Vallas (1987) ve digerlerinin (6rnegin, Erikson, 1996, Geyer ve Schweitzer,
1981) belirttigi gibi, is yabancilasmasinin, 6l¢iimii ve anlaminda belirsizlik mevcuttur.
Is yabancilasmasinim boyutlarini dlgmek igin ¢ok sayida degisik durum, ¢alismalarda
kullanila gelmistir. Marx ve Weber yabancilasmanin isin bireye harici oldugu bir durum
(ya da hissiyat) oldugunu iddia etmislerdir. Onlar bu durumun oncelikle iste 6zerklik
eksikliginden kaynaklandigini savundu. Yabancilasma durumunun saglam bir taniminin
glicliigiinden dolay1, bu kavrami tanimlayan bir dizi farkli yorum ortaya ¢ikt1 (Sarros ve
ark., 2002).

Korman ve Korman (1980), Korman ve ark. (1981), Lang (1985)
yabancilasmay1r sadece dar olarak tasarlanmis veya makine-tempolu ¢alisma
ortamlarinda calisan is¢ilerin degil idari ve yonetsel is¢ilerinde yasadigini 6nermislerdir.

Is yabancilasmasma yaklasimi yonetici ya da orta diizey olarak caliganlar modern
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organizasyonlarin bir gergegi olan gergeklesmemis kariyer beklentileri, rol catismast,
baskalar1 tarafindan kontrol ediliyor algis1 ve sosyal baglarin yoklugundan kaynaklanir
(Seeman, 1983).

Yabancilasma ekonomik olarak saglam is¢i smiflarinda daha yaygin
bulunabilmesi olasidir ¢iinkii yabancilasma hipotezinde igsel ihtiyaglarin doyumunu
zayiflatan is proseslerinin isten uzaklagmayla sonuglanmasiyla karakterize durumlar
oldugu ifade edilmistir. Bu kosullar, ¢alisanlarin kisisel-etkinlik, birliktelik algisi,
baglilik ve giiven gibi orgiitsel degerlere bagliliklarinda zayiflamaya yol agarak énceden
tasarlanmig Orglitsel amaglarda erozyonla sonuglanmaktadir (Seeman, 1983).

Cagdas yasamin ¢oziimlenmesinde ¢ok kullanilan yabancilasma kavrami genel
anlamda; “bireyin toplumsal, kiiltirel ve dogal ¢evresine olan uyumun azalmasi,
ozellikle cevresi iizerindeki denetiminin etkinsizlesmesi ve bu denetim ile uyum
azalmasmin giderek bireyin yalnizligima ve caresizligine yol agmasi” seklinde de
tanimlanabilmektedir. Yabancilagma bir insanin hayatini, insanin 6ziline aykir1 bir hayat
tarzina veya insan dogasina uygun diismeyen bir yasam sekline biiriindiirmesidir
(Simsek ve ark., 2006).

Sosyolojik acidan insanin kendi benligini unutmasi, farkinda olmamasi ve
benimsememesi, ‘“kendi etkinliginde ve kendi eserlerinde insanin kendisini
bulamamasi1” seklinde tanimlanabilen yabancilagsma, Feuerbach kanaliyla Hegel’den
Marx’a gecerken felsefi ve metafizik mahiyetinden bosalarak daha sosyolojik bir igerik
kazanmugtir (Sezgiil, 2010).

Yabancilagsma kavramini sosyo-psikolojik bir olgu olarak birgok diisiiniir farkli
sekillerde ele almis ve yorumlamistir. Yabancilasma kavrami ozellikle ¢agimizda,
giindelik dilde de kullanilan bir kavram olmustur ve toplumun yabancilagsmasi, kiiltiiriin
yabancilagsmasi, dilin yabancilagsmasi, dinin yabancilagmasi, siyasetin yabancilagmasi,
insanin kendine yabancilasmasi ve daha bircok sekilde ifade edilmektedir. Biitiin bu
yabancilasma sekilleri 6zellikle sanayi toplumuna gegisle birlikte ortaya ¢ikmus, 21.
yiizyilda kiiresellesme olgusuyla birlikte kendini daha ¢ok hissettirmeye baglamistir
(Ofluoglu ve Biiyiikyilmaz, 2008).

Kohn’a gore, yabancilasma durumunu, bireyin toplumsal diinyaya ve kendine
olan inancii kaybetmesi ve yasadigi tecrit duygusu seklinde tanimlamak miimkiindiir.

Weisskopf (1996) ise yabancilasmayi, insanin se¢ilmis bazi potansiyellerini
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gerceklestirebilmesi ve kisiliginin sinirlart iginde yer alan diger potansiyellerini feda
etmek zorunda kalmasi olarak tanimlamaktadir (Develioglu, 2013).

Kanungo (1979) motivasyon teorisini insan davraniglar1 ve kurumlar baglaminda
tutumlarini agiklayan en kullanish arag¢ olarak ifade etmistir. Bu anlamda, ¢alismacilar
yabancilasmay1 is¢ilerde motivasyon azalmasi egiliminin bir gostergesi olarak
tanimlamiglardir.

Yabancilasma Lodahl ve Kejner (1965) tarafindan is atiliminda azalma olarak
tanimlanmistir ve daha sonra bagkalari, 6zellikle Lawler (1992), tarafindan grup-diizey
is katilim1 ve motivasyonu azalmay1 tespit etmislerdir. Kanungo’ya uyarak, ¢alismacilar
yabancilasmayr kisinin temel ihtiyaclarinin ve beklentilerinin potansiyelinin
yoklugunun sezildigi isten bir ‘psikolojik ayrilik durumu’ olarak tanimlamigslardir
(Banai and ark., 2004).

Marcuse da, “Tek Boyutlu Insan” (1997) adli eserinde, yabancilasmayz,
bireylerin kendi biling ve yaratici giiclerini, kolektif insani 6zlerini kaybetmeleri olarak
gormekte ve kendileri lizerinde hakimiyet kuran, insani 6zden uzaklastiran giiglerin
tutsagi haline geldigini belirtmektedir. Marcuse, modern endiistriyel ve teknolojik
diinyanin insanlar1 tek boyutlu hale getirdigi, hayatin biitiinselligi ve giiveninden yoksun
biraktigin1 belirtmektedir. “Tek boyutlu insan”, teknolojik rasyonalitenin tim anlam
olgiileriyle niifuz ettigi tekil, yabancilagsmis, yer yer psikopatolojik bir figiire karsilik
gelmektedir (Aytag, 2005).

Gordon Marshall’in Sosyoloji Sozliigii’nde ise yabancilasma kavrami en genel
hatlariyla “bireylerin birbirlerinden ya da belirli bir ortam veya siiregten uzaklagmalar1”
seklinde kisa ve 6z bir bi¢imde tanimlanmaktadir (Develioglu, 2013).

Yabancilagsma olgusu bir semptom tarafindan belirlenmez ancak bir dizi
belirtilerin iligkilendirilmesidir. Dean (1961) ‘de belirtildigi gibi, “Cok iyi yabancilagma
tiniter bir olgu degildir, ancak sendromu olabilir Calisanin yabancilasmasi, kisinin is
iliskilerinde ve sosyal iligkilerde hem 1is icinde hem is disinda genelinde yayginlasan
psikolojik ¢ekilme halidir (Banai ve Reisel, 2007; Bekhet ve ark., 2011).

Oz itibariyle, yabancilasma kavramiin temelinde, insanin dziiniin, yaraticilik ve
etkinliginin golgede birakilmasi, hatta c¢arpitilmasi, islevsizlestirilmesi yatmaktadir.
Psikiyatrik aragtirmalar da gostermektedir ki bireyler “yaparak ve yaratarak™ kendilerini

ifade edemiyorlarsa ya da yaraticiliklarinin yankisini dis diinyada duyumsayamiyorlarsa
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ifade sorunlari, tatminsizlik dolayisiyla depresyon igine girerler. Bu ise insanlarda,
giicsiizlik, bitiinlik algisindan yoksunluk, yalnizlik ve kendi o6ziiyle barisik
olmama/yabancilik hissetme gibi psikolojik sorunlar dogurur. Yine, “yasamin anlamini
yitirmesi”, “umutsuzluk”, “anlamsizlik” gibi algisal bozukluklar da yabancilasmis ruh
yapist ile birlikte kendisini gosterir (Aytag, 2005).

Yabancilagsma, her cagda ve her toplumda hissedilen ve yasanan bir olgudur.
Ozellikle teknolojik gelisme, endiistrilesme ve yasanan savaslarm etkisiyle artan
yabancilagsmanin, daha ¢ok ¢agdas toplumun sorunu haline geldigi ve 6nem kazandigi
diisiiniilmektedir. Yabancilagma, insanin toplumsal ¢evreye ilgisini yitirmesi, kendinden
uzaklagmasi, diinyaya kars1 ige-doniik bir tavir almasidir (Uysal, 2008).

Kisinin isinden, c¢evresinden ya da benliginden ayrilma veya uzaklagma
duygusunu dile getiren yabancilasma; daha ¢ok kisinin bireysel bazda kurumlardan,
kendisinden, degerlerinden, toplumsal olusum ve organizasyonlardan uzaklagmasi
davraniglart olarak degerlendirilebilir. Herhangi bir seye ig¢ten ve derinden
baglanamama, soguma, ilgisizlik, biitiinlesememe, geri ¢ekilme, iliskilerin kopuklugu
ve izole olma gibi duygular yabancilagmanin belirtileri olarak goriilmektedir.
Yabancilagma kisiligin pargalanarak kimlik kaybinin ortaya ¢iktigi psikolojik bir siireg
olarak degerlendirilmektedir (Karahan ve Unsar 2010).

Yabancilagma, felsefi bir anlam kazanmadan once, giindelik yasamda, eski
arkadaglardan veya yakinlardan uzakta kalmak, tipta ve psikiyatride normallikten
sapmak, ruhsal sagliksizligi ifade eden bir ad olarak anlamlandirilmigtir. Yabancilagma,
psikiyatride genellikle normallikten uzaklagsma demektir. Degerlerin yoklugunun
getirdigi ice doniik bir tutum ve ¢agdas insanin sosyal siireclere dahil olamamasindan
kaynaklanan sosyal-psikolojik bir rahatsizlik halidir (Tutar, 2010; Y1ldiz ve ark, 2013).

Cagdas psikoloji ve sosyolojide ise, bireyin toplumda, diger insanlara veya
bizzat kendisine asir1 yabancilik hissetmesi halini anlatmak i¢in kullanilir. Bir¢ok sosyal
bilimci, yabancilasma kavramini ele almaya, en basta bu kavrami modern toplum
hayatinin bir getirisi olarak kabul etmekle baslar (Develioglu, 2013; Yildiz ve ark,
2013).

Sosyoloji literatiirinde  yabancilasmanin; is yasaminda yabancilasma,
bireylerarasi yabancilasma, Sosyo-kiiltiirel yabancilasma ve politik-ekonomik

yabancilagma olmak iizere 4 temel kullanimi bulunmaktadir (Unsal ve Karahan, 2011).
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Kisinin kendini biitiin olarak hissedememesine ve bilincine yonelik bolinmelere
yol acan eylemler ve deneyimler seklinde ifade edilmektedir (Kaya, 2013).

Herhangi bir seye icten ve derinden baglanamama, soguma, ilgisizlik,
biitiinlesememe, geri ¢ekilme, iliskilerin kopuklugu ve izole olma gibi duygular
yabancilagmanin belirtileri olarak gériilmektedir (Erjem, 2005).

Degerlerin yoklugunun getirdigi i¢ge doniik bir tutum ve ¢agdas insanin sosyal
siireclere dahil olamamasindan kaynaklanan sosyal-psikolojik bir rahatsizlik halidir
(Tutar, 2010).

Gliniimiizde giderek etkisini artiran yabancilasma olgusu kisiyi kendi
degerlerine ve topluma karsi duyarsizlastirarak iiretime katkida bulunmasina engel
olmaktadir. Oysa ireten insan kendisini farkli kilan ‘yaraticilik’ duygusunu hissetmekte
kendini gerceklestirmesine firsat bulabilmektedir. Insan &zgiir bir varliktir ve iiretken
olmak ister dogasi ve kendi giigleri bu yonde programlagmistir (Eryilmaz, 2011).

Yabancilagmis kisi, tiretkenligini hayata gegiremeyen, kontrolii disindaki giicler
veya tanimlayamadigi ihtiyaglari tarafindan yonlendirilen biri haline gelir. Oysa
yabancilasmamis “dogal insan” 6zgiir bir varliktir ve liretken olmak ister; dogasi ve
kendi giicleri bu yonde programlanmistir. Insanin kendi varolusunun farkina
varamamasli, engellenmislik ve yabancilasma duygusunun ortaya ¢ikmasina neden
olabilmektedir (Tutar, 2010).

Isci yabancilasmasinin evrenselligi uluslararast ve Kkarsilagtirmali bir cok
calismanin pargasidir. Korman ve ark. (1981) yabancilagsmanin is hayatinin yaygin bir
gercegl, hatta kurumlarin profesyonellik diizeyi oldugunu iddia etmislerdir. Heniiz,
yabancilagsma yapisinin genelini belirleyen 1yi1 bir kanit gelistirilememistir. Orta ve dogu
Avrupa iilkeleri dislayic1 merkezi planlamayr sonlandirmissa da halen eski vesayet
etkisini siirdiirmeye devam etmektedir (Banai and ark., 2004).

Sanayilesmis toplumlarda, isyerlerinde kullanimi artan teknolojinin, birgok
is¢inin islerini sikici, monoton gérmesine ve giigsiizliik duygusuna neden oldu (Dipietro
ve Pizam, 2012).

Bir sanayi isletmesinde yapilan arastirma sonucunda calisanlarin kararlara
katilamamasi, igin rutin olmasi ve ¢alisma kosullarindan duyulan memnuniyetsizlik
yabancilasma duygusunu artiran faktdrler olarak bulunmustur. Uretkenligin ve

motivasyonun diismesi, orgiitsel bagliligin azalmasi, is stresinin artmasi, ise karsi ilginin
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azalmasi, ig tatminin diismesi ve ig giicli devir oranmin artmasi yabancilasmanin
calisanlar {izerindeki etkisi olarak sdylenebilir (Karahan ve Unsar, 2010).

Yasaminin biiyiik bir kismin1 is hayatinda gegiren ¢alisanlar, yaptiklar1 ise uyum
saglayabildikleri gibi belli bir siire sonra iglerine karsi yabancilastiklart ve gorev
yerlerinde mutlu olmadiklart goriilmiistiir. Avusturya’da yapilan bir arastirma, otoriteye
kars1 olumsuz davraniglar gosterme ve kaygi yasamanin yabancilagsmayla 6nemli dlgiide
iliskili oldugunu gdstermistir. Insanlarin  biiyilk bir boliimii sahip olduklar
potansiyellerin yarisin1 yaptiklar1 ise yansittiklar1 icin kendilerinde engellenme ve
yetersizlik duygulari olusmaktadir (Karahan ve Unsar 2010).

Isletmelerde yabancilagsma diizeyi artikca yoneticilerin konuya egilimleri
artmalidir. Yabancilasmaya karst Onlemler alinmali, calisma yasaminin kalitesi
artirllmalidir. Kisinin isinden, ¢evresinden ya da benliginden ayrilma veya uzaklasma
duygusunu dile getiren yabancilasma; daha ¢ok kisinin bireysel bazda kurumlardan,
kendisinden, degerlerinden, toplumsal olusum ve organizasyonlardan uzaklagmasi
davraniglar1 olarak degerlendirilebilir (Simsek ve ark., 2006).

Yabancilasma, gilinlimiiz insanin en Onemli sosyo-psikolojik sorunlarindan
biridir ve 6zellikle isgdren bireyin iistiinde cok olumsuz etkileri vardir. Orgiitsel agidan
da yabancilasma ile birlikte ‘Ise Yabancilasma’ kavrami kullanilmaya baslanmistir
(Sirin, 2010).

Aksu ve Gilinerin 2011°de aragtirdifi bircok kaynakta belirtildigi gibi
makalelerinde ve Elma 2003 de, ise yabancilagsmay1, “calisanin isini anlamsiz bulmasi;
orgiitinde kurdugu iliskilerden doyum saglayamamasi; kendisini yalniz, Yyetersiz,
giicsiiz gormesi; gelecege iliskin umutlarii yitirmesi ve kendisini sistemin basit bir
carki olarak algilamasi1” seklinde tanimlamistir.

Ise yabancilasma, galisanin kendi i¢inde yasadigi psikolojik bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanin ise karsi 1lgi gostermemesi veya kariyer hedeflerinden
uzaklagmasi, olarak tanimlanmaktadir. Calisanin yaptig1 ise kars1 giigsiizliik hissini ve
isi iizerindeki kontrolii kaybetme duygusunu ifade etmektedir (Kanter ve Ulker, 2013;
Giineri ve Aksu, 2011).

Isyerinde yabancilasma calisanlarin sosyal ihtiyaglarini yerine getirmelerinin
mimkiin olmaya bilmesini ifade eder ve c¢alisanlar objektif calisma kosullari ile

licretleri, idealleri ve istekleri gibi kesin ilgi alanlar1 arasinda bir ara yerde bulunurlar. Is
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yabancilagsmasi bir ¢aligsani biligsel olarak is ve isyerinden ayiran ve kendini is katilim
eksikligi ve organizasyonel tanimlama yoklugu seklinde gosterir. Sinirli karar verme ve
minimal beceri kullanimi1 gibi ¢alisma 6zelliklerini igerir. Kisinin is yasaminda katilim
eksikligi vardir ve isten ayrilir. Is yabancilasmas1 dncelikle is sorumlulugu egiliminin
bir bilesenidir (Sulu ve ark, 2010).

Calisanin ise yabancilagmast, isin gerektirdigi roller ile ¢alisanin kendi 6z dogasi
arasindaki uyusmazligin bir sonucu olarak gosterilmektedir. Ise kars1 yabancilasmanin
isgoren tizerindeki etkisi; 13 ve yasam tatmininin kaybolmasi, diisiik iiretkenlik, diistik
motivasyon, yiiksek is stresi, is ve orgiite kars1 diisiik sadakat, yiiksek diizeyde isgiicii
devri ve isten kagma, ise karst soguma, isten uzaklasma ve diisiik orgiitsel saglik algisi
seklinde kendini géstermektedir (Tutar, 2010).

Yabancilasmis isgiler isten temel gereksinimlerini ve beklentilerini yerine
getiremezler (Banai, Reisel, & Probst, 2004). Yabancilasmanin ii¢ géstergesinden biri
orgiitsel amagclara baghlik eksikligidir. Isten yabancilasmis calisanlar islerini aragsal
bigimde goriirler, 6zerklikten, sorumluluk ve yiiksek statiiten kaginir ve isdisi ugraslarla
mesgul olurlar. Calisma siireclerine kisisel olarak istirak etmekle ugragsmazlar ve iste
kisisel olarak dahil olmazlar, onlarin hedefi para kazanmaktir (Sulu ve ark, 2010).

Ilgili alanda daha &nce yapilan caligmalar liderlik bigimlerinin de ise
yabancilasma iizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin, Sarros ve ark.
(2000) aragtirmalarinda doniisiimcii liderligin ise yabancilagsmayi azalttigini, geleneksel
liderligin ise ise yabancilagmayi arttirdigini belirtmislerdir. Banai ve ark., (2004) ise
destekleyici liderligin ise yabancilagsmay1 azaltmada etkili bir degisken oldugu sonucuna
ulasmislardir (Ozbek, 2011; Banai ve ark.,2004).

Blauner (1964) ise ise yabancilagmayi, “isin; 6zerklik, sorumluluk, toplumsal
etkilesim ve kendini gergeklestirme gibi bireyin insan olarak degerini ortaya koyan
kosullarin ve ortamlarin saglanamamasi” durumu olarak tanimlamaktadir. Blauner
(1964) ve Seeman (1959) yabancilagsma olgusuna Marksist yaklagimin aksine, yapisal
olmaktan ¢ok sosyo-psikolojik bir bakis agisiyla yaklagsmaktadir. Bu bakis agisina gore
yabancilasmada bireyin siibjektif degerlendirmeleri de Snem tasimaktadir. Ozellikle isin
calisan tarafindan anlamsiz olarak algilanmasi ise yabancilasmada belirleyici bir faktor

olarak degerlendirilmektedir (Kaya, 2013).
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4.13. Yabancilasma Kavraminin Teorik Gelisimi

Yabancilagmayla ilgili literatiirii incelendiginde, kavramin Hegel ile ortaya
ciktigini, fakat kavrami daha popiiler hale getiren ve bilimsel alana tasiyan diisiiniiriin
Karl Marx oldugunu soylenebilir. Yabancilasmanin tarihsel siire¢ igerisinde ne sekilde
gelisim gosterdiginin anlasilabilmesi amaciyla, bu alanda arastirmada bulunan ve
kavramin gelisimine katkida bulunan disiliniirlerin teorilerini incelemek yerinde

olacaktir.

4.13.1. Hegel’e Gore Yabancilasma

Yabancilagma kavramini dinsel baglamdan kurtarip ona felsefi ve bilimsel bir
anlam kazandiran Hegel’dir. Hegel, “Tinin Goriingiibilimi” adli eserinde ele alarak
modern felsefenin giindemine soktugu yabancilasma kavrami ile insan ve doga (6zne ve
nesne) iligkisini sorgulamaktadir. Hegel, insan1 fenomenolojik ve tarihsel bir varlik
olarak ele alir ve tiim varliklar gibi insanin varligint da mutlak tinde (Bilingte) bulur.
Hegel’e gore bilincin i¢ asamasi vardir. Bunlar “Us, Ruh ve Biling Biresimi”dir.
Kendini asma ugrasisindaki biling, varligin1 arayabildigi gibi yoklugunu da arayabilir
(Y1ilmaz, 2009).

Bu eserinde belirtmek gerekir ki 6zne — nesne diyalektigi ¢ercevesinde ortaya
konmaya calisilan yabancilasma olgusu, Hegel felsefesinde olduk¢a karmasik bir
mabhiyet gostermektedir (Akman, 2012).

Hegel’de yabancilasma, kendi iginde, kendi ortadan kaldiriligin1 igerir.
Yabancilagma &teki varliktir, bilincin ve 6z bilincin, nesnenin ve 6znenin karsithgidir.
Hegel’e gore, tiim yabancilagsma tarihi ve bu yabancilagmanin tiim onarimi soyut,
mutlak, kurgusal, mantiksal diisiincenin {iretim tarihinden baska bir sey degildir
(Osmanoglu, 2008; Atan, 2011).

Hegel’e gore yabancilagma, insanin fiziki ve ruhi varligi arasindaki ayrim
sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Hegel’in yabancilasma kavraminda insan, gevresine
yabancilagsmakta, kendisini diisiinen ve hisseden bir varlik olarak goérmemektedir.
Insanin dogaya ve kendi ruhuna yabancilasmasmin sebebi iirettigi mal ve esyalardir.
Insan, varligm ancak iirettigi mal ve esya araciligiyla kanitlayabildigine inanmakta,
boylece de insan yasami, mutsuz bilincin ve korkularin bir {iriinii haline gelmektedir

(Ofluoglu ve Biiyiiky1lmaz, 2008).
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Hegel’de “yabancilagsma” teriminin iki biiyiik ve birbiriyle ilintili anlami1 oldugu

belirtilmektedir:

1. Bireyin 06zde farkli olmadig1 ve gegmiste birlesik oldugu bir seyden
ayrildigiin farkindaligi.

2. Bireyin 6zde farkli olmadig1 ve ge¢miste birlesik oldugu bir seyden ayri olan
benliginden kasten vazgecisi ya da teslimiyeti; yani yabancilasma
durumundaki kendisini, bu ayriligin zeminini yok etmek {izere kurban
edisidir.

Ozetleyecek olursak, Hegel’de “yabancilasma” siireci, tekil tinin kendi

farkindalig1 iginde yeniden biitiinlesmek (inkarin inkari) tizere “toplumsal toz”den

ayrilmasi (bireysellesmesi) olarak tanimlanabilmektedir (Atan, 2011).

4.13.2. Karl Feuerbach’a Gore Yabancilasma

Hegel’den sonra yabancilasma olgusunu, 1841 yilinda “Hiristiyanhigm Ozii”adli
bir kitap yayinlayan Ludwing Feuerbach ele almistir. Feuerbach, yabancilagsmay1 dinsel
igerikte ele almaktadir (Y1lmaz, 2009).

Feuerbach’a goére yabancilasmanin kaynagi dindir ve Tanri yabancilagsmanin
gercek nedenidir. Yabancilagma problemi, insan bilincinin Tanr1 ve maddi diinya
arasinda tecrit hali sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Ofluoglu ve Biiyiikyilmaz, 2008).

Feuerbach, Hegel’in, doganin Mutlak Tinin kendine yabancilasmis Tanr1 degil,
Tanrinin kendine yabancilagmis insan oldugunu ileri siirer (Atan, 2011).

Ona gore din, kiiltirel gelisme siirecinde insanlarin {irettigi diisiince ve
degerlerden olusmaktadir. Feuerbach’a gore yabancilasma; insanin kendi Oziinii
nesnelestirerek tanriyr yaratmasi ve daha sonra yarattigi tanriyr yiicelestirerek onun
kolesi olmasidir. insanlarin yarattidi degerler ve diisiinceler, yabanci ya da ayri bir
varligin (tanrinin) {irtinii olarak goriilmeye baglanir ve kendi 6ziinden uzaklagir. Boylece
insanin yasaminin eregi maddi olmaktan c¢ikar ve tinsel (Tanrisal)erege doniisiir
(Y1lmaz, 2009).

Feuerbach, yabancilagsmanin asilabilmesi icin, insanin kendi 6ziinii insan olarak
kavramasi gerektigini sdylemektedir. Insanin birtakim “6zsel nitelikleri” bulunmaktadir.
Bunlar, irade, akil ve sevgi olmak iizere ii¢ tanedir. Bu ii¢ 6zellik ayn1 zamanda insan

gelisiminin araglar1 durumundadir. Insan, bu 6zsel niteliklerini insan olarak kendisinde
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topladig1 anda yabancilagsmaktan ve Tanri’nin kolesi olma durumundan kurtulacaktir
(Ofluoglu ve Biiyiiky1lmaz, 2008).

Yabancilasma kavraminin 06ziinde, diinyanin insana yabancilagsmis oldugu
diisiince mevcuttur. Marx’a gore yabancilasma, insanin emegi tarafindan yaratilan seyin
ayni insana, kendisini kolelestiren yabanci bir 6z olarak geri donme siirecidir

(Osmanoglu, 2008).

4.13.3. Karl Marx’a Gore Yabancilasma

Yabancilagsma terimini etraflica tartisip tamimlayarak ilk kullanan ise Karl
Marx’dir. Yabancilagsma terim olarak, sosyal bilimlerde kullanimint Marx“a bor¢ludur.
Karl Marx’a gore yabancilasma, insani, kendi etkinliginin iriinlerine, {retken
etkinliginin kendisine, iginde yasadigi dogaya, kendisine, kendi 6zsel dogasina,
insanligina, 6teki insanlara yabancilastiran eylemdir (Atan, 2011; Ozbek, 2011; Koksal,
2010).

Karl Marx, gercek diinyayr ya da biitiin somutlugu evrensel ilkeden tiireten
Hegel’in idealist felsefesine karsi ¢ikarken dayandigi maddeciligin ifadesini, ilk
onceleri Feuerbach’in (1804-1872) maddeci felsefesinde buluyordu. Fransiz mekanik
maddeciliginin etkisini tasiyan Feuerbach ‘a gore, dogay1 ve doganin bir parcasi olan
insan1 ve toplumu yaratan, Hegel felsefesindeki evrensel ilke degildir; tersine evrensel
ilke, doga tarafindan ya da dogadaki insanlar tarafindan yaratilmistir. Marx, Hegel’in
gorlisiinii elestirirken Feuerbach’in bu maddeci goriisiinden yararlanmig, fakat bu
goriisiinde eksikligini ve gercegi aciklamadaki yetersizligini ortaya koymustur (Ergun,
2013).

Yabancilagma siireci, bir biitiin olarak bireyin kendisini insan yapan 6zelliklerini
yitirdigi bir “insanliktan ¢ikma” siireci olarak anlasilir. Bu siireg, Marx“a gore, insanin
oztindeki biitiinliigli pargalayan, onu tek yonlii bir duruma indirgeyen “6zel miilkiyet”le
birlikte baslayan bir siiregtir (Koksal, 2010).

Marx, yabancilasmay1 nesnelesmeden ayirt etmis ve 6zgiil toplumsal kosullarin
bir sonucu olarak ele almigtir. Karl Marx, sanayilesmis diinyadaki is¢ilerin fabrikalarin
sahiplerine aittir, iiretim ve karar alma otokratik yoneticileri tarafindan alinir ve
yonetilir. Bu nedenle is¢ilerin ise yabancilagsmasi kaginilmazdir (Banai and Weisberg,

2003; Atan, 2011; Ozbek, 2011).
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Marx’a gore, yabancilasma insan hayatinda su ii¢ temel goriiniimiiyle tezahiir
eder: Emegin (lriinlin) is¢iye yabancilagsmasi, tretim fiilinde is¢inin kendisine
yabancilagsmasi ve neticede de insanin bir biitiin olarak kendi dogasina yabancilagmasi
(Sezgiil, 2010).

Markovic, Marks’in yabancilasma kuraminda bes boyutun géze carptigini
belirtmektedir. Bunlar:

e Insan etkinliginin iiriinii iizerinde denetimin yitirilisi,

e Kiskanclik, rekabet, giivensizlik, olas1 isbirligine kars1 diismanlik, anlamli
iletisim ve diger insanlarin gereksinimlerinin doyurulmasina iliskin 6zen gibi
toplumsal iliskilerdeki patolojik 6zellikler,

e Yaratici etkinlikler ve bos zaman,

e Ozkimligin (benligin) yitirilisi, benligin parcalanmasi ve bunlarin birbirine
yabancilagmast,

e Insanin dogaya yabancilasmasidir (Atan, 2011).

Marx’a gore yabancilasmanin ortadan kaldirilmasi, kapitalizmin ve tiim sinifl
toplumlarin, 6zel milkiyetin, isboliimiiniin ve dinin ortadan kaldirilmasi ve iiretim
biciminin degismesiyle miimkiindiir. Bu da ancak komiinist toplum evresine ulagsmakla
gerceklesecektir. Komiinist toplumun yaratilmasiyla yabancilasma sona erecek ve insan
kendi se¢imleri dogrultusunda istedigi tretken faaliyetleri ortaya koyabilecektir.
Komiinist toplumda herkes hosuna giden faaliyet dalinda kendisini gelistirme imkanina

kavusacaktir (Osmanoglu, 2008).

4.13.4. Charles Wright Mills’e Gore Yabancilasma

Cagdas diistiniirlerden Charles Wright Mills’in yabancilasma kavrami, Marx’in
toplum temelli yabancilasma kavramina ruhsal bir yan katarak psikolojik ve sosyal
psikolojik birbakis agis1 getirir.

Mills, Marx’tan etkilenen ve Marksist diisiinceye sadik kalan c¢agdas
diisiiniirlerdendir. Mills (2002), ‘Beyaz Yakalilar’ ve ¢ iktidar Seckinleri’ (1974) adli
calismalarinda Mills’e gore, kisinin kendini tehdit altinda hissetmesi sadece 18 ve 19.
yizyilin sorunu degil ayni zamanda 20. yiizyilin da sorunudur. Burada sunu da
belirtmek gerekir ki bu, siiregelen toplumsal, iktisadi ve siyasi diizenle gegmisten

giiniimiize kadar tasinmis bir sorundur. Bu sorun, toplumsal yapidaki bir boslugu, bir
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¢okmeyi ifade eder; geg¢misten giiniimiize birey kendisine, emegine ve lrettigine

yabancilagsmistir (Dartyemez, 2010).

4.14. Yabancilasma Tiirleri

Amerikali toplum bilimciler 1960’11 yillardan itibaren yabancilasma kavramini
kuramsal boyutta ele almanin 6tesinde deneysel caligsmalar da yaparak yabancilagsmay1
Olgiilebilir hale getirmeye calismiglardir. Bu arastirmalarin 6nde gelen ismi Melvin
Seeman’dir (Eryilmaz ve Burgaz, 2011).

Seeman (1967) modern toplum ya da endistriyel diizen igerisinde ise
yabancilagsmanin tipik bir olgu oldugunu sdylemektedir. Ayrica Seeman’a gére modern
toplum igerisinde yabancilasmis ¢alisanlarin sayisinin ¢ok fazla olmasi, yabancilasma
olgusunun yalnizca bireysel anlamda incelenemeyecegini ortaya koymaktadir. Seeman
yabancilagsmanin, politik diigmanlik, 1tk ayrimi, zamani bosa harcama, toplumsal
hareketlilik gibi bir¢ok toplumsal sonucu da olabilecegini belirtmektedir (Ofluoglu ve
Biiytliky1lmaz, 2008).

Bir kavrami anlamanin veya agiklamanin en kolay yolu, unsurlarim1 ya da
boyutlarin1 ortaya koymaktir. Seeman (1975) yabancilasmanin tek bir taniminin
yapilamayacagini, ¢iinkii yabancilasmanin toplumsal kosullar ve duygusal kisilige bagh
olarak ortaya c¢ikan bir hastalik oldugunu sdylemektedir. Seeman, yabancilasma
kavramini smirlandirarak bireye etkilerini asamalarla gostermistir. Seeman, 1959°da
yaymladigi ‘on the meaning of alienation (yabancilagmanin anlami {izerine)’ adl
makalesinde bes ayri yabancilagma kategorisini vurgular. Giigsiizliik, anlamsizlik,
kuralsizlik, yalitim ve kendine yabancilasma seklinde bes boyutta ele almaktadir.
Seeman yabancilagsmanin boyutlarini1 asagidaki gibi agiklamaktadir (Tutar, 2010; Sirin,
2009).
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EENDINE GUCSUZLUE

TABANCILAZHA
TOFLUNESAL YABANCILASMA ANLAWSIZLIE
TALTTIN [ .

KEURALSIZLIIE

Kaynak: (Tutar, 2010)

Anlamsizhk: Grup tecriibesini tam olarak paylasmada karsilasilan
basarisizliklar, yani bireyin neye, hangi genel dogrulara inanacagini bilememesi hali
olup, bireylerin toplumu ve g¢evresinde olup bitenleri anlayamamasi ile ilgilidir (Atan,
2011).

Ozellikle bireysel karar verme siirecinde, bireyin kendi dogrularindan higbirinin
genel toplumsal dogrularla g¢akismamasi, bu duygunun en vyiiksek bir diizeyde
olustugunu gosterir (Otrar ve Halagoglu, 2011).

Bireye Ogretilen dogrularin onun i¢in hicbir anlam ifade etmemesi ve bu
dogrularin kendisini bir sonuca gotiirecegine dair inancinin olmamasi olarak
tanimlanabilir (Eryi1lmaz ve Burgaz, 2011).

Kuralsizhk: Kuralsizlik diger adiyla “anomi” veya normsuzluk literatiirde
genellikle birbirinin yerine kullanilmaktadir (Tutar, 2010).

Belirlenen basar1 hedeflerine ulasabilmek icin bireyin orgiit/toplum tarafindan
kabul gormeyen davraniglari benimsemesi anlamina gelmektedir (Eryilmaz, 2011).

Kuralsizlik duygusu yasayan kisi, toplumun diizenleyici kurallariyla baglarini
koparir (Tutar, 2010).

Sosyal Uzaklasma: Dost ve arkadas edinememe, insanlarla etkilesim iginde
olamama, sosyal iliski kuramama, sosyal c¢evreden kopuk veya bihaber yasama
durumudur. Kisiler, kendilerini her tiirlii orgiitsel iliskiden bilingli olarak soyutlar ve

sosyal ilgilerini kaybederler, bu durum kurum igerisinde yalitilmislik durumuna sebep
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olur. Calisan kendi istegiyle diger c¢alisanlari reddederek, her tiirlii kurumsal etkiden
uzaklasma cabasi icerisine girebilir veya diger calisanlarin kendisini istemedigi
diistincesiyle hareket edebilir (Polat ve Yavas, 2012).

Giigsiizliik: Giicsiizliik kisinin olaylar tizerinde kontrol eksikligidir (Banai ve
Reisel, 2007).

Gligstizliikk sosyal siirecler karsisinda, insanin kendini denetimden yoksun
hissetmesidir. Pearlin hastanede uyguladigi yabancilasma c¢alismasinda, gii¢siizliigiin
yabancilasmada etkili oldugunu goézlemlemis; bunun nedeninin ise, “yonetsel
kurallardaki eksiklikten veya yonetim alanmnin biyiikligiinden kaynaklandigi”
sonucuna ulasmistir (Tutar, 2010; Atan, 2011).

Kendine Kars1i Yabancilasma: Kisinin kendi 06ziine, benligine karsi
yabancilagsmasidir. Kendine yabancilasan insan, normal sartlarda kisiye doyum saglayici
faktorlerden doyum bulamaz veya doyum saglayici faktorlere karsi ilgisiz kalir (Tutar,
2010).

Igsel doyumsuzluk nedeniyle kendine yabancilasan birey artik icsel faktorlerle
degil, para ve giivenlik gibi digsal faktorlerle ilgilenmektedir (Otrar ve Halagoglu,
2011).

Kendinden kars1 yabancilasma ii¢ 6zellik olarak tarif edilmektedir: Hor goriilen,
sosyal izolasyon icerme ve sosyal kabul i¢in diisiik beklentisidir (Banai ve Reisel,
2007).

Yabancilagmanin boyutlar1 agisindan bakildigi zaman, saglikli orgiitlerin iggoren
yabancilagmasini engelleyecek bazi ozelliklerinin oldugu goriilir. Saglikli orgiitlerde
katilimer bir yonetim vardir, oysa isgoren yabancilagmasina neden olan faktorlerden biri
de kisinin oOrglitte bagkasinin kontroliinde is yapmasi ve isinin sonuglarin
degerlendirme olanaginin olmamasidir. Saglikli orgiitlerde orgiitsel baglilik ve orgiitsel
hedeflere karsi 6zdesim duygusu vardir; oysa isgoren yabancilagsmasina neden olan
ortamlarda kisi, bu gibi durumlar1 anlamsiz ugraslar olarak degerlendirir; c¢ilinki
yabancilagsmis iggOrenin baskalar1 tarafindan konmus kurallar1 anlamsiz olarak
degerlendirmesidir. Yabancilasmis isgoren davraniglarini baskalarinin yonlendirdigi
anlamsiz hareketler olarak goriir. Olaylarin ve durumlarin ger¢ek anlamini kavramada

zorlanir ve siirece karsi soguma hissi duyar (Yildiz ve ark, 2013).
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4.15. Yabancilasmanin Ozellikleri

e Yabancilasma bir kavram iligkisi olarak, birinin veya bir seyin, birisinden
veya bir seyden yabancilagsmasi ile ilgilidir.

e Yabancilagsma insanin dogasinda vardir.

e Yabancilagsma ilk yasamlarda iiretilmistir.

e Yabancilagma kisilerin sosyal ¢evreleri ile yakin bir iligski gostermektedir.

e Yabancilagmanin modern bi¢iminde, kisiler ve yer aldiklari1 ¢evre arasindaki

e hizlandirilmig farkl giiclerin etkisi de onem tagimaktadir.

e Yabancilasmada, daha fazla rekabet, kiskanglik, karsilikli itaatsizlik ve
saldirganlik diirtiisti gibi farkli insan iliskileri ortaya ¢ikabilmektedir (Simsek
ve ark., 2006).

4.16. Orgiitlerde Yabancilasma Kavram

Bir orgilit onceden belirlenmis amagclar1 gergeklestirmek igin bir araya gelmis
insanlardan olusur. Amag ortakligi insanlari birbirine bagimli kilar. Boyle bir orgiit
ortaminda insanin davranislar1 daha giizel bir nitelik gosterir (Fettahlioglu, 2006).

“Boylece orgiitiin gilinliikk isleyisinde karsilikli iliskiler, yazili kurallarin
belirledigi yalin ¢izgilerin disina tasacak, arkadasliklar, ¢cekememezlikler, gatigmalar,
cikar gruplari, anlagsmazliklar, kagit iistiinde olanlardan farkli bir dinamik getirecektir
(Fettahlioglu, 2006).

Sanayilesmenin hizla ilerledigi giiniimiizde ¢agcil orgiitler her gecen giin ¢ok
daha fazla yasamimiza etkide bulunmaktadirlar. Cagimizda birey, diinyaya gozlerini
act1g1 ilk andan yasami sonlana dek kendini bir orgiit i¢erisinde bulmaktadir. Ne var Ki
yasamimizin her alaninda karsilastiimiz dahil olup yasamimizi orada gecirdigimiz
orgiitlerin muazzam etkisi biitiiniiyle olumlu degildir. Orgiit igerisinde yasaminin biiyiik
bir boliimiinii gegiren birey ¢ok ¢esitli problemlerle kars1 karsiya kalmaktadir (Parsak,
2010).

Orgiitlerin iiyeleri veya yapilarinda yabancilasmayr doguran bir bi¢im veya
unsur “Orgiitsel Yabancilasma” veya “Orgiitsel iliskilerin Yabancilagsmas1” terimi ile
anlatilir. Orgiitsel yabancilasma, “bdliinme ve sinifsal biirokrasinin dzelliklerinin bir
biitiin olarak toplumda goriilmesi gibi benzer olaylarin 6rgiit igindeki goériilen sonucudur

(Fettahlioglu, 2006).
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4.16.1. Orgiitlerde Yabancilasmanin Temel Etmenleri

“Orgiitlerde calisanlar arasinda kisisel iliskiler zamanla c¢alisma kosullari,
kurallar, drgiit i¢i ve disi etmenler nedeniyle azalir. Iste orgiitlerde kisisel iliskilerin
azalmasi, anlamsizlagsmasi yabancilagsma egilimini arttiran bir unsurdur”.

“Orgiitlerde gerek isyeri diizeni ve disiplini saglanmaz, gerekse isveren ve isci
beklentileri gergeklesmezse, isyerinde huzursuzluklar ortaya ¢ikar. Bu huzursuzluklar,
is¢i ve igverenlerin bazi davraniglarini etkiler ve olumsuz davraniglarin ortaya ¢ikmasina
neden olur” (Fettahlioglu, 2006).

Orgiitlerde isin/gorevin sikici olmasi, monoton ¢alisma ortami, koti calisma
kosullar1, yapilan ise bir anlam verilememesi ve yapilan is lizerinde kontroliin olmayist,
sabit kariyer durumu, iste gelisme firsatlarinin olmayisi, isin basit olmasi vb. pek gok
neden isgdrende yabancilasmayr dogurmaktadir. Orgiit igerisinde yabancilasmanimn en
temel sebebi olarak tatminsiz ¢alisma gevresi ve sartlar1 goriilmektedir. Orgiitlerdeki
olumsuz  ¢alisma  sartlart  isgorenlerin  islerinden  tatminsizlik  duyarak
yabancilagsmalarina, salt maddi kazang icin orgiite baglanmalarina neden olmaktadir. Bu
durum isgoreni c¢esitli bunalimlarla kars1 karsiya getirirken oOrglitsel hedeflere
ulagilmasinda gerekli ¢aba ve istegi gostermemesine de neden olur (Turan ve Parsak,
2011).

Bireyin yasam evresinde Oonemli bir yer tutan is yasamindaki hareketlilik ve
rollerin degismesi mesleki yabancilasma olarak tanimlanmaktadir. Yasaminin oldukga
onemli bir kismimi ¢alisarak geciren bireyin mutlulugu, ayni zamanda Orgiitsel
verimliligi arttiran bir unsurdur. Yabancilasan birey kendini yoOnetebilme ve
anlayabilme giicliikleri yasamakta; ¢ogunlukla kendini giigsiiz hissetmektedir (Simsek
ve ark., 2012).

Orgiitlerde yabancilasmay1 dolayli veya dolaysiz olarak etkileyen bir takim
etmenler so6z konusudur. Bunlar, kendi i¢inde orgiitsel ve gevresel etmenler olarak
siniflandirilabilir. Bireyin Orgiite yabancilasmasina yol agan s6z konusu etmenlerin

kisaca agiklanmasi yararli olacaktir (Simsek ve ark., 2006).

4.16.1.1. Yabancilasmaya Yol Acan Orgiitsel Etmenleri
1. Yonetim tarzi.

2. Gegmis olaylar ve deneyimler.
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14.

15.

16.

17.

18.

Orgiit biiyiikliigii (denetim alani, yetki devri, algilanan orgiitsel destek,
uzman personel, merkezlesme veya merkezlesmeme).

Bilgi akis.

Rollerdeki Belirsizlik

Kisilerarast Catisma

Sorumluluk diizeyi

Y 6netime Katilma

Is Giivenligi

. Yonetim Anlayist
11.
12.
13.

Fiziki Mekan ve Cevre Sartlari

Kariyer Engeli

Grup O6zellikleri (gruplarin toplumsal yapilari, gruplarda rol yapilari, grup
normu, grup i¢i dayanisma, gruplarda dnderlik).

Modiiler iligkiler (6rgiit bagi vb. nedenlerle kurulan yapmacik, gegici ve
yiizeysel iliskiler).

Uretim bicimi (-birim imalat, seri imalat, araliksiz imalat, siparise dayali
imalat).

Isboliimii.

Calisma kosullart (giiriiltli, yiiksek caligma temposu ve yorgunluk, can
sikintis1 ve monotonluk, izole edilme, calisma saatleri, sabit bir yerde
calismak, katilim ve insan iliskileri).

Inang ve tutumlar (Simsek ve ark, 2006; Demirel ve Unal, 2010).

4.16.1.2. Yabancilasmaya Yol Acan Cevresel Etmenler

1.

Ekonomik yapi (ekonomik politikalardaki etkinsizlik, -para ve sermaye
piyasasindaki istikrarsizliklar, enflasyonist baski).

Teknolojik yap1 (teknolojik gelisme ile beraber yeni iiretilen mal ve
hizmetlerden yararlanamama).

Toplumsal ve kiiltiirel yap1 (toplumsal deger, beklenti ve yasam tarzlarindaki
hizli gelismeler, gelenek, gorenek, moral veya birtakim etik degerlerin
medeni yasamla uyusmamasi, aile yapisi, es, cocuk veya diger aile

bireylerinin sorunlari).
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4. Sanayilesme, kentlesme ve sosyal ¢oziilme (garpik kentlesme; kentlerin
cogunda altyap1 ve aritma tesislerinin bulunmamasi, gog vb. )

5. Politik ve hukuki yap1 (siyasal iktidarlarin yetersizligi, Kirlenen siyasal
yasam, merkezi ve/veya yerel yoOnetimlerin etkinsizligi, Yyasalardaki
yozlagma)

6. Sendikal Orgiitlenmeler (sendikal Orgiitlenme yetersizligi, toplu is
sozlesmelerindeki anlagsmazlik, beklenmeyen grev veya lokavt kararlari).

7. Kitle iletisim araglar1 (medyatik kirlenme, basin ve yaymn organlarinda yer
alan haberler, medyay1 takip edememe medyaya duyarsiz kalma (Simsek ve
ark., 2006).

4.16.1.3. Yabancilasmanin Bireysel Sonuclari

Modern orgiitlerle birlikte isgorenler sikicilik, rutinlik, es tutum sergileme,
konformizm gibi sorunlarla kars1 karsiya gelerek yabancilasmaya maruz kalmakta ve
isgorenlerin yasadigt bu yabancilasma duygusu bireysel, toplumsal ve oOrgiitsel
bakimdan pek ¢ok sonu¢ dogurmaktadir. Nitekim Walton (Mahmud, 1993: 5) bir
calismasinda yabancilagmanin yiiksek isgiicii devri gibi pasif ¢ekilme davranislar ile
sonuglandigin1 vurgulamistir (Turan ve Parsak, 2011).

Stirekli yabancilastiric1 kosullar altinda yasayan insan, bu kosullarin etkisi ile bir
takim kisilik tipleri gelistirmektedir. Bu kisilik yapilar1 insanin dogal yapisindaki ikili
egilimlerden birinin baskin hale gelmesi, diger egilimin ise soniiklesmesi sonucu
olusmaktadir.

Yabancilastirict etkenlerin bireyde meydana getirdigi baslica kisilik 6zellikleri
sunlardir;

e Yaraticiligin ortadan kalkmasi.

e Zihinsel bir takim bozukluklarin meydana gelmesi.

e Yasama kars1 ilginin kaybolmasi, uyusturucu kullanimi ve intihar egilimi.

¢ Diizensiz yasam bi¢imi.

e Sosyal deger yargilarina ve normlara ilgisiz kalma veya karsit olma.

Sorgusuzca itaat veya robotlagma.

e Sosyal iligkilerden ka¢inma

e Bencillik ve tiiketim ¢ilginlig1
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e Boyun egme, teslimiyetcilik ve kadercilik, olarak siralanabilir (Kilig, 2010).

4.16.1.4. Orgiitlerde  Yabancilasmanin  Yonetiminde Kullanilabilecek
Bashica Yontemler

e Yabancilasmanin 6nlenmesi, ¢oziimlenmesi veya islevsel hale getirilmesinde

kullanilabilecek baglica yontemler asagidaki gibi siralanabilir.

e Orgiitlerde yabancilasma ydnetimine 6nem verilerek asagidaki etkinlikler

sergilenmelidir:

e Yabancilagmaya iliskin bir erken uyar1 sistemi kurulmalidir.

e Yabancilagmaya iliskin program ve stratejik politikalar tiretilmelidir.

e Yabancilagsmaya yolacabilecek c¢evresel ve oOrgiitsel etmenler bir ekip

tarafindan siirekli analiz edilmelidir.

e Orgiitte catisma ydnetimine énem verilmelidir.

e Orgiit icinde bir stres yonetimi merkezi acilmalidir.

o Isgdrenlerin de yonetime katilmalar1 saglanmalidir

e Orgiitlerde moral yonetimi ve ekibin siirekli 6zendirilmesi gozardi

edilmemelidir.

e Taraflarca kabul gorebilecek bir sosyal politika olusturulmalidir.

e Calisma yasaminin kalitesi artirllmalidir (Simsek ve ark., 2006).

Yabancilasma insanin insan olmaktan uzaklasmasidir. Insanm insan olma
durumundan uzaklagmasi; insanm1 insan olarak var eden 6z niteliklerinin yitirilmesi,
insan varliginin dogal, toplumsal, psikolojik ve kiiltiirel boyutlarinin pargalanmasi ve
clriimiigliigii, insanlarin toplumsal iligkilerinde birbirlerinden kopmasi ve
uzaklagmasidir (Tutar, 2010).

Orgiite yabancilasan isgdren, isine devam etse bile kendini &rgiitiin bir iiyesi
olarak goremez. Yabancilagsma, goreve, kisinin iiyesi oldugu kiimeye karsi da olabilir.
En kétiisti, isgorenin kendi 6ziine yabancilasmasidir (Sarpkaya ve Yilmaz, 2009).

Yabancilagmis insan, hem diger kisilerden hem de kendisinden kopmustur.
Kendisini kendi yasantisinin merkezi olarak algilamayan “yabancilagmis™ birey, ayni

zamanda benlik duygusunu da yitirmistir (Osmanoglu, 2008).
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Kisinin toplumsal roliiniin geregini ifade ederken, kendine yabancilasmamasi,
toplumsal degerlerden uzaklasmamasi icin toplumun da ona yardimci olmasi, alt yapiy1

hazirlamasi gerekir (Goktiirk ve Giinalan, 2006).

4.17. Hemsirelik ve ise Yabancilasma

Hemsirelik; fert, aile ve toplumun sagligini koruma, gelismesine yardimci olma,
fiziksel, ruhsal ve sosyal yonden biitiinliigiiniin bozulmasi halinde iyilestirmeve eski
durumunu yeniden kazanmasini saglamayir amagclayan bir sistemdir. Bu amaglarini
yerine getirirken planlama, uygulama, degerlendirme basamaklarini sistematik bir
sekilde yiiriiten ve boylece en nitelikli performansi hedefleyen dinamik eylemler dizisi
olarak da tanimlanmaktadir (Adigiizel ve ark., 2011).

Bilim ve teknolojide yasanan hizli gelisimin etkisine bagli olarak hemsirelik
mesleginin kapsami da degismekte, hemsirelerin rolleri farklilasmakta ve artmaktadir.
Hemsirelerin ¢aligma alanlari ¢ok genis olmakla beraber lilkemizde ve diinyanin bir ¢ok
yerinde hastanelerde ¢alismaktadirlar (Yetis, 2013).

Hastanelerde hemsireler, saglik ekibi igerisinde hasta bireyin ve ailesinin her
tiirlii problemlerinde 24 saat boyunca ilk bagvurduklar1 ve bu gorevi nedeniyle saglik
ekibi igerisinde iletisimi saglayarak kilit rol oynayan saglik personelidir. Hemsirelik,
calisma ortamindan kaynaklanan pek ¢ok olumsuz faktoriin etkisiyle yogun is yiikiine
sahip stresli bir meslek olarak nitelenmektedir (Kahraman, 2009).

Uluslararas1 Caligma Orgiitii (ILO) hemsirelerin calisma ortamina ait baslica
stressorleri yoneticilerle yasanan ¢atismalar, rol ¢atismasi ve belirsizligi, asir1 ig ytkdi,
hastalarla ¢alisma nedeniyle yasanan duygusal stres, yogun bakima gereksinimi olan ve
O0lmekte olan hastalarla ¢alisma, hastalarla yasanan catismalar ve vardiya ile ¢alisma
olarak tanimlamaktadir (Tiirk Hemsireler Dernegi, 2008).

Giriiltii, havalandirma, ticret, sosyal imkanlar, is giivenligi, saglik hizmet ve
giivenceleri, ulasim, 1s1nma, ¢alisma saatleri, formal ve informal iliskiler, orgiitsel yapi,
ticretli izin durumu gibi ¢aligma kosullarinin ¢alisan bireyler tarafindan yetersiz olarak
degerlendirilmesi bir bagka yabancilagsma nedenidir (Yetis, 2013).

Is yasaminda, galisilan érgiitiin biiyiikliigii, yonetim bi¢imi ve ydnetim yapisi da

yabancilagmanin olusmasina elverisli bir ortam yaratmaktadir (Yetis, 2013).
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Sabit bir iste ¢aligma, siirekli ayn1 igi yapma, yOneticilerle yasanan ¢atigmalar,
guiriiltli, calisma kosullarinin agirligi vb. etmenler, bireyleri etkileyerek hem kendilerine
hem de mesleklerine kars1 yabancilasmalarina neden olmaktadir (Yetis, 2013).

Emek-yogun bir sektor olan saglik sektoriine bagli hastanelerde isgiiciliniin
onemi diger sektorlere gore daha fazladir. Saglik sektoriinde 6zellikle kronik, caresiz
hastalara yardimci olamama, diizelme isaretleri gérememe, hasta kayb1 gibi nedenler,
saglik calisanlarinda derin duygusal tiikenmeye yol agabilmektedir. Bunun yani sira
asir1 i yikii ve nobet sistemi, olumsuz calisma ve yasam kosullar1 da saglik
personelinin ¢ogunu etkileyen tiikenmislik sendromunu ve yabancilagsmayi ortaya
cikarmaktadir (Atan, 2011).

Camerino, Conway, Heijden, Schoot, Pokorski, Estryn-Behar, Hasselhorn,
(2005), hemsirelerin is kabiliyetlerinin yapabilirligin yasa baglh olarak ise yabancilagsma
mekanizmasi tarafindan bozuldugu sdylemigler ve yasa ek olarak, is kontrolii ve iste
taciz olmak tiizere belirlenen alt basliklar da ise yabancilasmanin nedenleri olarak
eklemektedirler. Kendini asir1 ise adama, hastalarin tedavileri konusundaki belirsizlik ve
isin anlamliligi- bunlarin hepsi ise yabancilagsma belirtileri olarak kullanilmis ve isten
yiiksek beklentiler, isteki taciz, isin kontroliiniin ¢ok az elinde olmasi1 diger etkenler
olarak saptanmistir (Halagoglu, 2008: 39-40).

Orgiitiin basarili olmasinda &nemli rolleri olan yoneticilerin liderlik davranislari,
orgiitte calisanlarin ise yabancilasmamasi, performanslarinin artirilmasinda énemli bir
rol oynamaktadir. YOnetim politikast ve liderlik tiirli, ¢alisma sirasindaki bagimsizlik
derecesi, kisilerarasi iliskiler, fiziki kosullar, bireysel faktorler ve ticret boyutlari ile
saglik calisanlarin arasinda incelendigi bir arastirmada, en yiiksek iliskinin yonetim
politikalar1 ve yonetici davranislarinda oldugu goriilmiistiir (Tengilimoglu ve Yigit,
2005).

Hastane oOrgiitlerinin  basarili olabilmeleri ve c¢alisan hemsirelerin 1
motivasyonlariin yiiksek diizeyde olmalar1 i¢in mevcut personeli etkili ve verimli
bigimde kullanmalar1 gerekir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005).

Destekleyici orgiitler iggorenleri ile gurur duyarlar, onlara hak ettiklerini verirler
ve onlarin ihtiyaglarin1 karsilamaya calisirlar. Boylelikle is gorenlerin performanslari

artar ve onlar kendilerini Orgiite daha fazla ait hissederler. Bunun iginde hastane
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isletmelerinin biitiin yonetsel kademelerinde bulunan yoneticilerin etkili birer lider

olmalar1 gerekir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005; Kosa ve Ozbek 2010).

4.18. Hemsirelerde Ise Yabancilasma Etkileri

Yabancilasmanin yasandigi yerlerde yalmzca birey degil, 6rgiit ve toplumun
geneli de olumsuz yonde etkilenir. Isinde kendini 6zgiir hissetmeyen, karar verme
yetkisi kisitlanan, orgiit politikalarinda etkisiz kalan, monoton galisma siiresi boyunca
stirekli ayn1 seyi tekrar eden, galisma arkadaslarindan tecrit edilmis bireyin bu gibi
nedenlerle yabancilasma yasamas: isgorende kalici fiziksel ve ruhsal rahatsizliklara
sebebiyet verir (Parsak, 2010).

Hemsirelerin ise yabancilagsma sonucunda is tatminsizligi, orgiitsel sessizlik,
mesleki tlikenmislik, ¢alisma yasaminin kalitesizligi ve orgiitsel bagliligin azalmasi gibi

sonuglar dogurur.

4.18.1. Is tatminsizligi

Istatmini; calisanlarin islerinin gesitli yonlerine karsi beslemis olduklar
tutumlarin toplami, kisinin ise ve ise bagh faktorlere karsi olan reaksiyonlari) seklinde
de tanimlanmaktadir. Shepard yabancilagsmanin is tatminine direk olumsuz etkisi
oldugunu tespit etmistir.

Islerinde tatmin olan is gorenler is ile ilgili olmayan faaliyetlerinde mutlu olmayi
imit ederler. Islerinde tatmin olmayan is gorenler ise, is ile ilgili olmayan
faaliyetlerinde mutsuzluk beklentisine kapilirlar.

Is tatminsizligi gizli bigimlerde isin yavaslamasina, is basarisinm,
isverimliliginin diismesine, ise bagliligin azalmasina, istege bagh isgiicii devir oraninin,
is kazalarinin ve is sikayetlerinin artmasina neden olmaktadir (Karakus, 2011).

Yapilan aragtirmalar yaptigi isten tatmin olmayan saglik personelinin yliksek
diizeyde stres yasadigini ve bunun da hasta iyilesme siirelerinde artis, yanls tedavi,
davranis bozukluklari, Orgiitsel baglilikta azalma, catisma gibi bir¢ok sorunu

beraberinde getirdigini belirtmektedir (Yetis, 2013).

4.18.2. Orgiitsel Sessizlik
Morrison ve Milliken (2000)’e gore; bir Orgiitiin iyelerinin ¢ogu Orgiitsel
konular hakkinda sessiz kalmay1 sectiyse, bu sessizlik Orgiitsel sessizlik olarak

nitelendirilen ortak bir davranistir. Toplantilarda topluca sessiz kalma, plan yaparken
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Onerilerde bulunmama gibi faaliyetler Orgiitsel sessizlige Ornek olarak verilebilir.
Orgiitsel Sessizlik yapilan caligmalarda “is ile ilgili fikir, bilgi ve goriislerin ifade
edilmesinden bilingli olarak kaginma” olarak tanimlanmaktadir (Tayfun ve Catir, 2013).

Calisanlarin kararlara katilmadigi, yonetime katilmadigi orgiitlerde calisanlar
kurumlarma yabancilagsmaktadir ancak ¢alisan kurumda kalmak zorunda ise kedisini

saklamakta ve sessiz kalmaktadir (Yetis, 2013).

4.18.3. Mesleki Tiikenmislik

Tilikenmislik; bireyde ortaya cikan fiziksel bitkinligi, uzun siiren yorgunlugu,
caresizlik ve umutsuzlugu, yaptigi ise, hayata ve diger insanlara karsi gosterdigi
olumsuz tutumlar1 kapsayan fiziksel ve zihinsel boyutlu bir sendrom olarak da
tanimlanmaktadir (Karacaoglu ve Arslan, 2013).

Hemsirelerde uzun siireli ve vardiyali, nobet sistemiyle calismanin en 6nemli
etkilerinden biri de tilkenmislik sendromudur. Tiikenmislik uzun siire is stresine maruz
kalma sonucunda ortaya ¢ikan strese karsi tepkidir Calisma ortaminda yasadiklari
sorunlar, hemsireleri fiziksel, ruhsal ve sosyal agidan olumsuz yonde etkileyerek,
tilkenmislik sendromuna yol agmaktadir. Calisanlarin isten doyum alamamasi siirecinin
devam etmesi sonucuna tepki niteliginde yabancilagma ortaya c¢ikacaktir ve
yabancilagsma siirecini atlatamayan calisanlar son asama olarak tiikenecektir (Kebapci

ve Akyolcu, 2011; Yetis, 2013; Tiirk Hemsireler Dernegi, 2008).

4.18.4. Calisma Yasamnin Kalitesizligi

Is yasam Kkalitesi, isteki yasamla ilgili olarak; memnuniyet seviyesi, motivasyon,
kisisel tecriibe gibi kavramlar1 ifade etmektedir.

Is yasam Kkalitesini arttirmak igin isletmeler calisanlarma agik ve destekleyici
tarzda davranmaya, her seviyede iletisim kanallarini agik tutmaya, kararlara katilma
konularinda firsat tanimaya ve gorevleri yerine getirme konusunda yetki vermeye
caligirlar.

Oztiirk (2010) Zonguldak ilinde 478 hemsire iizerinde yaptig1 is yasam kalitesi
arastirmasinda, hemgirelerin  yeterince saglikli  yasam  bi¢cimi  davraniglari
sergilemedikleri, orta diizeyde islerinden doyum sagladiklar1 ve ortanin altinda is yasam
kalitesine sahip olduklari ortaya konulmustur (Kili¢ ve Keklik, 2012).

75



4.18.5. Orgiitsel Baghh@in Azalmasi

Orgiitsel baghlik {izerinde galismalar yapan Meyer ve Allen, drgiitsel bagliligin
psikolojik bir boyuta sahip oldugunu belirterek, calisanlarin Orgiitle iligkisi ile
sekillenen ve Orgiitiin siirekli bir iiyesi olma karari almalarimi saglayan bir davranis
olarak tanimlanuslardir (Ozdevecioglu, 2003).

Bireylerin orgiite bagliliklari bir¢ok faktorden etkilenmektedir. Bu faktorler; yas,
cinsiyet ve deneyim, orgiitsel adalet, rol belirsizligi ve gatismasi, yapilan isin 6nemi ve
almman destek, karar alma silirecine katilim, tanigma ve yabancilagsma, caresizlik, is
saatleri, odiiller ve rutinlik, terfi olanaklari, liderlik davranislari, is olanaklar1 ve
gosterilen ilgidir. Orgiitsel baglilik diizeyinin diisiik oldugu orgiitlerde ise devamsizlik,
isyerinde ayrimcilik, Orgiitsel yabancilagma, kaynaklari ve bilgiyi kétliye kullanma,
psikolojik taciz ve isten ayrilma gibi iiretkenlik karsiti davranislarin ortaya g¢ikmasi

kaginilmaz hal almaktadir (Yetis, 2013).
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5. GEREC VE YONTEM

5.1. Arastirmanin Amaci Ve Tiirii
Hemsirelerin algiladiklar1 orgiitsel destek ve lider-liye etkilesiminin ise
yabancilasma tizerindeki etkisi belirlemek amaciyla tanimlayici olarak planlandi ve

gerceklestirildi.

5.2. Arastirmanin Yapildigi Yer ve Zaman

Arastirma, Goztepe Egitim Arastirma Hastanesi, Silireyya Pasa Goglis Egitim
Arastirma Hastanesi, Kartal Dr Liitfi Kirdar Egitim Arastirma Hastanesi, Kartal
Kosuyolu Egitim Arastirma Hastanesi, Zeynep Kamil Egitim Aragtirma Hastanesi, Fatih
Sultan Mehmet Egitim Arastirma Hastanesi, Haydarpasa Egitim Arastirma Hastanesi,
Umraniye Egitim Arastirma Hastanesi, Siyami Ersek Egitim Arastirma Hastanesi,
Marmara Pendik Egitim Arastirma Hastanesi, ¢esitli birimlerde 24 saat kesintisiz hizmet
vermekte olan istanbul Anadolu Kuzey Kamu Hastaneleri Birligi ve Istanbul Anadolu
Giliney Kamu Hastaneleri Birligine bagli 10 Egitim ve Arastirma hastanelerinde gerekli
yazili izinler alindiktan sonra Ek 1-Aralik 2013-Mart 2014 tarihleri arasinda veriler

toplanarak gergeklestirilmistir.

5.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evreni Istanbul Anadolu Kuzey Kamu Hastaneleri Birligi ve Istanbul
Anadolu Giiney Kamu Hastaneleri Birligine bagli, 200 ve iizeri hemsire, 200 ve lizeri
yatak kapasitesine sahip 10 Egitim ve Arastirma hastanelerinde uygulandi. Aragtirmanin
evrenini 3795 hemsire olusturdu. Evrenin {izerinden orneklem secimi yapilmustir.
Istanbul Anadolu Kuzey Kamu Hastaneleri Birligi ve Istanbul Anadolu Giiney Kamu
Hastaneleri Birliklerini ayr1 iki boliim gibi diistiniip, ayr1 ayr basit rastgele drnekleme
yontem ile orneklem secip, igerisindeki hastanelere dagitimi ise tabakali 6rnekleme
yontemine gore orantili dagitim ile gerceklestirilmistir. Arastirmanin 6rneklem

seciminde drneklem hesaplama formiilii kullanilmistir.

7



~ O T

d

Nt’pq

d” (N-1)+t°pq

Evrendeki birey sayisi
Ornekleme almacak birey sayist
Incelenen olayin gériiliis siklig

Incelenen olayin goriilmeyis siklig

Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosundan

bulunan teorik deger

Olayn goriiliis sikligina gore yapilmak istenen + sapma

Formiile gore arastirmanin 6rneklem biiytikliigii 636 kisidir.

Omeklem biiyiikliigii farkli statiilerde calisan toplam hemsire sayisina gore

agirlandirilarak her bir hastaneden segilen hemsire sayilar1 belirlenmistir. Hastanelerde

secilen hemsire sayilar1 Tablo 5.1°de belirtilmistir.

Tablo 5.1. Calismaya Katilan Hastanelerin Dagilim

HSemsire uTabvaka C?I :::;l(ecﬁlgeu
ayisi agirh@ (%0) sayist ()
GUNEY BIiRLIGINDE BULUNAN HASTANELER

Kartal Dr Liitfi Kirdal EAH: 499 % 31 96
Kartal Kosuyolu EA H 379 %24 73
Siireyya Pasa Gogiis EAH 217 %14 42
Marmara Pendik EAH 503 %31 97
Toplam 1598 %100 309
KUZEY BiRLiGINDE BULUNAN HASTANELER

Goztepe EAH 560 %25 83
Haydarpasa EAH 410 %19 61
Umraniye EAH 297 %14 44
Fatih Sultan Mehmet EAH 260 %12 39
Siyami Ersek EAH 431 %20 64
Zeynap Kamil EAH 239 %11 36
Toplam 2197 %100 327

Istanbul ilindeki Saglik Bakanligi Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu Istanbul

Anadolu Kuzey Kamu Hastaneleri Birligi Goztepe Egitim Arastirma Hastanesi’nden 83
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hemsire, Haydarpasa Egitim Arastirma Hastanesi’nden 61 hemsire, Umraniye Egitim
Arastirma Hastanesi’nden 44 hemsire, Fatih Sultan Mehmet Egitim Arastirma
Hastanesi’nden 39 hemsire, Siyami Ersek Egitim Arastirma Hastanesi’nden 64 hemsire,
Zeynep Kamil Egitim Arastirma Hastanesi’'nden 36 hemsire ve Saglik Bakanligi
Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu istanbul Anadolu Giiney Kamu Hastaneleri Birligi
Kartal Dr Liitfi Kirdar Egitim Arastirma Hastanesi’nden 96 hemsire, Kartal Kosuyolu
Egitim Arastirma Hastanesi’nden 73 hemsire, Siireyya Pasa Gogiis Egitim Arastirma
Hastanesi’nden 42 hemsire, Marmara Pendik Egitim Arastirma Hastanesi’nden 97

hemsire alinmistir.

5.4. Veri Toplama Araclan

Arastirmada kullanilan veri toplama araglari, arastirmaci tarafindan literatiir
dogrultusunda (3, 7, 15, 16, 20, 47, 72, 84, 105, 118) gelistirilmis olup dort boliimden
olusmaktadir.

Kisisel Bilgi Formu (Ek 2)

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi (Ek 3)

Lider-Uye Etkilesimi Olgegi (Ek 4)

Ise Yabancilasma Olgegi (Ek 5)

5.4.1. Bilgi Formu

Veri toplama formunun 1. boliimiinde hemsirelerin dogum yeri, yasi, cinsiyeti,
medeni durumu, egitim durumu, mezuniyet yili, ¢aligma yili, kurumdaki gorevi,
kurumdaki ¢alisma yil1, calisma sekli, kurumda ¢alisma kadrosu ve aylik kazancina

iliskin bilgileri elde iceren 12 soru yer almaktadir.

5.4.2. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi

Calisanlarin algiladiklar1 Orglitsel destegi belirlemek tiizere Eisenberger ve
arkadaglar1 (1986) tarafindan gelistirilen 36 ifadelik 6l¢egin kisaltarak Stassen ve Ursel
(2009) tarafindan gegerleme ¢alismasi yapilmistir. 10 ifadeden olusan bu oOlgekte
cevaplar 5’li likert 6lgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3=Kararsizim, 4=Katiltyorum, 5=Kesinlikle katiltyorum). Tiirkiye’de Turung ve Celik
tarafindan Stassen ve Ursel’in c¢alismasinda kullanilan Olcegin tiirkce gecerlemesi

yapilan 6l¢ek kullanilmistir (Turung ve Celik, 2010).
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Stassen ve Ursel (2009) arafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa
giivenirlik katsayis1 .93 olarak tespit edilmistir.

10 ifadeden olusan algilanan Orgiitsel destek Olgegi; kurumun calisanlara
katkilari, kurumun is memnuniyetine 6nemi, kurumun kisisel hedeflere uygunlugu,
kurumun c¢alisanlara ilgisi, kurumun c¢alisan1 biinyesinde bulundurma istegi, kurumun
calisananlarin basarisiyla gurur duymasi, kurumun calisant isten ¢ikarma olasigi,
kurumun isi ilgi ¢ekici hale getirmesi, kurumun c¢alisanin mutluluguna 6nem vermesi ve

kurumun ¢alisana destek olmasini1 bu arastirmada belirlemektedir.

5.4.3. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi

Liden ve Maslyn tarafindan (1998) LMX-MDM (Multidimensionality of
Leader-Member Exchange) adi verilen 6l¢egi gelistirilmisdir. Bu dlgekte her biri 3
maddeden olusan etki, baglilik, katki ve profesyonel saygi olmak {izere 4 boyut yer
almaktadir. Yildiz G, Ozutku H, Cevrioglu E, lider-iiye etkilesimine iliskin ¢ok boyutlu
Tiirk¢eye 2008 tarihinde gegerlilik ve giivenirlik ¢aligmasini yapmislardir.

Etki boyutunun Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .89, baglilik boyutunun
Cronbach alfa giivenirlik katsayist .42katki boyutunun Cronbach alfa giivenirlik
katsayist .87, profesyonel boyutunun Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .87 olarak
saptanmistir. Cevaplar 5°li likert Olg¢egi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) (Yildiz ve
ark, 2008).

12 ifadeden olusan lider-iiye etkilesim oOlcegi; calisanin goziinden liderinin
begenisi, liderin yakin iliski kurma istegi, liderin c¢alisan1 {izerinde memnuniyeti,
calisanin liderini savunmasi, desteklemesi, elestirel yaklagimlart sorgulamasi, liderin
calisan1 olmasi gerekenden fazla desteklemesi, liderin ¢alisani begenmesi, bilgi ve
yeteneklerine saygi duymasi ve takdir etmesi, iiyelerin goziinden liderlerini bu

arastirmada degerlendirmektedir.
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5.4.4. ise Yabancilasma Olcegi

Calisanlarin ise yabancilagsmasini belirlemek tizere Hirschfeld ve Field (2000:
792) tarafindan gelistirilen 8 maddelik 6lgegin Tiirkiye’de gegerlilik ¢alismasini Pelin
Kanten yapmustir.

Ise yabancilasma &lgeginin yapisal gegerlilikleri ve giivenilirlik diizeyleri test
edilmistir. Cevaplar 5°1i likert Olgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).

Pelin Kanten tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa gilivenirlik
katsay1s1, 876 olarak test edilmistir (Kanter ve Ulker, 2013).

8 ifadeden olusan Ise Yabancilasma 6lgegi; Calisanin neden ¢alistigl, yaptig
isten anlam bulup bulmadigi, hedeflerine ulasip ulasmadig, isi ile heyecan iliskisi,
isinde en 1yi olmak i¢in cabalari, isi maddi kaygilarla m1 yoksa sevdigi i¢in mi yaptigin

bu arastirmada degerlendirmektedir.

5.5. Veri Toplama Yontemi
Veri toplama araglar1 arastirmaya katilmayi kabul eden hemsirelere gerekli
aciklamalar yapildiktan sonra uygulanmistir. Veri toplama araglarinin cevaplama siiresi

ortalama 15-20 dakikadir.

5.6. Verilerin Analizi

Istatistiksel analizler icin NCSS (Number Cruncher Statistical System)
2007&PASS (Power Analysis and Sample Size) 2008 Statistical Software (Utah, USA)
programi kullanildi. Caligma verileri degerlendirilirken tanimlayic1 istatistiksel
metodlarin (Ortalama, Standart Sapma, Medyan, Frekans, Oran, Minimum, Maksimum)
yanisira niceliksel verilerin  karsilastirilmasinda normal dagilim gostermeyen
parametrelerin iki grup karsilagtirmalarinda Mann Whitney U testi kullanildi. Normal
dagilim gostermeyen ii¢ ve iizeri gruplarin karsilagtirmalarinda Kruskal Wallis test ve
farklilia neden ¢ikan grubun tespitinde Mann Whitney U test kullanildi. Niteliksel
verilerin karsilastirilmasinda ise Fisher Freeman Halton test, Pearson Ki-Kare testi,
Fisher’s Exact test ve Yates Continuity Correction test (Yates diizeltmeli Ki-kare)
kullanildi. Parametreler arasi iligkilerin degerlendirilmesinde de Spearman’s Korelasyon

Analizi kullanildi. Anlamlilik p<0,01 ve p<0,05 diizeylerinde degerlendirildi.
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5.7. Arastirmanin Simirhhiklar

Arastirma Istanbul Anadolu Kuzey Kamu Hastaneleri Birligi ve Istanbul
Anadolu Giiney Kamu Hastaneleri Birligi ile smirli olup, bu hastanelerde calisan
hemsirelerin 6rneklem secimi ile 640 hemsireye ulasiimistir.

Arastirmaya katilmay1 kabul etmeyen, calismanin uygulamasi sirasinda izinli,

raporlu olan hemsireler aragtirmanin kapsamina alinmamistir.
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6. BULGULAR

Calisma Aralik 2013-Mart 2014 tarihleri arasinda 640 hemsire iizerinde

yapilmigtir. Caligmaya katilan saglik ¢alisanlarinin %35’inin (n=224) yas1 25 ve kiiciik,

%50,2’sinin (n=321) 26 ile 35 yas arasinda, %14,8’inin (n=95) 36’dan biiyiiktiir.

Tablo 6.1. Hemsirelerin Tanitic1 Bilgilerinin Dagilimi (n:640)

Ozellikler n %
<25 224 35,0
Yas Grubu 26-35 321 50,2
> 36 95 14,8
il 327 51,3
Dogum Yeri ilce 230 36,1
Koy 80 12,6
L Kadin 555 86,7
Cinsiyet
Erkek 85 13,3
. Bekar 355 55,5
Medeni Durum .
Evli 285 445
Saghk Meslek Lisesi 140 21,9
On lisans 81 12,6
Egitim Durumu .
Lisans 334 52,2
Yiiksek Lisans 85 13,3
<2500 TL 385 60,3
Ayhk Kazang
>2500 TL 254 39,7

Calismaya katilan hemsirelerin yas ortalamalar1 incelendiginde; % 35’inin

(n=224) yas1 25’ten kiigiik, %50,2’sinin (n=321) 26 ile 35 yas arasinda ve %14,8’inin

(n=95) 36 yasinda oldugu, hemsirelerin yaslar1 21 yas ile 47 arasinda degismekte olup

ortalama yas 31,77+5,54 olarak saptanmustir.

Caligmaya katilan hemsirelerin dogum yeri incelendiginde; %51,3’i (n=327)
ilde, %36,1°i (n=230) ilgede ve %12,6’s1 (n=80) kdyde dogdugu gériilmistiir.
Caligmaya katilan hemsgirelerin  %86,7’si (n=555) kadin, %13,3’i (n=85)

erkektir.

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durumu incelendiginde; %55,5°1 (n=355)

bekar iken, %44,5’i (n=285) evli oldugu gorilmistiir.

83



Calismaya katilan hemsirelerin egitim durumu incelendiginde; %21,9’u (n=140)
saglik meslek lisesi mezunu iken, %12,6’s1 (n=81) on lisans, %52,2’si (n=334) lisans,
%13,3’li (n=85) yiiksek lisans mezunu oldugu gériilmiistiir.

Calismaya katilan hemsgirelerin gelir diizeyi incelendiginde; %60,3’{iniin
(n=385) aylik geliri 2500 TL ve altinda, %39,7’sinin (n=254) aylik geliri 2500 TL’den

fazla oldugu goriilmiistiir.

Tablo 6.2. Hemsirelerin Mesleki Ozelliklerine Gore Dagilini (n:640)

Min-Mak Ort+SD
Calisma Yili 0,11-33,00 7,81+6,74
Kurumdaki Calisma Yili 0,14-27,00 5,01+5,16
n %
<1Yl 77 12,0
2-5Y1 225 35,2
Calisma Yih
6-10 Y1l 169 26,4
>11 Y1 169 26,4
<1Yl 147 23,0
Kurumdaki 2-5Y1l 293 45,8
Cahsma Yih  6-10 Y1l 130 20,3
>11 Y1 70 10,9
Sorumlu Hemsire 72 11,3
Servis Hemsiresi 301 47,0
Ameliyathane Hemsiresi 34 53
Gorevi Yogun Bakim Hemsiresi 125 19,5
Acil Hemsiresi 83 13,0
Diger (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon,
ol 25 3,9
Egitim)
Giindiiz 175 27,4
Calisma Sekli X
Vardiyah 464 72,6
Kurumda Kadrolu 616 96,4
Calisma
Kadrosu Sézlesmeli 23 3,6

Hemsirelerin meslekte calisma yili 1,3 ay ile 33 yil arasinda degismekte olup,
ortalama 7,8146,74 yildir. Hemsirelerin %12’si (n=77) 1 yildan az, %35,2’si (n=225) 2
ile 5 y1l arasinda, %26,4’1i (n=169) 6 ile 10 yi1l arasinda ve %26,4’li (n=169) 11 yil ve

tizeri stiredir caligmaktadir.
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Hemsirelerin kurumdaki ¢alisma yili 1,7 ay ile 27 yil arasinda degigsmekte olup,
ortalama 5,01+5,17 yildir. Hemsirelerin %23’ (n=147) 1 yildan az, %45,8’i (n=293) 2
ile 5 y1l arasinda, %20,3’i (n=130) 6 ile 10 y1l arasinda ve %10,9°u (n=70) 11 yil ve
tizeri stiredir kurumda ¢alismaktadir.

Hemsirelerin  %11,3’4  (n=72) sorumlu hemsire, %47°si (n=300) servis
hemsiresi, %5,3’0 (n=34) ameliyathane hemsiresi, %19,6’s1 (n=125) yogun bakim
hemsiresi, %9,4’1 (n=60) acil hemsiresi ve %3,9’u (n=25) diger béliim hemsiresi olarak
calismaktadir.

Hemsirelerin =~ %27,4’4i (n=175) giindiiz, %72,6’s1 (n=464) vardiyali
calismaktadir.

Hemsirelerin %96,4’linlin (n=616) kurumda ¢alisma kadrosu devlet memuru,

%3,6’s1nin (n=21) kadrolu ¢alisandir.

6.1. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegine Iliskin Bulgular
Olgekte “1” degeri “Kesinlikle Katilmryorum”, “2” degeri “Katiliyorum”, “3”
degeri “Kararsizim”,”4” degeri “Katilmiyorum *, “5” degeri “Kesinlikle Katiliyorum”

ifadesine karsilik gelmektedir.
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Tablo 6.3. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi Cevaplarinin Dagihm (n=640)

Maddeler

1. Cahstigim kurumda,
kurumun basarisi icin
yaptigim biitiin katkilara
deger verilir.

£ £ 5 g
a)"s "s g =1 v = E
X 2 z N s ~ 5 <
= E g 4 [ = = _
£ = = s = £ = o
S = = E = 8 = @)
XY M 4 4 4 XY M =
n % n % n % n % n % Ort+SS

87 13,6

209 32,7

159

24,8

163

255

22

3,4

2,73+1,09

2. CahstiZim kurum genel
olarak is memnuniyetime
onem verir.

118 18,4

225 35,2

146

22,8

137

21,4

14

2,2

2,54+1,09

3. CahstiZim kurum Kisisel
hedeflerime ve degerlerime
olduk¢a uygundur.

93 145

180 28,1

195

30,5

146

22,8

26

41

2,74+1,09

4. CahstiZim kurum benim
iyi olmama ve mutlu
olmama 6nem verir.

152 23,8

231 36,1

140

21,9

107

16,7

10

1,6

2,36+1,07

5. Calisti@im kurumdan 6zel
bir istegim oldugunda
yardimci olmaya hazirdir.

99 155

170 26,6

191

29,8

162

253

18

2,8

2,73+1,09

6. Calistigim kurum
calisanlarina cok az ilgi
gosterir.

103 16,1

201 314

148

231

154

241

34

53

2,71£1,15

7. CalistiZim kurumdan
ayrilmaya karar verirsem
kalmam icin beni ikna
etmeye calisir.

81 127

161 25,2

244

38,1

127

19,8

27

4,2

2,78+1,04

8. Calistigim kurum
basarilarimdan dolay1
gurur duyar.

62 9,7

172 26,9

192

30,0

192

30,0

22

3,4

2,91+1,04

9. CahstiZim kurum
kapansa veya faaliyet
alanini degistirirse beni yeni
ise transfer etmektense isten
cikarmay tercih eder.

40 6,3

77 12,0

281

43,9

179

28,0

63

9,8

3,23+0,99

10. Cahstigim kurum isimi
miimkiin oldugu kadar ilgi
cekici hale getirmeye calisir.

187 29,2

223 34,8

153

23,9

62

9,7

15

2,3

2.21+1,04

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Toplam Puam

2,7040,62

“Calistigim kurumda, kurumun bagarisi i¢in yaptigim biitiin katkilara deger

verilir.” ifadesi i¢in hemsirelerin %13,6’s1 (n=87) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi
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verirken, %32,7’si (n=209) “katilmiyorum”, %24,8’i (n=159) “kararsizim”, %25,5’i
(n=163) “katiliyorum”, %3,4’1i (n=22) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Calistigim kurum genel olarak is memnuniyetime énem verir.” ifadesi igin
hemsirelerin %18,4’ti (n=118) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %35,2°si
(n=225) “katilmiyorum”, %22,8’i (n=146) ‘“kararsizim”, %21,4’i (n=137)
“katiliyorum”, %2,2’si (n=14) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Calistigim kurum kigisel hedeflerime ve degerlerime olduk¢a wygundur.”
ifadesi i¢in hemsirelerin %14,5’i (n=93) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken,
%28,1’1i (n=180) “katilmiyorum”, %30,5’i (n=195) ‘“kararsizim”, %22,8’i (n=146)
“katiliyorum”, %4,1’i (n=26) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Calistigim kurum benim iyi olmama ve mutlu olmama onem verir. ” ifadesi igin
hemsirelerin  %23,8’i (n=152) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %36,1’i
(n=231) “katilmiyorum”, %21,9’u (n=140) “kararsizim”, %16,7’si (n=107)
“katiliyorum”, %1,6’s1 (n=10) ise “kesinlikle katiltyorum” cevabin1 vermistir.

“Calistigim kurumdan ozel bir istegim oldugunda yardimci olmaya hazirdir.”
ifadesi i¢in hemsirelerin %15,5’i (n=99) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken,
%26,6’s1 (n=170) “katilmiyorum”, %29,8’i (n=191) “kararsizim”, %25,3’i (n=162)
“katiliyorum”, %2,8’i (n=18) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Caligtigim kurum ¢alisanlarina ¢ok az ilgi gosterir.” ifadesi i¢in hemsirelerin
%16,1’i (n=103) ‘kesinlikle katilmiyorum” cevab1 verirken, %31,4’i (n=201)
“katilmiyorum”, %23,1’i (n=148) “kararsizim”, %24,1’i (n=154) “katiliyorum”, %5,3’ii
(n=34) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Calistigim kurumdan ayrilmaya karar verirsem kalmam igin beni ikna etmeye
¢aligir.” ifadesi igin hemsirelerin %12,7°si (n=81) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi
verirken, %25,2’si (n=161) “katilmiyorum”, %38,1’i (n=244) “kararsizim”, %19,8’i
(n=127) “katiliyorum”, %4,2’si (n=27) ise “kesinlikle katiltyorum” cevabini vermistir.

“Calistigim  kurum bagsariarimdan dolayr gurur duyar.” ifadesi igin
hemsirelerin  %9,7°si (n=62) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %26,9’u
(n=172) “katilmiyorum”, %30,0’u (n=192) “kararsizim”, %30,0’u (n=192)
“katiliyorum”, %3,4’1 (n=22) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Calistigim kurum kapansa veya faaliyet alamini degistirirse beni yeni ige

transfer etmektense isten ¢ikarmayt tercih eder.” ifadesi i¢in hemsirelerin %6,3’1
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(n=40) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %12,0’si (n=77) “katilmiyorum”,
%43,9’u (n=281) “kararsizim”, %28,0’i (n=179) “katiliyorum”, %9,8’i (n=63) ise
“kesinlikle katiliyorum™ cevabini vermistir.

“Caligtigim kurum igimi miimkiin oldugu kadar ilgi c¢ekici hale getirmeye
caligir.” ifadesi igin hemsirelerin %29,2’si (n=187) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi
verirken, %34,8’i (n=223) “katilmiyorum”, %23,9’u (n=153) “kararsizzim”, %9,7’si
(n=62) “katiliyorum”, %2,3’1i (n=15) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

Algilanan Orgiitsel Destek Anketi i¢ tutarliligmin incelenmesi sonrasinda o =

0,875 giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Tablo 6.4. Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N

0,875 10

Faktori olugturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 9’de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde
herhangi bir maddenin faktérden ¢ikarilmasinin gilivenilirligi arttirmayacagini

gostermektedir.
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Tablo 6.5. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi Cevaplarinin Giivenilirlik Diizeyine

Etkileri (n:640)

Diizeltilmis Madde
Maddeler Min—Max | Ort£SD '\l;';ggf S(‘:l‘r‘(’)‘:]'g:;ﬂe
Korelasyonu Alfa
I —————————

1. Cahstigim kurumda, kurumun basarisi 1_5 27341.09 0711 0854
icin yaptigim biitiin katkilara deger verilir. ’ ’ ' '
2. Cahstigim kurum genel olarak is 1-5 2.54+1.09 0793 0.848
memnuniyetime onem verir. ’ ’ ' '
3. Calistigim kurum Kkisisel hedeflerime ve 1_5 274+1.09 0604 0863
degerlerime oldukca uygundur. ’ ’ ' '
4. CahstiZim kurum benim iyi olmama ve 1-5 236+1.07 0760 0851
mutlu olmama 6nem verir. ’ ’ ' '
5. CahstiZim kurumdan 6zel bir istegim 1_5 273+1.09 0719 0.854
oldugunda yardimci olmaya hazirdir. ’ ’ ’ '
6. Cahsti@im kurum c¢alisanlarina ¢ok az ilgi 1_5 2714115 0418 0878
gosterir. ’ ’ ' '
7. Cahstigim kurumdan ayrilmaya karar
verirsem kalmam icin beni ikna etmeye 1-5 2,78+1,04 0,511 0,870
calisir.
8. Calhisti@im kurum basarilarimdan dolay: 1_5 2.91+1.04 0674 0858
gurur duyar. ’ ’ ’ '
9. CahstiZim kurum kapansa veya faaliyet
alamim degistirirse beni yeni ise transfer 1-5 3,23+0,99 0,186 0,891
etmektense isten ¢cikarmayi tercih eder.
10. Cahstigim kurum isimi miimkiin oldugu 1_5 29141.04 0627 0861
kadar ilgi cekici hale getirmeye calisir. ’ ’ ’ '
Tablo 6.6. Algilanan Orgiitsel Destek Olcek Puanin Dagilim

Ort+SD Min-Mak Medyan
Algilanan Orgiitsel 2.70+0.62 1-5 2,60

Destek Olgegi Puam

Algilanan oOrgiitsel destek anketi puani 1 ile 5 arasinda degismekte olup,

ortalama 2,70+0,62 puan olarak saptanmistiR
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6.2. Lider Uye Etkilesimi Olgegine iliskin Degerlendirmeler

Tablo 6.7. Lider Uye Etkilesimi Ol¢egi Cevaplarimin Dagilimi (n:640)

£ g
5 = = = =
s | ¢ : | 2 2
<z z 2 z = -
Maddeler E £ £ £ g é g 3
= = (=
S S < M v
n | % n | % n | % n | % n | % Ort£SS
1. Kisi olarak iistiim beni 20 [ 31| 42 | 6,6 | 161 (252|325 |50,8| 92 |14,4] 3.67+0.91

begenir.

2. Ustiim, insanlarin arkadas
olmak isteyecegi bir Kisi 11 | 1,7 38 | 59 1190 (29,7313 48,9| 88 |13,8] 3,67+0,85
oldugumu diisiiniir.

3. Ustiim, benimle 11 | 17| 36 | 5.6 | 143 |22,3| 337 |52,7| 113 | 17,7 3.79+0.86
calismaktan memnundur.

4. Konu hakkinda tam bilgim
olmasa bile, iistiimiin verdigi | 50 | 7,8 | 275|43,0( 170 [ 26,6 121 | 18,9 24 | 3,8 | 2,68+0,99
Kkararlari savunurum.

5. Baskalar tarafindan
elestirildiginde, iistiimii 29 |45 (120]18,8|215(33,6(238(37,2| 38 | 5,9 | 3,21+0,97
savunurum.

6. istemeden bir hata
yaparsa, iistiimii digerlerine 29 |45 (138]21,6|184128,8|248 (38,8 41 | 6,4 | 3,21+0,99
kars1 savunurum.

7. Ustiimiin sagladig1 destek
ve kaynaklar, olmasi 52 | 8,1 |188]29,4|190(29,7|178|27,8| 32 | 5,0 | 2,92+1,04
gerekenden fazladir.

8. Ustiim, isle ilgili

hedeflerime ulasmam icin
normalde olmasi gerekenden | 49 | 7,7 | 182 (28,4| 175 |27,3| 197 |30,8| 37 | 5,8 | 2,99+1,06
daha fazla ¢aba
gostermektedir.

9. Ustiim, gerektiginde bana
yardim etmek icin ¢ok 81 [12,7|170|26,6| 146 (22,8 203 |31,7| 40 | 6,3 | 2,92+1,16
calismay1 sorun etmez.

10. Ustiim, is hakkindaki

o e e e o . 17 |1 2,7 | 34 | 53 (179]28,0| 344 53,8 66 |10,3| 3,64+0,84
bilgi diizeyimi begenir.

11. Ustiim, is hakkindaki
bilgi ve yeteneklerime saygi 23 [ 3,6 | 42 | 6,6 |128]20,0|372 (58,1 75 [11,7| 3,68+0,89
duyar.

12. Ustiim, mesleki becerimi

. 29 | 45| 50 | 7,8 | 132 120,6345(53,9| 84 |13,1| 3,63+0,96
takdir eder.

Lider Uye Etkilesimi Toplam Puam 3,33+0,68
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“Kisi olarak iistiim beni begenir.” ifadesi i¢in hemsirelerin %3,1°i (n=20)
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %6,6’s1 (n=42) “katilmiyorum”, %25,2’si
(n=161) “kararsizim”, %50,8’i (n=325) “katiliyorum”, %14,4’i (n=92) ise “kesinlikle
katiliyorum” cevabini vermistir.

“Ustiim, insanlarin arkadas olmak isteyecegi bir kisi oldugumu diisiiniir.”
ifadesi i¢in hemsirelerin %1,7°si (n=11) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken,
%5,9’u (n=38) “katilmiyorum”, %29,7’si (n=190) “kararsizzim”, %48,9’u (n=313)
“katiliyorum”, %13,8’i (n=88) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Ustiim, benimle ¢calismaktan memnundur.” ifadesi icin hemsirelerin %1,7’si
(n=11) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %5,6’s1 (n=36) “katilmiyorum”,
%22,3’1 (n=143) “kararsizim”, %52,7°si (n=337) “katiliyorum”, %17,7’si (n=113) ise
“kesinlikle katiliyorum™ cevabini vermistir.

“Konu hakkinda tam bilgim olmasa bile, tistiimiin verdigi kararlart savunurum.”
ifadesi i¢in hemsirelerin %7,8’si (n=50) “kesinlikle katilmiyorum” cevab1 verirken,
%43,0’t (n=275) “katilmiyorum”, %26,6’s1 (n=170) “kararsizim”, %18,9°’u (n=121)
“katiliyorum”, %3,8’i (n=24) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Baskalar: tarafindan elestirildiginde, iistimii savunurum.” ifadesi igin
hemsirelerin %4,5’1 (n=29) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %18,8’i (n=120)
“katilmiyorum”, %33,6’s1 (n=215) “kararsizim”, %37,2’si (n=238) “katiliyorum”,
%5,9’u (n=38) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Istemeden bir hata yaparsa, tistimii digerlerine karst savunurum.” ifadesi igin
hemsirelerin  %4,5’i (n=29) “kesinlikle katilmiyorum” cevab1 verirken, %21,6’s1
(n=138) “katilmiyorum”, %28,8’i (n=184) “kararsizim”, %38,8’i (n=248)
“katiliyorum”, %6,4°1 (n=41) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Ustiimiin sagladig1 destek ve kaynaklar, olmasi gerekenden fazladir.” ifadesi
igin hemsirelerin %8,1’i (n=52) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %29,4’i
(n=188) “katilmiyorum”, %29,7’si (n=190) “kararsizim”, %27,8’i (n=178)
“katiliyorum”, %5,0’1 (n=32) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Ustiim, isle ilgili hedeflerime ulagmam icin normalde olmasi gerekenden daha
fazla ¢aba gostermektedir.” ifadesi i¢in hemsirelerin %7,7°si (n=49) “kesinlikle
katilmiyorum” cevabi verirken, %28,4’i (n=182) “katilmiyorum”, %27,3’i (n=175)
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“kararsizim”, %30,8’1 (n=197) “katiliyorum”, %5,8’i (n=37) ise “kesinlikle
katiltyorum” cevabini vermistir.

“Ustiim, gerektiginde bana yardim etmek icin ¢ok calismayr sorun etmez.”
ifadesi i¢in hemsirelerin %12,7°si (n=81) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken,
%26,6’s1 (n=170) “katilmiyorum”, %22,8’1i (n=146) “kararsizim”, %31,7’si (n=203)
“katiliyorum”, %6,3’1 (n=40) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Ustiim, is hakkindaki bilgi diizeyimi begenir.” ifadesi i¢in hemsirelerin %2,7’si
(n=17) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi1 verirken, %5,3’i (n=34) “katilmiyorum”,
%28,0’1 (n=179) “kararsizim”, %53,8’i (n=344) “katiliyorum”, %10,3’i (n=66) ise
“kesinlikle katiltyorum” cevabini vermistir.

“Ustiim, is hakkindaki bilgi ve yeteneklerime saygi duyar.” ifadesi icin
hemsirelerin %3,6’s1 (n=23) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %6,6’s1 (n=42)
“katilmiyorum”, %20,0’si (n=128) “kararsizim”, %58,1’i (n=372) “katiliyorum”,
%11,7’si (n=75) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Ustiim, mesleki becerimi takdir eder.” ifadesi icin hemsirelerin %4,5’i (n=29)
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %7,8’i (n=50) “katilmiyorum”, %20,6’s1
(n=132) “kararsizim”, %53,9’u (n=345) “katiliyorum”, %13,1’i (n=84) ise “kesinlikle

katiliyorum” cevabini vermistir.

Tablo 6.8. Lider Uye Etkilesimi Olcegi Alt Boyut Puanlar1 Giivenilirlik Degeri

N Cronbach Alfa
LUEA Etki 3 0,897
LUEA Baghhk 3 0,771
LUEA Katk 3 0,882
LUEA Prof. Sayg 3 0,911
Total 12 0,907

LUEA: Lider Uye Etkilesim Anketi

Faktorii olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 13’de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde
herhangi bir maddenin faktorden c¢ikarilmasinin giivenilirligi arttirmayacaginm

gostermektedir. Bu cergevede 4 maddelik faktor yapist korunmustur.
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Tablo 6.9. Lider Uye Etkilesimi Ol¢ek Cevaplarinin Giivenilirlik Diizeyine Etkileri

(N:640)
. Corrected
Maddeler Min= | oressp | Item-Total | CTOMPACH
Max . Alpha
Correlation
I ———————
1. Kisi olarak iistiim beni begenir. 1-5 ] 3,67+0,91 0,791 0,860
< 2 Ustun}3 u}san.lz‘lrm al:kadas (111{13]5 1-5 |3.67:0.85 0815 0838
i | isteyecegi bir kisi oldugumu diisiiniir.
3. Ustiim, benimle calismaktan 1-5 |3,79:0.86 0,787 0,862
memnundur.
4 Ifonjl hakkl.rlt.la tam bilgim olmasa bile, 1-5 | 2,68£0,99 0,552 0749
ustiimiin verdigi kararlar: savunurum.
2
Eﬂ 5 I?aslfalarl tarafindan elestirildiginde, 1-5 | 3214097 0,643 0,650
:cé ustiimii savunurum.
6.WIstem.eden bir hata yaparsa, listiimii 1-5 | 3.2140,99 0621 0673
digerlerine kars1 savunurum.
7. Ustiimiin sagladig1 destek ve kaynaklar, 1-5 | 2924104 0771 0,834
olmasi gerekenden fazladir.
= 8. Ustiim, isle ilgili hedeflerime ulasmam
= icin normalde olmasi gerekenden daha 1-5 | 2,99+1,06 0,812 0,796
2 | fazla caba gostermektedir.
'9: Ustiim, gerektiginde bana yardim etmek 1-5 | 2924116 0,735 0,868
icin cok calismayi sorun etmez.
_ 10; U§tum, is hakkindaki bilgi diizeyimi 1-5 | 3.64+0.84 0,796 0,896
D begenir.
S & N
> N A
3= 11. Ustum., is hakkindaki bilgi ve 1-5 | 3.68£0.89 0,873 0,830
08. yeteneklerime saygi duyar.
12. Ustiim, mesleki becerimi takdir eder. 1-5 | 3,63+0,96 0,807 0,890

Tablo 6.10. Lider Uye Etkilesimi Ol¢egi Alt Boyut Puanlar1 Genel Dagilim

Ort+SD Min-Mak Medyan
LUEA Etki 3,710,79 1,00 - 5,00 4,00
LUEA Baghhk 3,03+0,82 1,00 - 5,00 3,00
LUEA Katk 2,94+0,98 1,00 - 5,00 3,00
LUEA Prof. Saygi 3,65+0,83 1,00 -5,00 4,00
Genel Toplam 3,33£0,68 1,00-5,00 3,42
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Lider iiye etkilesimi anketi “Etki”, “Baglilik”, “Katki1” ve “Profesyonel Sayg1”
alt boyut puanlar1 1 ile 5 arasinda degismekte olup, “Etki” alt boyut puani ortalama
3,71+0,79 olarak, “Baglilik” alt boyut puani ortalama 3,03+0,82 olarak, “Katki” alt
boyut puani ortalama 2,94+0,98 olarak ve “Profesyonel Saygi” alt puani 3,65+0,83

olarak saptanmustir.

Lider Uye Etkilesimi Alt Boyut Puanlarinin Dagilimi

5

4 -
a 3 -
v
£
o 2

1 -

0 I T T T

Etki Baghhk Katki Profesyonel
. Saygi
M Lider Uye Etkilegimi

Sekil 6.1. Lider Uye Etkilesimi Alt Boyut Puanlarinin Dagilim
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6.3. Ise Yabancilasma Olgegi Cevaplarinin Dagilimi

Tablo 6.11. ise Yabancilasma Olcegi Cevaplarmin Dagihmi (N:640)

@ § § E E o E S

X oS < N S X L <

—_ > > 7] e = ©

£ E g 5 z Sz o
Maddeler gz = 3 5 &z e

< <
S S e M o

n % n % n % n % n % Ort+SS
o —
1. Neden calistigums 246 | 38,4 | 276 [431| 47 | 7.3 | 44 | 6,9 | 27 | 42 | 1.95¢1,05
bilmiyorum.
2. Caliyma hayatimin
cogunu anlamsiz islerle 156 (24,4| 266 |41,6| 80 [12,5| 108 | 16,9 30 | 4,7 | 2,36+1,16
geciyorum.
3. Ne kadar cok calisirsam
¢ahsayum, higbir zaman 123 [19,2| 228 | 356 | 151 | 236 | 92 |14.4| 46 | 7.2 | 2,55+1,16
amaclarima ulasacagimi
diisiinmiiyorum.
4. Isimle ilgili heyecan 99 155|205 |32,0| 144 |22,5| 130 [ 20,3| 62 | 9,7 | 2,771,22
duymuyorum.

5. Cok fazla calismamin bir
anlam yok, ciinkii sadece
iist mevkilerde bulunanlar 73 | 11,4149 (23,3118 [ 18,4 182 28,4 | 118 | 18,4 3,19+1,29
daha fazla kazanc elde
edebiliyor.

6. Siradan islerin, yapmaya
degmeyecek kadar sikici 57 [ 89 |215|33,6] 160 |25,0( 165 (25,8 43 | 6,7 | 2,88+1,10

oldugunu diisiiniiyorum.

7. Bir fayda saglamayacag
icin isimde en iyi olmaya 123 119,2( 312 (48,8 100 | 15,6 73 |11,4| 32 | 5,0 | 2,34+1,07

calismiyorum.

8. Isimi sevdigim i¢in degil
sadece para kazanmak i¢gin 112 11751183 (28,6122 |19,1| 151 |123,6| 72 |11,3| 2,83+1,28
yaplyorum.

ise Yabancilasma Olcegi Toplam Puam 2,61+0,81

“Neden c¢alistigimi bilmiyorum.” ifadesi i¢in hemsirelerin %38,4’ti (n=246)
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %43,1°’i (n=276) “katilmiyorum”, %7,3i
(n=47) “kararsizim”, %6,9’u (n=44) “katihyorum”, %4,2’si (n=27) ise “kesinlikle
katiliyorum” cevabini vermistir.

“Calisma  hayatimin ¢ogunu anlamsiz islerle gegiyorum.” ifadesi igin

hemsirelerin %24,4’ti (n=156) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %41,6’s1
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(n=266) “katilmiyorum”, %12,5’i (n=80) “kararsizim”, %16,9’u (n=108) “katiliyorum”,
%4,7’si (n=30) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Ne kadar c¢ok calisirsam c¢alisayim, hi¢bir zaman amaglarima ulasacagimi
diisiinmiiyorum.” ifadesi i¢in hemsirelerin %19,2’si (n=123) “kesinlikle katilmiyorum”
cevabi verirken, %35,6’s1 (n=228) “katilmiyorum”, %23,6’s1 (n=151) “kararsizim”,
%14,4°4 (n=92) “katiliyorum”, %7,2’si (n=46) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini
vermistir.

“Isimle ilgili heyecan duymuyorum.” ifadesi icin hemsirelerin %15,5’i (n=99)
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %32,0’si (n=205) “katilmiyorum”, %22,5’i
(n=144) “kararsizim”, %20,3’ii (n=130) “katiliyorum”, %9,7’si (n=62) ise “kesinlikle
katiliyorum” cevabini vermistir.

“Cok fazla ¢alismamin bir anlami yok, ¢iinkii sadece tist mevkilerde bulunanlar
daha fazla kazang elde edebiliyor. ” ifadesi igin hemsirelerin %11,4’i (n=73) “kesinlikle
katilmiyorum” cevabi verirken, %23,3’4 (n=149) “katilmiyorum”, %18,4’i (n=118)
“kararsizim”, %28,4’t (n=182) ‘“katiliyorum”, %18,4’ti (n=118) ise “kesinlikle
katiliyorum” cevabini vermistir.

“Siradan islerin, yapmaya degmeyecek kadar sikici oldugunu diisiiniiyorum.”
ifadesi i¢in hemsirelerin %8,9°u (n=57) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken,
%33,6’s1 (n=215) “katilmiyorum”, %25,0’i (n=160) “kararsizim”, %25,8’i (n=165)
“katiliyorum”, %6,7°si (n=43) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“Bir fayda saglamayacag icin isimde en iyi olmaya ¢alismiyorum.” ifadesi igin
hemsirelerin %19,2’si (n=123) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %48,8’i
(n=312) “katilmiyorum”, %15,6’st (n=100) ‘kararsizim”, %114’ (n=73)
“katiliyorum”, %5,0°i (n=32) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

“IsImi sevdigim icin degil sadece para kazanmak igin yapiyorum.” ifadesi i¢in
hemsirelerin %17,5’1 (n=112) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %28,6’s1
(n=183) “katilmiyorum”, %19,1’i (n=122) “kararsizim”, %23,6’s1 (n=151)
“katiliyorum”, %11,3’l (n=72) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir.

Ise Yabancilasma Olgegi i¢ tutarliliginin incelenmesi sonrasinda o = 0,846

giivenilirlik degeri elde edilmistir.
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Tablo 6.12. Giivenilirlik Degeri

Cronbach Alfa N

0,846 8

Faktorii olusturan maddelerin giivenilirlik diizeyine etkileri ise Tablo 17’de
sunulmustur. Tablonun Madde Silindiginde Cronbach Alfa degerleri incelendiginde
herhangi bir maddenin faktérden ¢ikarilmasinin giivenilirligi arttirmayacagini

gostermektedir.

Tablo 6.13. ise Yabancilasma Olgegi Cevaplarimin Giivenilirlik Diizeyine Etkileri

(N=640)
Min — Corrected | Cronbach
Ort+SD Item-Total Alpha
Max .
Correlation
e ——————————————

1. Neden cahistigimi bilmiyorum. 1-5 1,95+1,05 0,473 0,840
2. (.fallsma hayatimin ¢ogunu anlamsiz islerle 1-5 2.36+1.16 0,596 0,826
geciyorum.
3. Ne kadar ¢ok calisirsam calisayim, hi¢bir
zaman amagclarima ulasacagim 1-5 2,55+1,16 0,595 0,827
diisiinmiiyorum.
4. isimle ilgili heyecan duymuyorum. 1-5 2,77+£1,22 0,704 0,812
5. Cok fazla cahismamin bir anlam yok, ¢iinkii
sadece iist mevkilerde bulunanlar daha fazla 1-5 3,19+1,29 0,571 0,830
kazang elde edebiliyor.
6. Slradanvlslerln,"y?p{naya degmeyecek kadar 1-5 2.88+41,10 0,619 0,824
sikicl oldugunu diisiiniiyorum.
7. Bir fayda saglamayacagi icin isimde en iyi 1_5 2344107 0,604 0,826
olmaya calismiyorum.
8. Isimi sev.dl.glm icin degil sadece para 1-5 2.83+1,28 0,508 0838
kazanmak icin yapiyorum.

Tablo 6.14. ise Yabancilasma Olgegi Toplam Puanin Dagihm

Ort+SD Min-Mak Medyan

ise Yabancilasma Olgegi 2,6140,81 1,00 — 5,00 2,62

Ise yabancilasma o6lgegi anketi toplam puami 1,00 ile 5,00 puan arasinda

degismekte olup, ortalama 2,61+0,81 olarak saptanmustir.
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6.4. AODA ve iYO Puanlari ile LUEA Olcek Puanlan iliskileri

Tablo 6.15. AODA ve iYO Puanlari ile LUEA Etki, Baghlik, Katki ve Profesyonel
Saygi Alt Boyut Puanlar Arasindaki Iliskinin Degerlendirilmesi

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Ise Yabancilagsma Olgegi
r p r p

LUEA Etki 0,224 0,001** -0,126 0,001**
LUEA Baghhik 0,303 0,001** -0,112 0,005**
LUEA Katki 0,462 0,001** -0,173 0,001**
LUEA Prof. Saygi 0,259 0,001** -0,164 0,001**
LUEA Toplam 0,395 0,001** -0,183 0,001**
r=Spearman’s Korelasyon Katsayisi p<0,01**

“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Etki” alt boyut puanlartyla “Algilanan Orgiitsel
Destek” o6lgegi puanlari arasinda pozitif yonli (“Etki” alt boyut puani arttikga
“Algilanan Orgiitsel Destek” olgegi puami da artan) %224 diizeyindeki iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=0,224; p=0,001; p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Baglilbik” alt boyut puanlartyla “Algilanan
Orgiitsel Destek” 6lgegi puanlar arasinda pozitif yonlii (“Baglilik” alt boyut puani
arttikca “Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgegi puani da artan) %30,3 diizeyindeki iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=0,303; p=0,001; p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katk1” alt boyut puanlariyla “Algilanan Orgiitsel
Destek” 0Olgegi puanlari arasinda pozitif yonli (“Katki” alt boyut puani arttik¢a
“Algilanan Orgiitsel Destek” 06lcegi puami da artan) %46,2 diizeyindeki iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=0,462; p=0,001; p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Profesyonel Saygi” alt boyut puanlariyla
“Algilanan Orgiitsel Destek” 6lcegi puanlar1 arasinda pozitif yonlii (“Profesyonel
Sayg1” alt boyut puam arttikga “Algilanan Orgiitsel Destek” dlgegi puani da artan)
%25,9 diizeyindeki iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=0,259; p=0,001;
p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi toplam puanlartyla “Algilanan Orgiitsel Destek”
olgegi puanlart arasinda pozitif yonlii (“Lider Uye Etkilesimi” dlgegi toplam puani
arttikca “Algilanan Orgiitsel Destek” dlgegi puan1 da artan) %39,5 diizeyindeki iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=0,395; p=0,001; p<0,01).
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“Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Etki” alt boyut puanlariyla “ise Yabancilasma”
olcegi puanlari arasinda negatif yonlii (“Etki” alt boyut puani arttikga “Ise
Yabancilagsma” 6l¢egi puani azalan) %12,6 diizeyindeki zayif iligki istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (r=-0,126; p=0,001; p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Baghlik” alt boyut puanlariyla “Ise
Yabancilagsma” 0Olgegi puanlari arasinda negatif yonli (“Baglilik” alt boyut puani
arttikga “Ise Yabancilasma” olgegi puani azalan) %11,2 diizeyindeki zayif iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=-0,112; p=0,005; p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katk1” alt boyut puanlarryla “Ise Yabancilasma”
oleegi puanlar1 arasinda negatif yonli (“Katki” alt boyut puam arttikca “Ise
Yabancilagma” dlgegi puani azalan) %17,3 diizeyindeki zayif iligki istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (r=-0,173; p=0,001; p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Profesyonel Saygi” alt boyut puanlariyla “Ise
Yabancilagsma” 6l¢egi puanlari arasinda negatif yonlii (“Profesyonel Saygi” alt boyut
puani arttikca “Ise Yabancilasma” dlgegi puani azalan) %16,4 diizeyindeki zayif iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=-0,164; p=0,001; p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi toplam puanlariyla “Ise Yabancilasma” olgegi
puanlari arasinda negatif yonlii “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi toplam puani arttik¢a “Ise
Yabancilasma” 6lgegi puani azalan) %18,3 diizeyindeki zayif iligki istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (r=-0,183; p=0,001; p<0,01).

Tablo 6.16. ADOA ile IYO Puanlar1 Arasindaki fliskinin Degerlendirilmesi

Ise Yabancilasma Olcegi

r p

Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi -0,364 0,001**

r=Spearman korelasyon katsayisi p<0,01**

“Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgegi puanlariyla “Ise Yabancilasma” olcegi
puanlar1 arasinda negatif yonlii (“Algilanan Orgiitsel Destek™ alt boyut puani arttikca
“Ise Yabancilasma” dlcegi puam azalan) %36,4 diizeyindeki iliski istatistiksel olarak

anlaml1 bulunmustur (r=-0,364; p=0,001; p<0,01).
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6.5. Cahsilan Hastaneye Gore Olcek Puanlar: Degerlendirmeleri

Tablo 6.17. Cahsilan Hastaneye Gore Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise Yabancilasma Olcek
Puanlarinin Iincelenmesi

S.P.G. K.D.L.K. K.K. ZK. F.S.M. . S.E. M.P.
G.EAH.  can E.AH. E.AH. E.AH. eaH, HEAHCUEAH. 2o E.AH. 7
—_ a
(n=640) Ort+SD Ort+SD Ort+SD Ort+SD Ort+SD Ort+SD Ort+SD Ort+SD Ort+SD Ort+SD (Sd=9) P
Medyan Medyan Medyan Medyan Medyan Medyan Medyan Medyan Medyan Medyan
) 2,4140,68 225+0,61 2,85+0,67 2.60+£0,81 2,93+£0,58 2,74+0,78 2,80+0,75 2,56+0,64 2,98+0,78 2,76+0,71
AODA 52,458  0,001**
2,300 2,30 2,90 2,50 2,85 2,75 2,70 2,40 3,00 2,80
LUEA 3,7740,82  3,40+0,89 3,66+0,76 3,73%0,76 3,63£0,62 3,57£0.91 3,96+0,84 3,66+0,75 3,66+0,76  3,82+0,78 L6662 0034
ETKI 4,00 3,67 4,00 4,00 3,83 3,67 4,00 4,00 3,67 4,00 ’ ’
LUEA 2,82+0,71 2,71%0,72 3,25+0,81 2,90+0,80 3,20£0,60 3,22+0,83 2,81+0,70 3,34+0,79 3,25+1,05 2,94+0,77
< 46,163  0,001**
BAGLILIK 2,67 2,67 3,33 3,00 3,33 3,17 3,00 3,33 3,33 3,00
LUEA 2,53+0,96  2,26+0,73 3,27+0,90 2,69+0,91 3,15£0,77 3,21£1,04 2,75+0,85 3,29+1,06 3,38+0,99  2,94+0,94
78,919  0,001**
KATKI 2,33 2,00 3,33 2,67 3,00 3,33 2,67 3,33 3,17 3,00
LUEA 3,66+0,86 3,33+0,89 3,73+0,73 3,48+0,93 3,62+0,72 3,74+0,95 3,88+0,77 3,69+0,74 3,59+0,80 3,69+0,84
PROF. 15,397  0,041*
SAYGI 4,00 3,67 4,00 4,00 3,83 4,00 4,00 4,00 3,83 4,00
o 2,71£0,77 2,86+0,67 2,63+0,85 2,85+0,80 2,36+0,76 2,40+0,57 237+0,61 2,64+0,81 2,62+0,93 2,49+0,92
iyo 26,896  0,001**
2,62 2,75 2,62 2,87 2,50 2,25 2,50 2,62 2,62 2,50
Kruskal Wallis Test p<0,05* p<0,01**

AODA: Algilanan Orgiitsel Destek anketi Puam

LUEA: Lider Uye Etkilegimi AnketiIYO: Ise Yabancilasma Olgegi

100



Tablo 6.18. Cahsilan Hastaneye Gore Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek
Olcek Puaninin Grup I¢i Karsilastirmalar

a,

p

G.EAH.-KD.LK. EAH. 0,001%*
G.EAH.-ZK. EAH. 0,001%*
G.EAH.-F.SM. EAH. 0,011*
G.EAH.-H.EAH. 0,003**
G.EAH.-SE EAH. 0,001%*
G.EAH.-MP.EAH, 0,001%*
SP.G.EAH. - K.D.LK.EAH. 0,001%*
SP.G.EAH. - KK EAH. 0,018*

) SP.G.EAH. - ZK. EAH. 0,001%*
ﬁlgs‘tlj‘l?gi::gigﬁ‘sel SP.G.EAH. —F.SM.EAH. 0,002%*
SP.G.EAH.—H.EAH. 0,001%*
S.P.G.EAH.-U.E.A.H. 0,037*

SP.G. EAH.-SE EAH. 0,001%*
SP.G.EAH. - MP.EAH. 0,001%*

K.D.LK. EAH.-KK. EAH, 0,044*

K.D.LK. EAH. - U. E.AH. 0,008**

KK.EAH. - ZK. EAH. 0,032*

K.K.EAH. - S.E EAH. 0,013*
ZK.EAH.-U. EAH. 0,005%*

#Mann Whitney U Test *p<0,05 **p<(0,01

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alistiklar1 hastaneye gore “Algilanan Orgiitsel
Destek” dlgeginden aldiklart puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli
farklilik saptanmugtir (p<0,01). Farklilig1 belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney U
testi sonuglarina gore; Calistigi hastane Goztepe E.A.H. olan hemsirelerin “Algilanan
Orgiitsel Destek” 6lgeginden aldiklar1 puanlar, calistiklart hastane Kartal Dr. Liitfi
Kirdar E.A.H., Zeynep Kamil E.A.H., Fatih Sultan Mehmet E.A.H., Haydarpasa
Numune E.A.H., Siyami Ersek E.A.H. ve Marmara Pendik E.A.H. olan hemsirelerin
“Algilanan Orgiitsel Destek” dlceginden aldiklar1 puanlardan anlaml diizeyde diisiiktiir
(p=0,001; p=0,001; p=0,011; p=0,003; p=0,001; p=0,001; p<0,01; p<0,05). Calistig1
hastane Siireyya Pasa Gogiis E.A.H. olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek”
Olceginden aldiklar1 puanlar, ¢alistiklar1 hastane Kartal Dr. Liitfi Kirdar E.A.H., Kartal
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Kosuyolu E.A.H., Zeynep Kamil E.A.H., Fatih Sultan Mehmet E.A.H., Haydarpasa
Numune E.A.H., Umraniye E.A.H., Siyami Ersek E.A.H. ve Marmara Pendik E.A.H.
olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” dlceginden aldiklar1 puanlardan anlamli
diizeyde dusiiktiir (p=0,001; p=0,018; p=0,001; p=0,002; p=0,001; p=0,037; p=0,001;
p=0,001; p<0,01; p<0,05).

Calistig1 hastane Kartal Dr. Liitfi Kirdar E.A.H. olan hemsirelerin “Algilanan
Orgiitsel Destek” dlgeginden aldiklar1 puanlar, galistiklar1 hastane Kartal Kosuyolu
E.A.H. ve Umraniye E.A.H. olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” dl¢eginden
aldiklar1 puanlardan anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,044; p=0,008; p<0,05, p<0,01).
Calistign hastane Kartal Kosuyolu E.A.H. olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel
Destek” oOl¢eginden aldiklar1 puanlar, calistiklari hastane Zeynep Kamil E.A.H. ve
Siyami Ersek E.A.H. olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgeginden
aldiklar1 puanlara gore anlaml diizeyde diisiiktiir (p=0,032; p=0,013; p<0,05). Calistig1
hastane Zeynep Kamil E.A.H. olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek”
olgeginden aldiklar1 puanlar, calistigi hastane Umraniye E.A.H. olan hemsirelerin
“Algilanan Orgiitsel Destek” &lgeginden aldiklari puanlara gore anlamli diizeyde
yiiksektir (p=0,005; p<0,01). Calistigi hastane Umraniye E.A.H. olan hemsirelerin
“Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgeginden aldiklari puanlar, calistigi hastane Siyami
Ersek E.A.H. olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgeginden aldiklari
puanlara gore anlamli diizeyde diisiiktir (p=0,003; p<0,01). Diger hastanelerin
“Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgegi puanlar1 arasinda anlamli farklilik saptanmamustir
(p>0,05).
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Tablo 6.19. Calisilan Hastaneye Gore Hemsirelerin Lider Uye Etkilesimi Olcegi
Etki Alt Boyut Puanlarimin Grup I¢i Karsilagtirmalari

a,

p
G.E.AH-S.P.G. EAH. 0,016*
S.P.G.E.AAH.-K.D.LK.EAH 0,042*
S.P.G.EAAH.-KK.EAH. 0,048*
S.P.G.EAAH.—-H.EAH. 0,003**
Lider Uye Etkilesimi _S-P-G- EAH. - M.P. EAH. 0,005**
Etki Alt Boyutu K.D.LK.EAAH.-H.EAH. 0,027*
ZK.EAAH.—-H.EAH. 0,032*
F.S.M.E.AH.-H. EAH. 0,048*
H.EAH.-U.EAH. 0,048*
H.E.AH.-S.E.EAH. 0,035*

#Mann Whitney U Test *p<0,05 **p<(0,01

Calismaya katilan hemsgirelerin ¢alistiklar1 hastaneye gore “Lider Uye
Etkilesimi” 6lgegi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik saptanmistir (p<0,05). Calistigi hastane Siireyya Pasa Gogiis E.A.H.
olan hemsgirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlcegi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar,
calistigr hastane Goztepe E.A.H., Kartal Dr. Liitfi Kirdar E.A.H., Kartal Kosuyolu
E.A.H., Haydarpasa Numune E.A.H. ve Marmara Pendik E.A.H. olan hemsirelerin
“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlara goére anlamli
diizeyde dusiiktir (p=0,016; p=0,042; p=0,048; p=0,003; p=0,005; p<0,05; p<0,01).
Calistig1 hastane Haydarpasa Numune E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki” alt boyutundan aldiklari puanlar, ¢aligtigi hastane Kartal Dr. Liitfi Kirdar
E.AH., Zeynep Kamil E.A H., Fatih Sultan Mehmet E.A.H., Umraniye E.A.H. ve
Siyami Ersek E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Etki” alt
boyutundan aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,027; p=0,032;
p=0,048; p=0,048; p=0,035; p<0,05). Diger hastanelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi
“Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamistir

(p>0,05).
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Tablo 6.20. Calisilan Hastaneye Gore Hemsirelerin Lider Uye Etkilesimi Olcegi
Baghlik Alt Boyut Puanlarinin Grup I¢i Karsilastirmalar

a,

p
G.EAAH.-KD.LK.EAH. 0,001**
G.EAH.-ZK EAH. 0,003**
G.EAH.-FSM.EAH. 0,010*
G.EAAH.-U.E.AH. 0,001**
G.EAAH.-SE.EAH. 0,004**
S.P.G.EAH.-KD.LK.EAH. 0,001**
S.P.G.EAH.-ZK.EAH. 0,001**
S.P.G.E.AH.-F.S.M.EAH. 0,003**
S.P.G.EAH.-U.E.AH. 0,001**
S.P.G.EAAH.-SE.EAH. 0,002**
Lider Uye Etkilesimi <-D-LK. EAH. - KK EAH. 0,014*
Baghhk Alt Boyutu K D.L.K.EAAH.-H.EAH. 0,001**
K.D.LK.EAH.-M.P.EAH. 0,006**
K.K.EAH.-U.E.AH. 0,003**
K.K.EAAH.-SEE.EAH. 0,037*
ZK.EAH.-H. EAH. 0,005%*
ZK.EAH.-MP.EAH. 0,023*
FS.M.EAH.-H. EAH. 0,017*
H.EAH.-U.EAH. 0,001**
H.EAAH.-SE.EAH. 0,007**
U.E.AH.-MP.EAH. 0,001**
SE.EAH.-MP.EAH. 0,027*

#Mann Whitney U Test *p<0,05 **p<(0,01

Calismaya katilan hemsgirelerin ¢alistiklar1 hastaneye gore “Lider Uye
Etkilesimi” olgegi “Baghilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel
olarak ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01). Farkliligi belirlemek
amactyla yapilan Mann Whitney U Test sonucuna gore; Calistigi hastane Goztepe
E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Baghlik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar, calistigi hastane Kartal Dr. Liitfi Kirdar E.A.H., Zeynep Kamil
E.A H., Fatih Sultan Mehmet E.A.H., Umraniye E.A .H. ve Siyami Ersek E.A.H. olan
hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Baglilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlara
gore anlaml diizeyde diisiiktiir (p=0,001; p=0,003; p=0,010; p=0,001; p=0,004; p<0,01;
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p<0,05). Calistig1 hastane Siireyya Pasa Gogiis E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” 6lgegi “Baglilik” alt boyutundan aldiklari puanlar, ¢alistigi hastane Kartal
Dr. Liitfi Kirdar E.A.H., Zeynep Kamil E.A.H., Fatih Sultan Mehmet E.A.H., Umraniye
E.A.H. ve Siyami Ersek E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” &lgegi
“Baglilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlara goére anlamli diizeyde disiiktiir (p=0,001;
p=0,001; p=0,003; p=0,001; p=0,002; p<0,01). Calistig1 hastane Kartal Dr. Liitfi Kirdar
E.A.H olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Bagliik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar, calistig1 hastane Kartal Kosuyolu E.A.H., Haydarpasa Numune E.A.H.
ve Marmara Pendik E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Baglilik”
alt boyutundan aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde diistiktiir (p=0,014; p=0,001;
p=0,006; p<0,05; p<0,01). Calistig1 hastane Kartal Kosuyolu E.A.H. olan hemsirelerin
“Lider Uye Etkilesimi” olgegi “Baglilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, calistig
hastane Umraniye E.A.H. ve Siyami Ersek E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” Olcegi “Baglilik™ alt boyutundan aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde
diisiiktiir (p=0,003; p=0,037; p<0,01; p<0,05). Calistig1 hastane Zeynep Kamil E.A.H.
olan hemsgirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Baglilik” alt boyutundan aldiklari
puanlar, calistig1 hastane Haydarpasa Numune E.A.H. ve Marmara Pendik E.A.H. olan
hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Baglilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlara
gore anlaml diizeyde yiiksektir (p=0,005; p=0,023; p<0,01; p<0,05). Calistig1 hastane
Haydarpasa Numune E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Baglilik”
alt boyutundan aldiklar1 puanlar, calistigi hastane Fatih Sultan Mehmet E.A.H.,
Umraniye E.A.H. ve Siyami Ersek E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Baglilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlara gore anlamh diizeyde diistiktiir
(p=0,017; p=0,001; p=0,007;, p<0,05; p<0,01). Calistigi hastane Marmara Pendik
E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Baghlik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar, calistigi hastane Umraniye E.A.H. ve Siyami Ersek E.A.H. olan
hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Baglilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlara
gore anlamli diizeyde distiktiir (p=0,001; p=0,027; p<0,01; p<0,05). Diger hastanelerin
“Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Baglhlik” alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda
anlamli farklilik saptanmamistir (p>0,05).
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Tablo 6.21. Calisilan Hastaneye Gore Hemsirelerin Lider Uye Etkilesimi Olcegi
Katki Alt Boyut Puanlarimin Grup I¢i Karsilagtirmalar

a,

p
G.EAAH.—-K.D.LK.EAH. 0,001**
G.EAH.—-ZK.EAH. 0,001**
G.E.AH.-FS.M.EAH. 0,001**
G.EAAH.-U.EAH. 0,001**
G.EAAH.-SE.EAH. 0,001**
G.EAH.—-MP.EAH. 0,002%*
S.P.G.EAAH.-KD.LK EAH. 0,001**
S.P.G.EAAH.-KK. EAH. 0,014*
SP.G.EAH.-ZK.EAH. 0,001**
S.P.G.E.AH.-F.S.M.EAH. 0,001**
SP.G.EAH.-H.EAH. 0,004**
S.P.G.EAH.-U.E.A.H. 0,001**
Lider Uye Etkilesimi  SP-G- EAH.-SE. EAH. 0,001**
Katki Alt Boyutu S.P.G.EAH.-MP.EAH. 0,001**
K.D.LK.EAAH.-KK.EAH. 0,001**
K.D.LK.EAAH.-H.EAH. 0,001**
K.D.L.K.EAAH.-M.P. EAH. 0,014*
KK.EAAH.-ZK.EAH. 0,013*
K.K.E.AH.-FSM. EAH. 0,006**
K.K.EAH.-U.EA.H. 0,002**
K.K.EAAH.-SE.EAH. 0,001**
ZK.EAH.-H. EAH. 0,025*
F.S.M.E.AAH.-H.EAH. 0,014*
H.E.AAH.-U.E.A.H. 0,007**
H.EAAH.-SE.EAH. 0,001**
S.E.E.AH.-M.P.EAH. 0,021*
#Mann Whitney U Test *p<0,05 **p<0,01

Calismaya katilan hemsirelerin calistiklar1  hastaneye gore “Lider Uye
Etkilesimi” dlgegi “Katki™ alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01). Farkliligi belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney U Test sonucuna gore; Calistig1 hastane Goztepe E.A.H. olan
hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar,
calistig1 hastane Kartal Dr. Liitfi Kirdar E.A.H., Zeynep Kamil E.A.H., Fatih Sultan
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Mehmet E.A H., Umraniye E.A.H., Siyami Ersek E.A.H. ve Marmara Pendik E.A.H.
olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katk1” alt boyutundan aldiklari
puanlara gore anlamli diizeyde disiktir (p=0,001; p=0,001; p=0,001; p=0,001;
p=0,001; p=0,002; p<0,01). Calistign1 hastane Siireyya Pasa Gogis E.A.H. olan
hemsgirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katki” alt boyutundan aldiklari puanlar,
calistig1 hastane Kartal Dr. Liitfi Kirdar E.A.H., Kartal Kosuyolu E.A.H., Zeynep Kamil
E.A.H., Fatih Sultan Mehmet E.A H., Haydarpasa Numune E.A.H., Umraniye E.A.H.,
Siyami Ersek E.A.H. ve Marmara Pendik E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” Olgegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde
diisiiktiir (p=0,001; p=0,014; p=0,001; p=0,001; p=0,004; p=0,001; p=0,001; p=0,001;
p<0,01). Calistig1 hastane Kartal Dr. Liitfi Kirdar E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” 6lcegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ¢alistigi hastane Kartal
Kosuyolu E.A.H., Haydarpasa Numune E.A.H. ve Marmara Pendik E.A.H. olan
hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Katki1” alt boyutundan aldiklar1 puanlara
gore anlamli diizeyde diisiiktiir (p=0,001; p=0,001; p=0,014; p<0,01; p<0,05). Calistig1
hastane Kartal Kosuyolu E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi
“Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ¢alistigi hastane Zeynep Kamil E.A.H., Fatih
Sultan Mehmet E.A H., Umraniye E.A.H. ve Siyami Ersek E.A.H. olan hemsirelerin
“Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlara gére anlamli
diizeyde diisiiktiir (p=0,013; p=0,006; p=0,002; p=0,001; p<0,05; p<0,01). Calistigi
hastane Haydarpasa Numune E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi
“Katki” alt boyutundan aldiklari puanlar, galistigi hastane Zeynep Kamil E.A.H., Fatih
Sultan Mehmet E.A H., Umraniye E.A.H. ve Siyami Ersek E.A.H. olan hemsirelerin
“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katki” alt boyutundan aldiklari puanlara gére anlamli
diizeyde diisiiktiir (p=0,025; p=0,014; p=0,007; p=0,001; p<0,05; p<0,01). Calistigi
hastane Marmara Pendik E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” &lcegi
“Katk1” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ¢alistig1 hastane Siyami Ersek E.A.H. olan
hemsgirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlara
gdre anlaml diizeyde diisiiktiir (p=0,021; p<0,05). Diger hastanelerin “Lider Uye
Etkilesimi” olgegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik
saptanmamustir (p>0,05).
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Tablo 6.22. Calisilan Hastaneye Gore Hemsirelerin Lider Uye Etkilesimi Olcegi
Etki Alt Boyut Puanlarimin Grup I¢i Karsilagtirmalari

p

G.E. AH-SP.G. EAH. 0,039*

SP.G.EAH.-KD.LK. EAH 0,007**
Lider Uye Etkilesimi SP.G.EAH.-FSM.EAH. 0,023*
Profesyonel Sayg1 Alt S.P.G.EAH.-H.EAH. 0,003**
Boyutu SP.G.EAH.—- M.P.EAH. 0,039

K.K.E.AAH.-H. EAH. 0,020*

H. E.AH.-S.E. EAH. 0,035*
#Mann Whitney U Test *p<0,05 **p<(0,01

Calismaya katilan hemsirelerin  ¢alistiklar1  hastaneye gore “Lider Uye
Etkilesimi” oOlgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmustir (p<0,05); ¢alistig1 hastane Siireyya Pasa
Gogiis E.A H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Profesyonel Sayg1” alt
boyutundan aldiklar1 puanlar, ¢alistigi hastane Goztepe E.A.H., Kartal Dr. Liitfi Kirdar
E.A.H. ve Marmara Pendik E.A H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi
“Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlara gére anlamli diizeyde diigiiktiir
(p=0,039; p=0,007; p=0,023; p=0,039; p<0,05; p<0,01). Calistig1 hastane Haydarpasa
Numune E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Profesyonel Saygi”
alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ¢alistig1 hastane Siireyya Pasa Gogilis E.A.H., Kartal
Kosuyolu E.A.H. ve Siyami Ersek E.A.H. olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklari puanlara gére anlamli diizeyde
yiiksektir (p=0,003; p=0,020; p=0,035; p<0,01; p<0,05). Diger hastanelerin “Lider Uye
Etkilesimi” 0Olgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda
anlamli farklilik saptanmamistir (p>0,05).
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Tablo 6.23. Calisilan Hastaneye Gore Hemsirelerin Ise Yabancilasma Olcegi
Puanlarimin Grup I¢i Karsilastirmalar

a,

p
G.EAH.— ZK EAH. 0,031*
G.EAH.-F.SM. EAH. 0,009%*
G.EAH.—H EAH. 0,027*
SP.G. EAH.—-ZK EAH. 0,004**
' SP.G EAH.—FSM.EAH. 0,001%*
gfcggiba““‘”ma SP.G.EAH.—H.EAH. 0,002%*
SP.G.EAH.— MP. EAH. 0,012*
K.K.EAH.—ZK EAH. 0,003**
K. K.EAH.—F.SM. EAH. 0,001%*
K. K. EAH. —H. EAH. 0,001%*
K.K.EAH.—M.P.EAH. 0,005%*
#Mann Whitney U Test *p<0,05 **p<0,01

Calismaya katilan hemsirelerin calistiklar1 hastaneye gére “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik
saptanmigtir (p<0,01). Farklilig1 belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney U Test
sonucuna gore; calistigl hastane Goztepe E.A.H. olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puanlar, ¢alistigt hastane Zeynep Kamil E.A.H., Fatih Sultan
Mehmet E.A .H. ve Haydarpasa Numune E.A.H. olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma”
Olgeginden aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,031; p=0,009;
p=0,020; p<0,05; p<0,01). Calistig1 hastane Siireyya Pasa Gogiis E.A.H. olan
hemsirelerin “Ise Yabancilasma” dlgeginden aldiklar1 puanlar, calistig1 hastane Zeynep
Kamil E.A.H., Fatih Sultan Mehmet E.A.H., Haydarpasa Numune E.A.H. ve Marmara
Pendik E.A.H. olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” 6lgeginden aldiklar1 puanlara gore
anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,004; p=0,001; p=0,002; p=0,012; p<0,01; p<0,05).
Calistign hastane Kartal Kosuyolu E.A.H. olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puanlar, ¢alistigi hastane Zeynep Kamil E.A.H., Fatih Sultan
Mehmet E.A.H., Haydarpasa Numune E.A.H. ve Marmara Pendik E.A.H. olan
hemsirelerin “Ise Yabancilasma” dlgeginden aldiklari puanlara gére anlamli diizeyde
yiiksektir (p=0,003; p=0,001; p=0,001; p=0,005; p<0,01). Diger hastanelerin “Ise
Yabancilagsma” Olgeginden aldiklari puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamustir
(p>0,05).
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6.6. Dogum Yerlerine Gore Olg¢ek Puanlari Degerlendirmeleri

Tablo 6.24. Dogum Yerlerine Gore Hemsirelerin Algilanan (")rgiitsql Destek, Lider
Uye Etkilesimi ve Ise Yabancilasma Ol¢ek Puanlarinin Incelenmesi

Dogum Yeri )

(n=640) i (n=327) flge (n=230) Kéy (n=80) (SiZ) p
Ort+SD Medyan Ort+SD Medyan Ort+SD Medyan

AOD 2,64+0,74 2,6 2,7340,73 2,7 2,78+0,72 2,7 3,821 0,148
LUE Etki 3,744+0,77 4,0 3,67+0,80 3,67  3,67+0,88 4,0 1,657 0,437
LUE Baghihk 3,06+0,83 3,0 2,96+0,79 3,0 3,15+0,84 3,3 5,204 0,074
LUE Katki 2,91+1,01 3,0 2,89+0,94 3,0 3,214£0,94 0,3 7,535 0,023*
LUE

Profesyonel 3,67+0,80 4,0 3,58+0,85 4,0 3,7540,89 4,0 3,614 0,164
Saygi

ivo 2,63+0,79 2,62  2,57+0,85 2,5 2,61+0,78 2,62 1,909 0,385
Kruskal Wallis Test p<0,05*

Calismaya katilan hemsirelerin dogum yerlerine gore “Algilanan Orgiitsel
Destek” Olgeginden aldiklari puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin dogum yerlerine gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgeginin “Etki” alt boyutundan aldiklari puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin dogum yerlerine gore “Lider Uye Etkilesimi”
Ol¢eginin “Baglilik™ alt boyutundan aldiklari puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Tablo 6.25. Dogum Yerlerine Gore Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider
Uye Etkilesimi ve Ise Yabancilasma Olgek Puanlarinin Grup I¢i

Degerlendirmeleri
Dogum Yeri
(n=640) i1 ilce il - Koy flce — Koy
P p p
LUE Katki 0,772 0,014* 0,006**
Mann Whitney U Test p<0,05* p<0,01**
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Calismaya katilan hemsirelerin dogum yerlerine gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgeginin “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik saptanmistir (p<0,05). Farkliligi belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney U Test sonucuna gore; Dogum yeri kdy olan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” 6l¢eginin “Katk1” alt boyundan aldigi puan dogum yeri il ve ilge olan
hemsirelere gore anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,014; p=0,006; p<0,05; p<0,01).
Dogum yeri il olan hemsireler ile dogum yeri ilge olan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” 0Ol¢eginin  “Katki” alt boyut puanlar1 arasinda anlamli farklilik
saptanmamustir (p=0,772; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin dogum yerlerine gore “Lider Uye Etkilesimi”
Ol¢eginin “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklart puan ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamuistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin dogum yerlerine gére “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanmamustir (p>0,05).

6.7. Yas Gruplarina Gore Ol¢ek Puanlar Degerlendirmeleri

Tablo 6.26. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilasma Olcek Puanlarinin Yas Gruplarimma Gore
Karsilastirilmasi (n=640)

Yas
<25 Yas (n=224) 26-35 Yas (n=321) >36 yas (n=95) 7 %
Ort=SD Medyan Ort+SD Medyan Ort+SD Medyan

AODA 2.65:0,71 2,60  2.67£0,74 260  2.86£0,74 290 6089 0,048
E&?A 3,670,766 3,67  3,74+082 400  3,70£0,77 400 2702 0,259
LUEA 201£079 300  3,06£0,84 3,00  323:074 333 12,503 0,002%*
Baghhk

LUEA 283090 2,67  296:1,03 3,00  3,14:094 333 7,666 0,022
Katki

LUEA

Prof. 3555077 3,67 371087 400 367081 400 10,530 0,005**
Saygi

ivo 2.6950,79 262  2.61£081 262  238:083 237 13138 0,001%*
Kruskal Wallis Test p<0,05* p<0,01**
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Tablo 6.27. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilasma Olcek Puanlarinin Yas Gruplarmma Gore Grup Ici
Degerlendirmeleri (N=640)

Yas

<25 Yas - 26-35 Yas <25 Yas->36 Yas 26-35 Yas - >36 yas

p p p
AOD 0,987 0,021* 0,021*
LUE Baghlik 0,021* 0,001** 0,063
LUE Katki 0,135 0,004 0,110
LUE Profesyonel Say. 0,001** 0,191 0,280
ivo 0,183 0,001** 0,005**
Mann Whitney U Test p<0,05* p<0,01**

Calismaya katilan hemsirelerin yas gruplarina gére “Algilanan Orgiitsel Destek”
Olceginden aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmigtir (p<0,05). Farkliligi belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney U Test
Sonucuna Goére; yasi 25 ve alti olan hemsireler ile yas1 26 ile 35 yil arasi olan
hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” dlgeginden aldiklar puanlar arasinda anlaml
farklilik saptanmamustir (p=0,987; p>0,05). Yas1 36 ve flizeri olan hemsirelerin
“Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgeginden aldiklari puanlar, yasi 25 ve olan ve yasi 26 ile
35 yil arasinda olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” olgeginden aldiklar:
puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,021; p=0,021; p<0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin yas gruplarina gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgeginin “Etki” alt boyutundan aldiklart puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin yas gruplarina gore “Lider Uye Etkilesimi”
Ol¢eginin “Baglilik™ alt boyutundan aldiklari puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel
olarak ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01). Farkliligi belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney U Test sonucuna gore; Yasi 36 {izeri olan hemsirelerin
“Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Baglilik” alt boyut puani, yas1 25 ve alt1 olan ve yas1 26
ile 35 arasinda olan hemsirelere gore anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,021; p=0,001,;
p<0,05; p<0,01). Yas1 26 ile 35 aras1 olan hemsireler ile yas1 36 iizeri olan hemsirelerin
“Lider Uye Etkilesimi” dlcegi “Baglilik” alt boyut puanlar1 arasinda anlamli farklilik
saptanmamustir (p=0,063; p>0,05).
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Calismaya katilan hemsirelerin yas gruplarina gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olceginin “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik saptanmistir (p<0,05). Farkliligi belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney U Test sonucuna gore; Yasi 36 iizeri olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Katki” alt boyut puan1 yast 25 ve alt1 olan hemsirelere gore anlaml diizeyde
yiiksektir (p=0,004; p<0,01). Yas1 26 ile 35 aras1 olan hemsireler ile yasi 25 ve alt1 olan
hemsireler ve yas1 36 iizeri olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dl¢egi “Katk1” alt
boyut puanlar1 arasinda anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,135; p=0,110; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin yas gruplarina gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olceginin “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklart puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01). Farkliligi
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney U Test sonucuna gore; Yast 25 ve alt1 olan
hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Profesyonel Saygi” alt boyut puani yas1 26
ile 35 arasi olan hemsirelere gore anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,001; p<0,01). Yas1 36
izeri olan hemsireler ile yas1 25 ve alt1 olan hemsireler ve yasi 26 ile 35 arast olan
hemgirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Profesyonel Saygi” alt boyut puanlart
arasinda anlamli farklilik saptanmamustir (p=0,191; p=0,280; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin yas gruplarma gére “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli
farklihk saptanmistir (p<0,01). Yas1 36 iizeri olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma”
dleek puani yas1 25 ve alti olan hemsirelere ve yas1 26 ile 35 olan hemsirelerin “Ise
Yabancilasma” 6lgek puanlarina gére anlamli diizeyde diisiiktiir (p=0,001; p=0,005;
p<0,01). Yas1 25 ve alt1 olan hemsireler ile yaslar1 26 ile 35 aras1 olan hemsirelerin “Ise
Yabancilagsma” o6lgek puanlar1 arasinda anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,183;

p>0,05).
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6.7. Cinsiyetlere Gore Olcek Puanlar1 Degerlendirmeleri

Tablo 6.28. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilasma Olcek Puanlarinin Cinsiyetlerine Gore
Karsilastirilmasi (n=640)

Cinsiyet
Z Test a
Kadin (n=554) Erkek (n=85) Degeri
Ort+SD Medyan Ort+SD Medyan

AODA 2,69+0,73 2,60 2,7140,74 2,60 -0,396 0,692
LUEA Etki 3,75+0,75 4,00 3,43+0,99 3,67 -2,498 0,012*
LUEA Baghlik 3,04+0,80 3,00 3,00+£0,89 3,00 -0,369 0,712
LUEA Katki 2,95+0,98 3,00 2.87+0,99 3,00 -0,501 0,616
LUEA Prof. 3.68+0.80 4,00 2.8740.99 3,00 1416 0157
Saygi

ivo 3,67+0,80 4,00 3,47+0,97 4,00 -1,617 0,106

Mann Whitney U Test p<0,05*

Calismaya katilan hemsirelerin cinsiyetlerine gore “Algilanan Orgiitsel Destek”
Olceginden aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmamustir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin cinsiyetlerine gore “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi
“Etki” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmistir (p<0,05). Kadin hemgirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Etki”
alt boyut puani, erkek hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Etki” alt boyut
puanina gore anlamli diizeyde yiiksektir.

Calismaya katilan hemsirelerin cinsiyetlerine gére “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi
“Baglilhik” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin cinsiyetlerine gore “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi
“Katk1” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin cinsiyetlerine gore “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi
“Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklari puan ortalamalari arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0,05)
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Calismaya katilan hemsirelerin cinsiyetlerine gore “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanmamustir (p>0,05).

6.8. Medeni Duruma Gére Olgek Puanlar1 Degerlendirmeleri

Tablo 6.29. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilasma Olcek Puanlarinin Medeni Duruma Gore
Karsilastirilmasi (n=640)

Medeni Durum

Bekar (n=354) Evli (n=285) 5(;22. 2

Ort+SD Medyan Ort+SD Medyan
AODA 2,70+0,73 2,60 2,68+0,74 2,60 -0,383 0,702
LUEA Etki 3,71+0,78 4,00 3,71+0,81 4,00 -0,627 0,531
LUEA Baghhk 2,97+0,77 3,00 3,11+0,86 3,00 -2,443 0,015*
LUEA Katki 2,85+0,94 3,00 3,05+1,02 3,00 -2,395 0,017*
LUEA Prof. 3,60+0,80 4,00 3,710,86 4,00 1876 0,061
Saygi
ivo 2,67+0,77 2,62 2,52+0,85 2,37 -2,937  0,003**
Mann Whitney U Test p<0,05* p<0,01**

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durumlarma gore “Algilanan Orgiitsel
Destek” olgeginden aldiklart puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durumlarina gére “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durumlarma gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Baghilik” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik saptanmistir (p<0,05). Evli hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi
“Etki” alt boyut puani, bekar hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Etki” alt
boyut puanina gore anlamli diizeyde yiiksektir.

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durumuna gére “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli farklilik saptanmigtir (p<0,05). Evli hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi
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“Katk1” alt boyut puani, bekar hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Etki” alt
boyut puanina gore anlamli diizeyde yiiksektir.

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durumlarina gére “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durumlarma gére “ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli
farklilik saptanmustir (p<0,01). Bekar hemsirelerin “Ise Yabancilasma” 6lgeginden
aldiklar1 puan, evli hemsirelerin “Ise Yabancilasma” 6lgeginden aldiklar1 puana gore

anlamli diizeyde yiiksektir.

6.9. Egitim Durumuna Gére Olcek Puanlar1 Degerlendirmeleri

Tablo 6.30. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilasma Olcek Puanlarinin Egitim Durumuna Gore
Karsilastirilmasi (n=640)

Egitim Durumu

Saghk .. X p
Meslek  On Lisans Lisans Yiiksek sd:3

N Lisans
Lisesi

Ort+SD 2,73£0,70  2,65+0,81 2,65+£0,70  2,84+0,83

AODA 5470 0,140
Medyan 2,60 2,50 2,60 2,80

i OrtSD  3,57£0,90  3,78+0,78  3,72+0,71  3,80+0,90

LUEA Etki 5201 0,158
Medyan 3,67 4,00 4,00 4,00

3 OrtSD  3,00£0,84  326+0,89  2,9840,78  3,06+0,83

LUEA 6,366 0,095

Baghlik Medyan 3,00 3,00 3,00 3,00

. OrtSD  2,93£0,96 3224108  2,91+0,96  2,85+0,97

LUEA Katki 6,664 0,083
Medyan 3,00 3,33 3,00 3,00

LUEA Prof.  OrtsSD  3.58:0.87 3858075  3,63%0,77  3,65+1,03

S 7,825  0,049*

ayel Medyan 4,00 4,00 4,00 4,00

. OrtzSD  2,74+0,78  2,50+0,87  2,62+0,79  2,43+0,85

ivo 11,257 0,010%
Medyan 2,75 2,37 2,62 2,50

Kruskal Wallis Test p<0,05* p<0,01**
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Tablo 6.31. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilasma Olcek Puanlarinin Egitim Durumlarina Gore Grup Ici
Degerlendirmeleri (N=640)

SML - On Lisans Lisans —

Olgekler; p SML - SML - Yiiksek ~ OnLisans  yuicek  Yiiksek
OnLisans Lisans . — Lisans . .
Lisans Lisans Lisans
LUEA Profesyonel 0,053 0,877 0,164 0,014* 0,766 0,084
Saygi
iyo 0,013* 0,131 0,006** 0,079 0,932 0,043*
Mann Whitney U Test p<0,05* p<0,01**

Calismaya katilan hemsirelerin egitim durumlarma gére “Algilanan Orgiitsel
Destek” oOlgeginden aldiklari puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin egitim durumlarma gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki” alt boyutundan aldiklari puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik saptanmamuistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin egitim durumlarma gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Baglilik” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik saptanmamustir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin egitim durumlarma gére “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin egitim durumlarma gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklart puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p<0,05). Farkliligi belirlemek
amaciyla yapilan Mann Whitney U Test sonucuna gore; egitim durumu 6n lisans olan
hemgirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan
aldiklar1 puan, egitim durumu lisans olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” &lgegi
“Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldigi puana gore anlamli diizeyde yiiksektir
(p=0,014; p<0,05). Egitim durumu saglik meslek lisesi olan hemsireler ile egitim
durumu 6n lisans, lisans ve yiiksek lisans olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Profesyonel Saygi” alt boyut puanlar1 arasinda anlamli farklilik saptanmamastir
(p=0,053; p=0,877; p=0,164; p>0,05). Egitim durumu 6n lisans olan hemsireler ile

egitim durumu lisans ve yiiksek lisans olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi
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“Profesyonel Saygi1” alt boyut puanlari arasinda anlamli farklilik saptanmamistir
(p=0,766; p=0,084; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin egitim durumlarina gére “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli
farklilik saptanmustir (p<0,05). Farklilig1 belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney U
Test sonucuna gore; egitim durumu saglik meslek lisesi olan hemsirelerin “Ise
Yabancilasma” 6l¢eginden aldiklar1 puan, egitim durumu 6n lisans ve egitim durumu
yiiksek lisans olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” &l¢eginden aldiklar1 puanlara gore
anlaml diizeyde yiiksektir (p=0,013; p=0,006; p<0,05; p<0,01). Egitim durumu yiiksek
lisans olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” Sl¢eginden aldiklar1 puan, egitim durumu
lisans olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” 6lceginden aldiklar1 puanlara gére anlamli
diizeyde yiiksektir (p=0,043; p<0,05). Egitim durumu saglik meslek lisesi olan
hemsireler ile egitim durumu lisans olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” 6lgeginden
aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,131; p>0,05). Egitim
durumu 6n lisans olan hemsireler ile egitim durumu lisans olan ve egitim durumu
yiiksek lisans olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” 6lceginden aldiklar1 puanlar

arasinda anlamli farklilik saptanmamustir (p=0,079; p=0,932; p>0,05).
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6.10.

Calisma Siirelerine Gore Olcek Puanlar1 Degerlendirmeleri

Tablo 6.32. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilagsma Olcek Puanlarinin Calisma Siirelerine Gore
Karsilastirilmasi (n=640)

Calisma Siiresi
<1Yl 2-5Y1l 6-10Yl >11Yl 2. 5¢:3
(n=77)  (n=225) (n=168) (n=169) X% P
v Ort+SD 2,93+0,71 2,56+0,70 2,67+0,71 2,78+0,77
AODA 16,952 0,001**
Medyan 3,00 2,50 2,60 2,80
. Ort+SD 3,51£0,62 3,77+0,80 3,72+0,84 3,71+0,81
LUEA Etki 11,207 0,011*
Medyan 3,67 4,00 4,00 4,00
LUEA OrtzSD  2,91+0,83 2,94+0,82 3,06:0,80 3,170,80
< 12,305 0,007**
Baghhk Medyan 3,00 3,00 3,00 3,00
. Ort+SD 3,01+0,87 2,79+0,98 2,90+1,03 3,16+0,94
LUEA Katki 14,826 0,002**
Medyan 3,00 2,67 3,00 3,33
3 Ort+SD 3,41+£0,73  3,66+0,79 3,67+£0,90 3,72+0,83
CURA Prof 12,817 0,005%*
aygt Medyan 3,67 4,00 4,00 4,00
. Ort+SD 2,54+0,95 2,69+0,76 2,72+0,79 2,42+0,80
IYO 16,949 0,001**
Medyan 2,50 2,62 2,69 2,37

Kruskal Wallis Test p<0,05* p<0,01**

Tablo 6.33. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilasma Olcek Puanlarinin Calisma Siirelerine Gore Grup I¢i
Degerlendirmeleri (n=640)

Olcekler
<1Yll-2- <1Yil-6- <1Yd-> 25Yil-6- 2-5Yil-> 6-10Yil->
5Yil 10 Yil 11 Yil 10 Yil 11 Yil 11 Yil
p p p p p p

AODA 0,001** 0,009** 0,154 0,171 0,005** 0,166

LUEA Etki 0,002** 0,003** 0,008** 0,996 0,572 0,571

LUEA Baghhk 0,782 0,078 0,009** 0,067 0,003** 0,245

LUEA Katki 0,058 0,385 0,196 0,316 0,001** 0,015*

LUEA Prof. 0,003%*  0002**  0001** 0441 0,446 0,962

Saygi

ivo 0,170 0,153 0,289 0,749 0,001** 0,001**

Mann Whitney U Test p<0,05* p<0,01**
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Calismaya katilan hemsirelerin ¢alisma siirelerine gore “Algilanan Orgiitsel
Destek” 6l¢eginden aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli
farklilik saptanmistir (p<0,01). Farklilig1 belirlemek i¢in yapilan Mann Whitney U Test
sonuglarina gore; calisma siiresi 1 yildan az olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel
Destek” dlgeginden aldiklar1 puanlar, ¢alisma siiresi 2-5 yil arasi ve ¢alisma siiresi 6-10
yil arasi olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgek puanlarina gore anlaml
diizeyde yiiksektir (p=0,001; p=0,009; p<0,01). Calisma siiresi 11 yil ve iizeri olan
hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgeginden aldiklar1 puanlar, ¢alisma siiresi
2-5 yil arast olan hemsgirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” 6lceginden aldiklari
puanlardan anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,005; p<0,01). Calisma siiresi 1 yildan az
olan hemsireler ile ¢alisma siiresi 11 y1l ve iizeri olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel
Destek” olgeginden aldiklari puanlar arasinda anlamli farklillk saptanmamustir
(p=0,154; p>0,05). Calisma siiresi 6-10 y1l olan hemsireler ile ¢alisma siiresi 2-5 yil
aras1 ve calisma siiresi 11 yil ve iizeri olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek”
Olgeginden aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,171;
p=0,166; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alisma siirelerine gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki” alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmistir (p<0,05). Farklilig1 belirlemek i¢in yapilan Mann Whitney U Test
sonuclarina goére; calisma siiresi 1 yildan az olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puan, ¢alisma yili 2-5 yil arasi, ¢alisma yil1 6-10
yil ve calisma yili 11 yil ve ilizeri olan hemsirelere gore anlamli diizeyde diistiktiir
(p=0,002; p=0,003; p=0,008; p<0,01). Calisma siiresi 2-5 yil arast olan hemsireler ile
calisma siiresi 6-10 y1l ve ¢aligma siiresi 11 yil ve iizeri olan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” olgegi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik
saptanmamistir  (p=0,996; p=0,572; p>0,05). Calisma siiresi 6-10 yil arasi olan
hemsireler ile galisma siiresi 11 yil ve iizeri olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamigtir
(p=0,571; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alisma siirelerine gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Baglhilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri

diizeyde anlaml farklilik saptanmistir (p<0,01). Farklilig1 belirlemek i¢in yapilan Mann
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Whitney U Test sonuglarina gore; ¢aligma siiresi 11 yil ve iizeri olan hemsirelerin
“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Baglhlik” alt boyutundan aldiklari puanlar, calisma
siiresi 1 yildan az ve c¢alisma siiresi 2-5 yil arasi olan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” olgegi “Baglilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlara gére anlamh diizeyde
yiiksektir (p=0,009; p=0,003; p<0,01). Calisma siiresi 1 yildan az olan hemsireler ile
calisma siiresi 2-5 yil aras1 ve ¢alisma siiresi 6-10 y1l aras1 olan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” 6lcegi “Baglilik alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik
saptanmamustir (p=0,782; p=0,078; p>0,05). Calisma siiresi 6-10 Yyil arasi olan
hemgsireler ile calisma siiresi 2-5 yil arast ve calisma siiresi 11 yil ve iizeri olan
hemsgirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlcegi “Baglilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar
arasinda anlaml farklilik saptanmamustir (p=0,067; p=0,245; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alisma siirelerine gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde
anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01). Farklilig1 belirlemek i¢in yapilan Mann Whitney
U Test sonuglarina gore; ¢alisma siiresi 11 yil ve iizeri olan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” 6lcegi “Katki1” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ¢alisma siiresi 2-5 yil arasi
ve calisma siiresi 6-10 y1l aras1 olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Katki”
alt boyutundan aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,001; p=0,015;
p<0,01; p<0,05). Caligma siiresi 1 yildaz az olan hemsireler ile ¢aligma siiresi 2-5 yil
arasi, ¢alisma stiresi 6-10 yil arasi ve ¢aligma siiresi 11 yil ve iizeri olan hemsirelerin
“Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlaml
farklilik saptanmamustir (p=0,058; p=0,385; p=0,196; p>0,05). Calisma siiresi 2-5 yil
aras1 olan hemsireler ile calisma siiresi 6-10 yil arasi olan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” 6l¢egi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik
saptanmamigstir (p=0,316; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin calisma siirelerine gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01). Farklilig1 belirlemek i¢in yapilan
Mann Whitney U Test sonuglarina gore; Calisma siiresi 1 yildan az olan hemsirelerin
“Lider Uye Etkilesimi” &lcegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar,
caligma siiresi 2-5 yil arasi, ¢alisma siiresi 6-10 yil aras1 ve ¢alisma stiresi 11 yil ve tizeri

olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan
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aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde diisiiktiir (p=0,003; p=0,002; p=0,001; p<0,01).
Caligsma siiresi 2-5 yil olan hemsireler ile ¢alisma siiresi 6-10 y1l ve ¢aligma siiresi 11 yil
ve iizeri olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Profesyonel Saygi” alt
boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamustir (p=0,441;
p=0,446; p>0,05). Calisma stiresi 6-10 y1l aras1 olan hemsireler ile ¢alisma siiresi 11 yil
ve iizeri olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Profesyonel Saygi” alt
boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamustir (p=0,962;
p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin calisma siirelerine gore “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik
saptanmigtir (p<0,01). Farkliligi belirlemek igin yapilan Mann Whitney U Test
sonuglarina gére; Calisma siiresi 11 yil ve {izeri olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puanlar, ¢aligma siiresi 2-5 y1l arasi ve ¢aligma siiresi 6-10 yil arasi
olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” o6lgeginden aldiklar1 puanlara gére anlaml
diizeyde disiiktir (p=0,001; p=0,001; p<0,01). Calisma siiresi 1 yildan az olan
hemsireler ile ¢caligsma siiresi 2-5 yil arasi, ¢aligma siiresi 6-10 yil aras1 ve caligsma siiresi
11 yil ve iizeri olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” 6lgeginden aldiklar1 puanlar
arasinda anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,170; p=0,153; p=0,289; p>0,05).
Calisma siiresi 2-5 yil olan hemsireler ile ¢caligma siiresi 6-10 y1l aras1 olan hemsirelerin
“Ise  Yabancilasma” 06lceginden aldiklari puanlar arasinda anlamli farklilik

saptanmamugstir (p=0,749; p>0,05).
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6.11. Kurumda Cahsma Siirelerine Gore Olcek Puanlar Degerlendirmeleri

Tablo 6.34. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilasma Olcek Puanlarinin Kurumda Calisma Siirelerine Gore
Karsilastirilmasi (n=640)

Kurumda Calisma Siiresi

<1Yl 2-5Y1l 6-10Yl >11Yl 2. 5¢:3
(n=147)  (n=293) (n=130)  (n=70) X °% P
. Ort+SD 2,90+0,69 2,51+0,68 2,76+0,76 2,92+0,79
AOD 40,581 0,001**
Medyan 3,00 2,40 2,80 3,00
. Ort+SD 3,65+0,69 3,74+0,84 3,80+0,82 3,55+0,75
LUE Etki 8,264 0,041*
Medyan 3,67 4,00 4,00 3,67
. Ort+SD 3,06+£0,86 2,99+0,83 3,11+0,82  3,00+0,65
LUE Baghhk 2,551 0,466
Medyan 3,00 3,00 3,00 3,00
. Ort+SD 3,1240,92  2,80+1,02 3,05+0,96 2,97+0,87
LUE Katki 14,730 0,002**
Medyan 3,00 2,67 3,00 3,00
LUE Ort+SD 3,85+0,75 3,62+0,83 3,81+0,90 3,60+0,33
Prof.esyonel 12,591 0,006**
Saygi Medyan 4,00 4,00 4,00 3,67
. Ort+SD 2,55+0,84 2,68+0,79 2,58+0,81 2,46+0,82
IYO 5,869 0,118
Medyan 2,50 2,62 2,50 2,50
Kruskal Wallis Test p<0,05* p<0,01**

Tablo 6.35. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilasma Ol¢ek Puanlarinin Kurumda Calisma Siirelerine Gore
Grup I¢i Degerlendirmeleri (n=640)

Kurumda Cahisma Siiresi

<1Yl-2- <1Yil-6- <1Yd-= 2-5Yl-6- 2-5Yil-> 6-10Yl-2>
5Y1 10 Yl 11 Y1 10 Y 11 Y1l 11 Y1l
p P p p p p

AOD 0,001** 0,187 0,835 0,001** 0,001** 0,204
LUE Etki 0,075 0,020* 0,761 0,440 0,080 0,025*
LUE Katk 0,001** 0,559 0,309 0,011* 0,104 0,640
LUE
Profesyonel 0,411 0,001** 0,932 0,004** 0,507 0,009**
Saygi
ivo 0,157 0,980 0,401 0,136 0,035* 0,354
Mann Whitney U Test p<0,05* p<0,01**
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Calismaya katilan hemsgirelerin kurumda c¢alisma siirelerine gore “Algilanan
Orgiitsel Destek” dlgeginden aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde
anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01). Farkliligi belirlemek amaciyla yapilan Mann
Whitney U Test sonucuna gore; kurumda calisma siiresi 2-5 yil arasi olan hemsirelerin
“Algilanan Orgiitsel Destek” 6lceginden aldiklar1 puanlar, kurumda calisma siiresi 1
yildan az olan hemsirelerin, kurumda calisma siiresi 6-10 y1l arasi olan hemsirelerin ve
kurumda calisma siiresi 11 y1l ve iizeri olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek”
6l¢eginden aldiklar1 puanlardan anlaml diizeyde distiktiir (p=0,001; p=0,001; p=0,001;
p<0,01). Kurumda ¢alisma siiresi 1 yildan az olan hemsireler ile kurumda c¢aligma siiresi
6-10 yil arast olan ve kurumda c¢alisma siiresi 11 yil ve lizeri olan hemsirelerin
“Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgeginden aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik
saptanmamustir (p=0,074; p=0,930; p>0,05). Kurumda ¢aligma siiresi 6-10 y1l aras1 olan
hemsireler ile kurumda g¢aligsma siiresi 11 yil ve iizeri olan hemsirelerin “Algilanan
Orgiitsel Destek” dlgeginden aldiklari puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamistir
(p=0,204; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin kurumda caligma siirelerine gore “Lider Uye
Etkilesimi” 6l¢egi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01). Farkliligi belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney U Test sonucuna gore; kurumda g¢alisma siiresi 6-10 yil arasi
olan hemsgirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar,
kurumda ¢aligma siiresi 1 yildan az olan ve kurumda galigsma siiresi 11 y1l ve tizeri olan
hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlara
gore anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,020; p=0,025; p<0,05). Kurumda ¢aligma siiresi 1
yildan az olan hemsireler ile kurumda ¢alisma siiresi 2-5 yil arast olan ve kurumda
calisma siiresi 11 yil ve iizeri olan hemsirelerin 1Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Etki” alt
boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,075;
p=0,761; p>0,05). Kurumda caligma siiresi 2-5 yil arasi olan hemsireler ile kurumda
calisma siiresi 6-10 yil arasi olan ve kurumda calisma siiresi 11 yil ve iizeri olan
hemgirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Etki” alt boyutundan aldiklari puanlar
arasinda anlamli farklilik saptanmamustir (p=0,440; p=0,080; p>0,05).

124



Calismaya katilan hemsirelerin kurumda galisma siirelerine gore “Lider Uye
Etkilesimi” Olgegi “Baglilik” alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik saptanmistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin kurumda calisma siirelerine gore “Lider Uye
Etkilesimi” olgegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01). Farkliligi belirlemek amaciyla
yapilan Mann Whitney U Test sonucuna gore; kurumda c¢alisma siiresi 2-5 yil aras1 olan
hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar,
kurumda caligma siiresi 1 yildan az olan ve kurumda c¢alisma siiresi 6-10 yil arasit olan
hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Katki1” alt boyutundan aldiklar1 puanlara
gore anlamli diizeyde disiiktir (p=0,001; p=0,011; p<0,01; p<0,05). Kurumda ¢alisma
siiresi 1 yildan az olan hemsireler ile kurumda calisma siiresi 6-10 yil arasi olan ve
kurumda ¢alisma siiresi 11 y1l ve iizeri olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi
“Katk1” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamistir
(p=0,559; p=0,309; p>0,05). Kurumda ¢aligsma siiresi 11 y1l ve {izeri olan hemsireler ile
kurumda calisma siiresi 2-5 yil arasi olan ve kurumda ¢aligma siiresi 6-10 y1l aras1 olan
hemsgirelerin “Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar
arasinda anlamli farklilik saptanmamustir (p=0,104; p=0,640; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin kurumda calisma siirelerine gore “Lider Uye
Etkilesimi” 0Olgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda
istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01). Farklilig
belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney U Test sonucuna gore; kurumda calisma
siiresi 6-10 yil aras1 olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Profesyonel
Sayg1” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, kurumda g¢alisma siiresi 1 yildan az olan
hemgirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan
aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde diisiikken (p=0,001; p<0,01); kurumda ¢alisma
stiresi 2-5 yil arast olan hemsirelerin ve ¢alisma siiresi 11 y1l ve tizeri olan hemsirelerin
“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlara
gore anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,004; p=0,009; p<0,01). Kurumda calisma siiresi 1
yildan az olan hemsireler ile kurumda g¢alisma siiresi 2-5 yil aras1 olan hemsirelerin ve
kurumda ¢alisma siiresi 11 y1l ve {izeri olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlcegi

“Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik
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saptanmamustir (p=0,411; p=0,932; p>0,05). Kurumda g¢aligma siiresi 2-5 yil arasi olan
hemsireler ile kurumda calisma siiresi 11 yil ve iizeri olan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” 0lcegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda
anlamli farklilik saptanmamustir (p=0,507; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin  kurumda calisma siirelerine gore “Ise
Yabancilagsma” 6l¢eginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmazken (p>0,05). Kurumda calisma siiresi 2-5 yil arasi olan hemsirelerin “Ise
Yabancilasma” oOlgeginden aldiklar1 puanlar, kurumda calisma siiresi 11 yil ve iizeri
olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” &lgeginden aldiklar1 puanlara gore dikkat gekici

diizeyde yiiksektir (p=0,035; p<0,05).
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6.12. Yapilan Goreve Gore Olcek Puanlar1 Degerlendirmeleri

Tablo 6.36. Hemsirelerin Algilanan (“)rgiitsel Destek, Lider I"Jye Etkilesimi ve Ise Yabancilasma Olcek Puanlariin Yapilan Goreve
Gore Karsilastirilmasi (n=640)

Yapilan Gorev

Yogun

i i is 2. af-
Sorunjlu Servis Ameliyathane Bakim AC!' . Diger ¥ Sd:5 P
Hemgsire Hemgsiresi Hemgiresi (n=34) Hemsiresi Hemsiresi Hemsireler
(n=72) (n=301) 3 - ms (n=83) (n=25)
(n=125)
. Ort+SD 3,17+0,51 2,65+0,71 2,39+0,70 2,59+75 2,60+0,68 3,09+0,83
AOD 47,108 0,001**
Medyan 3,25 2,50 2,35 2,50 2,60 3,10
. Ort+SD 3,83+0,74 3,75+0,79 3,45+0,93 3,66+0,82 3,64+0,73 3,76+0,87
LUE Etki 7,364 0,195
Medyan 4,00 4,00 3,67 3,67 4,00 4,00
. Ort+SD 3,16+0,61 3,1340,82 2,80+0,73 2,87+0,83 2,88+0,89 3,1540,85
LUE Baghhk 16,902 0,005**
Medyan 3,00 3,00 2,83 3,00 2,67 3,33
. Ort+SD 3,1740,75 3,04+1,03 2,41+0,78 2,90+0,95 2,65+0,97 3,05+1,00
LUE Katki 25,380 0,001**
Medyan 3,00 3,00 2,33 3,00 2,67 3,33
LUEA Ort+SD 3,84+0,68 3,72+0,73 3,21+1,02 3,54+0,94 3,54+0,92 3,73+40,88
Profesyonel 12,181 0,032*
Saygi Medyan 4,00 4,00 3,33 4,00 4,00 4,00
) Ort+SD 2,10+0,80 2,65+0,76 2,69+0,49 2,78+0,91 2,64+0,79 2,45+0,85
YO 37,277 0,001**
Medyan 2,00 2,62 2,56 2,87 2,62 2,50
Kruskal Wallis Test p<0,05* p<0,01**
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Tablo 6.37. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilasma Olg¢ek Puanlarinin Yapilan Goreve Gore Grup I¢i
Degerlendirmeleri (N=640)

Olgekler
e T e
p p p p p Y

Sorumlu Hems. — Servis Hems. 0,001** | 0,603 0,826 0,270 0,267 0,001**
Sorumlu Hems.— Ame. Hems. 0,001** | 0,028* 0,019*  0,001** 0,003** 0,001**
Sorumlu Hems. — YB Hems. 0,001** | 0,213 0,017* 0,063 0,044* 0,001**
Sorumlu Hems. — Acil Hems. 0,001** | 0,242 0,021* 0,001** 0,088 0,001**
Sorumlu Hems. — Diger Hems. 0,555 0,963 0,688 0,579 0,706 0,037*
Servis Hems. — Ame. Hems. 0,044* 0,026*  0,026* 0,001** 0,007** 0,793
Servis Hems. — YB Hems. 0,466 0,285  0,007** 0,287 0,112 0,136
Servis Hems. — Acil Hems. 0,807 0,308 0,012*  0,002** 0,270 0,749
Servis Hems. — Diger Hemsireler ~ 0,008** | 0,826 0,660 0,983 0,832 0,242
Ameliyathane Hems. — YB Hems. 0,167 0,154 0,517 0,004** 0,115 0,480
Ameliyathane Hems. — Acil 0109 | 0078 0795 0,228 0,102 0,647
Hems.
Ame. Hems. — Diger Hemsireler 0,002** | 0,086 0,060 0,008** 0,065 0,210
YB Hems. — Acil Hems. 0,796 0,990 0,767 0,046* 0,836 0,174
YB Hems. — Diger Hemsireler 0,006** | 0,480 0,069 0,542 0,373 0,102
Acil Hems. — Diger Hemsireler 0,007** | 0,428 0,118 0,079 0,438 0,343
Mann Whitney U Test p<0,05* p<0,01**

AODA: Algilanan Orgiitsel Destek anketi Puani

IYO: Ise Yabancilasma Olgegi

LUEA: Lider Uye Etkilesimi Anketi

Calismaya katilan hemsirelerin yaptiklari ise gore “Algilanan Orgiitsel Destek”
Olceginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik
saptanmigtir (p<0,01). Farkliligi belirlemek i¢in yapilan Mann Whitney U Test
sonuglarma gore; Sorumlu hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” &lgeginden
aldiklar1 puanlar, servis hemsirelerinin, ameliyathane hemsirelerinin, yogun bakim
hemsirelerinin ve acil hemsirelerinin “Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgeginden aldiklari
puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,001; p=0,001; p=0,001; p=0,001;
p<0,01). Sorumlu hemsireler ile diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon,

Egitim) “Algilanan Orgiitsel Destek” &lgeginden aldiklari puanlar arasinda anlaml
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farklilik saptanmamistir (p=0,555; p>0,05). Servis hemsirelerinin “Algilanan Orgiitsel
Destek” dlceginden aldiklari puanlar, ameliyathane hemgirelerinin “Algilanan Orgiitsel
Destek” 6l¢eginden aldiklar1 puanlardan anlamli diizeyde yiiksekken (p=0,044; p<0,05),
diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim) “Algilanan Orgiitsel
Destek” olgeginden aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde disiiktiir (p=0,008;
p<0,01). Servis hemsireleri ile yogun bakim hemsireleri ve acil hemsirelerinin
“Algilanan Orgiitsel Destek” 6l¢eginden aldiklari puanlar arasinda anlamli farklilik
saptanmamustir (p=0,466; p=0,807; p>0,05). Ameliyat hemsirelerinin “Algilanan
Orgiitsel Destek” dlgeginden aldiklari puanlar diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz,
Enfeksiyon, Egitim) “Algilanan Orgiitsel Destek” 6lceginden aldiklar1 puanlara gére
anlamli diizeyde distiktiir (p=0,002; p<0,01). Ameliyat hemsireleri ile yogun bakim
hemgireleri ve acil hemsirelerinin “Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgeginden aldiklart
puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,167; p=0,109; p>0,05). Diger
hemsgirelerin (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim) “Algilanan Orgiitsel Destek”
Olceginden aldiklar1 puanlar, yogun bakim hemsireleri ve acil hemsirelerinin “Algilanan
Orgiitsel Destek” olgeginden aldiklart puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir
(p=0,006; p=0,007; p<0,01). Yogun bakim hemsireleri ile acil hemsirelerinin
“Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgeginden aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik
saptanmamustir (p=0,796; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin yaptiklari ise gore “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi
“Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmamustir (p>0,05). Sorumlu hemsireler ve servis hemsirelerinin “Lider Uye
Etkilesimi” 6l¢egi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar ameliyathane hemsirelerinin
“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Etki” alt boyutundan aldiklari puanlara gére dikkat
cekici diizeyde yiiksektir (p=0,028; p=0,026; p<0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin yaptiklar ise gore “Lider Uye Etkilesimi” dlcegi
“Baghlik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde
anlaml1 farklilik saptanmistir (p<0,01). Farklilig1 belirlemek igin yapilan Mann Whitney
U Test sonuglarina gore; Sorumlu hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi
“Baghlik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ameliyat hemsirelerinin, yogun bakim
hemsirelerinin ve acil hemsirelerinin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Baglilik” alt

boyutundan aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,019; p=0,017;
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p=0,021; p<0,05). Sorumlu hemsireler ile servis hemsireleri ve diger hemsirelerin
(Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim) “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Baglilik” alt
boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamustir (p=0,826;
p=0,688; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin yaptiklar ise gore “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi
“Katk1” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde
anlamli farklilik saptanmustir (p<0,01). Farklilig1 belirlemek i¢in yapilan Mann Whitney
U Test sonuglarma gore; Sorumlu hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Katk1”
alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ameliyathane hemsireleri ve acil hemsirelerinin “Lider
Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde
yiiksektir (p=0,001; p=0,001; p<0,01). Sorumlu hemsireler ile servis hemsireleri, yogun
bakim hemsireleri ve diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim)
“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlaml
farklilik saptanmamistir (p=0,270; p=0,063; p=0,579; p>0,05). Servis hemsirelerinin
“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ameliyathane
hemsireleri ve acil hemsirelerinin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katki” alt boyutundan
aldiklar1 puanlara goére anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,001; p=0,002; p<0,01). Servis
hemsireleri ile yogun bakim hemsireleri ve diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz,
Enfeksiyon, Egitim) “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katk:” alt boyutundan aldiklar:
puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamustir (p=0,287; p=0,983; p>0,05).
Ameliyathane hemsgirelerinin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Katkr” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar, yogun bakim hemsireleri ve diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz,
Enfeksiyon, Egitim) “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katk:” alt boyutundan aldiklar:
puanlara gore anlamli diizeyde disiiktir (p=0,004; p=0,008; p<0,01). Ameliyathane
hemsireleri ile acil hemsirelerinin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katk1” alt boyutundan
aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,228; p>0,05). Yogun
bakim hemsirelerinin “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Katk1” alt boyutundan aldiklar:
puanlar, acil hemsirelerinin “Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Katkr” alt boyutundan
aldiklar1 puanlara gore anlaml diizeyde yiiksektir (p=0,046; p<0,05). Diger hemsireler
(Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim) ile yogun bakim hemsireleri ve acil
hemsirelerinin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar
arasinda anlaml farklilik saptanmamuistir (p=0,542; p=0,079; p>0,05).
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Calismaya katilan hemsirelerin yaptiklari ise gore “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi
“Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklart puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik saptanmustir (p<0,05). Farklilig1 belirlemek i¢in yapilan Mann Whitney
U Test sonuglarma gore; Sorumlu hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” &lgegi
“Profesyonel Sayg1” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ameliyathane hemsirelerinin ve
yogun bakim hemsirelerinin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Profesyonel Saygi” alt
boyutundan aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,003; p=0,044;
p<0,01; p<0,05). Sorumlu hemsireler ile servis hemsireleri, acil hemsireleri ve diger
hemsgirelerin (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim) “Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi
“Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik
saptanmamustir (p=0,267; p=0,088; p=0,706; p>0,05). Servis hemsirelerinin “Lider Uye
Etkilesimi” dlgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ameliyathane
hemgirelerinin “Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan
aldiklar1 puanlara gére anlamli diizeyde yiiksektir (p=0,007; p<0,01). Servis hemsireleri
ile yogun bakim hemsireleri, acil hemsireleri ve diger hemsirelerin (Dogumhane,
Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim) “Lider Uye Etkilesimi” &6lgegi “Profesyonel Saygr” alt
boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,112;
p=0,270; p=0,832; p>0,05). Ameliyathane hemsireleri ile yogun bakim hemsireleri, acil
hemsireleri ve diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim) “Lider
Uye Etkilesimi” 6lgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda
anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,115; p=0,102; p=0,065; p>0,05). Yogun bakim
hemsireleri ile acil hemsireleri ve diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon,
Egitim) “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar:
puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,836; p=0,373; p>0,05). Acil
hemsireleri ile diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim) “Lider
Uye Etkilesimi” dlgegi “Profesyonel Saygi1” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda
anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,438; p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin  yaptiklar1 ise gore “Ise Yabancilasma”
Ol¢eginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik
saptanmigtir (p<0,01). Farkliligi belirlemek i¢in yapilan Mann Whitney U Test
sonuglarina gore; Sorumlu hemsirelerin “Ise Yabancilasma” o6lgeginden aldiklar

puanlar, servis hemsireleri, ameliyathane hemsireleri, yogun bakim hemsireleri, acil
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hemsireleri ve diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim) “Ise
Yabancilagsma” 6l¢eginden aldiklart puanlara gore anlamli diizeyde diisiiktiir (p=0,001;
p=0,001; p=0,001; p=0,001; p=0,037; p<0,01; p<0,05). Servis hemsireleri ile
ameliyathane hemgsireleri, yogun bakim hemsireleri, acil hemsireleri ve diger
hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim) “Ise Yabancilasma” 6lceginden
aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,793; p=0,136; p=749;
p=0,242; p>0,05). Ameliyathane hemsireleri ile yogun bakim hemsireleri, acil
hemsireleri ve diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim) “Ise
Yabancilagma” Ol¢eginden aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamistir
(p=0,480; p=0,647; p=0,210; p>0,05). Yogun bakim hemsireleri ile acil hemsireleri ve
diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim) “ise Yabancilasma”
Olgeginden aldiklar1 puanlar arasinda anlamli farklilik saptanmamistir (p=0,174;
p=0,102; p>0,05). Acil hemsireleri ile diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz,
Enfeksiyon, Egitim) “Ise Yabancilasma” &lgeginden aldiklar1 puanlar arasinda anlamli

farklilik saptanmamustir (p=0,343; p>0,05).

6.13. Calisma Sekline Gore Olcek Puanlar1 Degerlendirmeleri

Tablo 6.38. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilasma Olcek Puanlarinin Calisma Sekline Gore
Karsilastirilmasi (n=640)

Calisma Sekli

Giindiiz (n=175) Vardiyah (n=465) ﬁe;,is:i a
Ort+SD Medyan Ort+SD Medyan

AODA 3.0240,73 3,10 2,5740,70 2,50 6,667  0,001%*
LUEA Etki 3.8140,80 4,00 3,670,79 4,00 2507 0,012+
LUEA Baghhk  3,16:0,76 3,00 2,99:40,83 3,00 2485 0,013
LUEA Katki 3,16£0,94 3,00 2,86+0,98 3,00 3342 0,001%*
LUEA Prof. 3.7940.85 4,00 3.600,82 4,00 3286  0,001**
Saygi

ivo 2,35+0,82 2,25 2,70+0,79 2,62 5264  0,001%*

Mann Whitney U Test p<0,05* p<0,01**

Hemsirelerin ¢alisma sekillerine gdre “Algilanan Orgiitsel Destek” dlgeginden

aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlaml1 farklilik saptanmigtir
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(p<0,01). Giindiiz calisan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” dlgeginden
aldiklar1 puanlar, vardiyal calisan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” dlgeginden
aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir.

Hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore “Lider Uye Etkilesimi” dlcegi “Etki” alt
boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir
(p<0,05). Giindiiz calisan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” olgegi “Etki” alt
boyutundan aldiklar1 puanlar, vardiyali galisan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlara gére anlaml diizeyde ytiksektir.

Hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Baglilik”
alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmustir (p<0,05). Giindiiz ¢alisan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi
“Baglilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, vardiyali ¢alisan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” Olcegi “Baglilik™ alt boyutundan aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde
yiiksektir.

Hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Katk1™ alt
boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik
saptanmigtir (p<0,01). Giindiiz calisan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi
“Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, vardiyali ¢alisan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” Olgegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde
yiiksektir.

Hemsirelerin  calisma  sekillerine gore “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi
“Profesyonel” alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde
anlamli farklihk saptanmustir (p<0,01). Giindiiz calisan hemsirelerin “Lider Uye
Etkilesimi” 6l¢egi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklari puanlar, vardiyali
calisan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan
aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir.

Hemsirelerin calisma sekillerine gdre “Ise Yabancilasma” Slceginden aldiklari
puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01).
Giindiiz ¢alisan hemgirelerin “Ise Yabancilasma” dl¢eginden aldiklar1 puanlar, vardiyali
calisan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” dlgeginden aldiklari puanlara gore anlamli

diizeyde diistiktiir.
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6.14. Kadro Durumuna Gore Olcek Puanlari Degerlendirmeleri

Tablo 6.39. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilasma Olcek Puanlarinin Kadro Durumuna Gore
Karsilastirilmasi (n=640)

Kadro Durumu

Kadrolu (n=617) Sézlesmeli (N=23) lz)e;iiti a
Ort+SD Medyan Ort+SD Medyan

AODA 2,68+0,73 2,60 3,03+0,85 3,10 -2,00 0,046*
LUEA Etki 3,71+0,79 4,00 3,55+0,89 4,00 -0,724 0,469
LUEA Baghhk 3,03+0,82 3,00 3,00+0,78 3,33 -0,070 0,944
LUEA Katki 2,94+0,98 3,00 3,03+0,85 3,00 -0,533 0,594
LUEA Prof. 3,65+0,84 4,00 3,54+0,61 4,00 0974 0330
Saygi

ivo 2,62+0,81 2,62 2,38+0,95 2,50 -0,793 0,428
Mann Whitney U Test p<0,05*

Calismaya katilan hemsirelerin kadro durumlarina gore “Algilanan Orgiitsel
Destek” ol¢eginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmistir (p<0,05). Kadro durumu sozlesmeli kadro olan hemsirelerin “Algilanan
Orgiitsel Destek” 6lgeginden aldiklart puanlar, kadro durumu devlet memuru olan
hemgirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek™ 6lgeginden aldiklar1 puanlara gére anlaml
diizeyde yiiksektir.

Calismaya katilan hemsirelerin kadro durumlarma gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki” alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin kadro durumlarma gére “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Baglhilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin kadro durumlarina gére “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Katk1” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin kadro durumlarma gore “Lider Uye Etkilesimi”
olgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak

anlaml farklilik saptanmamuistir (p>0,05).

134



Calismaya katilan hemsirelerin kadro durumlarma gore “Ise Yabancilasma”
6l¢eginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir

(p>0,05).

6.15. Ayhk Kazanca Gore Olcek Puanlari Degerlendirmeleri

Tablo 6.40. Hemsirelerin Algilanan Orgiitsel Destek, Lider Uye Etkilesimi ve Ise
Yabancilasma Ol¢ek Puanlarinin Ayhk Kazanca Gore
Karsilastirilmasi (n=640)

Aylik Kazang
<2500 TL (n=386) > 2500 TL (n=254) zTest
Degeri
Ort+SD Medyan Ort+SD Medyan
AODA 2,66+0,74 2,60 2,74+0,72 2,60 -1,331 0,183
LUEA Etki 3,67+0,77 4,00 3,77+0,83 4,00 -1,342 0,179
LUEA Baghhk 3,09+0,84 3,00 2,95+0,77 3,00 -2,263 0,024*
LUEA Katki 3,04+0,99 3,00 2,80+0,94 3,00 -3,069 0,002**
LUEA Prof. 3,6240.80 4,00 3,70+0,86 4,00 -1,484 0,138
Saygi
ivo 2,62+0,79 2,62 2,58+0,85 2,62 -0,418 0,676
Mann Whitney U Test p<0,05* p<0,01**

Calismaya katilan hemsirelerin aylik kazang durumlarina gore “Algilanan
Orgiitsel Destek” olceginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin aylik kazan¢ durumlarina gore “Lider Uye
Etkilesimi” 6l¢egi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin aylik kazan¢ durumlarina gore “Lider Uye
Etkilesimi” olgegi “Baghilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik saptanmistir (p<0,05). Aylik kazanci 2500 TL ve daha az olan
hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Baglilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar,
aylik kazanci 2500 TL iizeri olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Baglilik”
alt boyutundan aldiklar1 puanlara gére anlamli diizeyde yiiksektir.

Calismaya katillan hemsirelerin aylik kazang durumlarina gore “Lider Uye
Etkilesimi” dlgegi “Katki™ alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01). Aylik kazanci 2500 TL ve daha az

135



olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katk1” alt boyutundan aldiklari
puanlar, aylik kazanc1 2500 TL iizeri olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi
“Katk1” alt boyutundan aldiklar1 puanlara gére anlamli diizeyde yiiksektir.

Calismaya katillan hemsirelerin aylik kazang durumlarina gore “Lider Uye
Etkilesimi” Olgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklari puanlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir (p>0,05).

Calismaya katilan hemsirelerin aylik kazang durumlarma gore “Ise
Yabancilasma” 6lgeginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanmamugstir (p>0,05).

6.16. Istatistiksel Incelemeler

Istatistiksel analizler icin NCSS (Number Cruncher Statistical System)
2007&PASS (Power Analysis and Sample Size) 2008 Statistical Software (Utah, USA)
programi kullanildi. Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayict istatistiksel
metodlarin (Ortalama, Standart Sapma, Medyan, Frekans, Oran, Minimum, Maksimum)
yanisira niceliksel verilerin  karsilastirilmasinda normal dagilim gdstermeyen
parametrelerin iki grup karsilastirmalarinda Mann Whitney U testi kullanildi. Normal
dagilim gostermeyen ii¢ ve lizeri gruplarin karsilastirmalarinda Kruskal Wallis test ve
farklilia neden ¢ikan grubun tespitinde Mann Whitney U test kullanildi. Niteliksel
verilerin karsilastirilmasinda ise Fisher Freeman Halton test, Pearson Ki-Kare testi,
Fisher’s Exact test ve Yates Continuity Correction test (Yates diizeltmeli Ki-kare)
kullanildi. Parametreler arast iliskilerin degerlendirilmesinde de Spearman’s Korelasyon

Analizi kullanildi. Anlamlilik p<0,01 ve p<0,05 diizeylerinde degerlendirildi.
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7. TARTISMA

Arastirma Istanbul Anadolu Kuzey Kamu Hastaneleri Birligi ve Istanbul
Anadolu Giiney Kamu Hastaneleri Birligine bagli 10 Egitim ve Arastirma
hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin algilanan orgiitsel destek ve lider-liye etkilesiminin
ise yabancilasma lizerindeki etkisini belirlenmek amaciyla planlanmistir. Elde edilen
veriler literatiir bilgilerinin 15181 altinda ve bulgularin béliimleri dogrultusunda
tartisilmagtir.

Calismaya katilan hemsirelerin yas ortalamalar1 incelendiginde; %35’inin yasi
25’ten kiigiik, %50,2°sinin 26 ile 35 yas arasinda ve %14,8’inin 36 yasinda oldugu
goriilmiistiir (Tablo 6.1). Duygulu ve Kubilay (2008), yaptiklari ¢alismada hemsirelerin
yas ortalamasmin 27.22 oldugu, Bahgecik, Oztiirk ve Giirdogan’nin yapmis olduklar
caligmada hemsirelerin yas ortalamasinin 30.43 oldugu, Kahraman ve Bahgecik (2009)
yaptiklari ¢caligmalarda hemsirelerin yas gruplart incelendiginde, %28,2’sinin 24 yas ve
altinda, %54,8’inin 25-29 yas grubunda, %]17’sinin 30 yas ve izerinde oldugu
goriilmektedir. Calismamiz bu ¢aligma sonuglari ile paralellik gostermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin cinsiyet durumu incelendiginde; %86.7°1 kadin
iken, %13.3"ii erkek oldugu goriilmiistiir (Tablo 6.1). Adigiizel, Tanriverdi ve Ozkan
(2011), yaptiklar1 ¢alismada katilimci hemsirelerin %100°niin kadin oldugu,Yetis ve
Sokmen’nin 2013’de yaptiklar1 ¢alismada, katilimecr hemsirelerin %90.7’sinin kadin,
9.3’ii erkek oldugu goriildi. Calismamiz bu c¢alisma sonuglart ile paralellik
gostermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durumu incelendiginde; %55,5°i bekar
iken, %4451 evli oldugu gorilmustir (Tablo 6.1). Akyol ve Kebap¢r (2011),
hemsireler iizerinde yaptiklari ¢alismalarinda %50 evli oldugu, Bahgecik ve Kahraman
(2009), hemsireler iizerinde yaptiklart ¢alismada medeni durumlari incelendiginde,
%36,4’1iniin evli, %63,6’sinin bekar oldugu, goriilmektedir. Calismamiz bu c¢alisma
sonuglart ile paralellik gostermektedir. Akin (2008), yaptigi calismada katilimci
hemsirelerin medeni durumu %70,2 evli, %27,2’si bekar iken, %2,7’si bosanmis oldugu
goriilmektedir. Calismamiz bu ¢aligma sonuglari ile benzerlik gostermemektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin egitim durumu incelendiginde; %21,9’u saglik

meslek lisesi mezunu iken, %12,6’s1 6n lisans, %52,2°si lisans, %13,3’1 yiiksek lisans
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mezunu oldugu goriilmiistiir (Tablo 6.1). Bahgecik ve Kahraman (2009), hemsireler
tizerinde yaptiklart calismada, egitim durumlari incelendiginde, %31,1’inin saglik
meslek lisesi mezunu, %9,2’sinin 6n lisans mezunu, %69,9’unun lisans mezunu,
%7,8’inin yiiksek lisans mezunu oldugu goriildii. Calismamiz bu ¢alisma sonuglari ile
paralellik gostermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin gelir diizeyi incelendiginde; %60,3 linlin aylik
geliri 2500 TL ve altinda, %39,7’sinin aylik geliri 2500 TL’den fazla oldugu
goriilmiistiir (Tablo 6.1). Karakus (2011), hemsireler tizerinde yaptigi ¢alismada, gelir
diizeyine gore dagilimlart incelendiginde %84,8’i 1001 -2000 arasi bir gelire sahip
oldugu goriilmektedir. . Caligmamiz bu ¢alisma sonuglari ile paralellik gostermektedir.

Hemsirelerin meslekte calisma yili hemsirelerin %12’si 1 yildan az, %35,2’si 2
ile 5 y1l arasinda ve %26,4’1 6 ile 10 y1l arasinda ve %26,4’i 11 yil ve ilizeri siiredir
caligmaktadir (Tablo 6.2)Yetis ve Sokmen (2013), hemsireler {izerinde yaptiklari
calismada hemsirelikte ¢alisma siiresileri, %53,5’i 1 ile 5 yil arasinda, %24,1’i 6 ile 10
yil arasinda, %13,7’si 11 ile 15 yil arasinda ve %8,7’si ise 16 yil ve iizeri ¢alisma yilina
sahip oldugu goriilmektedir. Karahan (2008), hemsireler iizerinde yaptigi ¢alismada,
meslekteki kidemlere bakildiginda, %28,7 sinin 3 yildan az, % 24,3 iiniin 3-6 yil
arasinda, %24,6 siin 7-10 yil ve % 22,4 {iniin 11 y1l ve istiinde calisma yilina sahip
olduklar1 goriilmektedir. Calismamiz bu ¢alisma sonuglari ile paralellik gostermektedir.

Hemsirelerin kurumdaki ¢alisma yili %23°t4 1 yildan az, %45,8’1 2 ile 5 yil
arasinda, %20,3’l 6 ile 10 yil arasinda ve %10,9’u 11 yil ve iizeri siliredir kurumda
calismaktadir (Tablo 6.2) Vural ve ark., (2012), yaptiklar1 ¢alismada, katilimer saglik
calisanlarmin kurumda toplam ¢alisma yili %14,6’s1 1 yil alti, %29,1°1 1-5 yil arasi,
%26,8’1 5 ile 10 yil, %7,9’u 10 ile 20 yil, %21,6’s1 20 yil ve iizeri ¢calistigr goriildii.
Calismamiz bu ¢alisma sonuglari ile paralellik gostermektedir.

Hemsirelerin %11,3’ii sorumlu hemsire, %47°si servis hemsiresi, %35,3’1
ameliyathane hemsiresi, %19,6’s1 yogun bakim hemsiresi, %9,4’1i acil hemsiresi ve
%3,9’u diger bolim hemsiresi olarak g¢alismaktadir (Tablo 6.2). Yetis ve Sokmen
(2013), yaptiklan ¢alismada katilime1 hemsirelerin mesleki 6zelliklerine gore dagilimi
incelendiginde, hemsirelerin 57.3’linlin servis hemsiresi oldugu, %45’inin 6zellikli
birimlerde (yogun bakimlar, ameliyathaneler, acil gibi) ¢alistigi goriildii. Calismamiz bu

calisma sonuglar ile paralellik gostermektedir.
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Hemsirelerin =~ %27,4’4i (n=175) giindiiz, %72,6’s1 (n=464) vardiyali
calismaktadir (Tablo 6.2). Kebapg¢i ve Akyolcu (2011), hemsireler iizerinde yaptiklar
calismada, hemsirelerin ¢alisma diizenini %77,2’si vardiyali, %22,8’ i vardiyali ¢alistig1
gorilmektedir. Calismamiz bu ¢alisma sonuglari ile paralellik gostermektedir.

“Calistigim kurumda, kurumun basarisi i¢in yaptigim biitiin katkilara deger
verilir.” ifadesi i¢in hemsirelerin %13,6’s1 (n=87) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi
verirken, %32,7’si (n=209) “katilmiyorum”, %24,8’i (n=159) “kararsizzim”, %25,5’i
(n=163) “katiliyorum”, %3,4’ii (n=22) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir
(Tablo 6.3)

Shore ve Shore (1995), calisanlarin orgiitleri i¢in yaptiklart katkilarin takdir
edilip odiillendirilmesinin oOrglitsel destek algisina katkida bulundugunu belirtmistir
(Aktaran: Uren ve Corbacioglu, 2012).

Ozdevecioglu (2003), destekleyici bir o&rgiit, c¢alisanlarmin beklentilerini
onemseyerek onlara deger vermelidir. Ciinkii yiiksek orglitsel destek, ¢alisanlarin daha
etkili calisma davranislari sergilemelerini saglar.

“Calistigim kurum genel olarak iy memnuniyetime onem verir.” ifadesi icin
hemsirelerin %18,4’ti (n=118) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %35,2°si
(n=225) “katilmiyorum”, %22,8’i (n=146) ‘kararsizim”, %21,4’i (n=137)
“katiliyorum”, %2,2’si (n=14) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo
6.3).

Orgiitler ¢alisanlarin is memnuniyetine dnem vermelidirler. Calisanlar yaptiklari
iste ne kadar memnunlarsa algiladiklar1 orgiitsel destek o kadar fazladir. Yiiksek
orgiitsel destek algisina sahip calisanlar teorik olarak orgiite fayda saglayan davraniglar
gosterme egilimindedirler (Turung ve Celik, 2010).

“Calistigim kurum kisisel hedeflerime ve degerlerime olduk¢a uygundur.”
ifadesi i¢in hemsirelerin %14,5’1i (n=93) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken,
%28,1’i (n=180) “katilmiyorum”, %30,5’i (n=195) “kararsizim”, %22,8’i (n=146)
“katiliyorum”, %4,1’1i (n=26) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo
6.3).

Akin (2008), personelin oOrgiitsel destek algilamalari diisiik oldugunda hem
kendilerinden istenen isleri, hem de rolleri disinda rica edilen gorevleri beklenildigi gibi

yapmadiklarini belirtmistir.
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Havens ve Vasey (2003), ¢alismalarinda; otorite yoneticilere dayanmakta ve bu
konularda ¢ok az hemsire katilimi1 bulunmaktadir. Higbir alanda hemsirelerin birincil
olarak otoriteye sahip olmadigi, hatta ¢ok az yonetim katilimi ile birlikte otoriteye sahip
bulunduklar1 alan olmadigi saptanmistir. Oziilke ve Vatan’m (2006) aym &lgekle,
tilkemizde yaptigi ¢alismalardaki bulgularla benzerdir (Aktaran: Vatan ve ark, 2012).

“Calistigim kurum benim iyi olmama ve mutlu olmama 6nem verir.” ifadesi i¢in
hemsirelerin %23,8’i (n=152) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %36,1’i
(n=231) “katilmiyorum”, %21,9’u (n=140) “kararsizim”, %16,7’si (n=107)
“katiliyorum”, %1,6’s1 (n=10) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo
6.3).

Giray (2013), yaptig1 calismada orgiit, ¢calisanlarin onaylanma, saygi gérme ve
iliski ihtiyaclarini karsiladigi ve cabalarimi cesitli bicimlerde odiillendirdigi siirece
onlarin destek algilamalarini saglamaktadir.

Karacaoglu ve Arslan (2013), yaptiklari g¢alismada calisanlarca algilanan
orgiitsel destek artikga tlikenmislik diizeyinin azaldigr goriilmiistiir. isletmelerde
calisanlara yonelik saglanacak destekler artirildiginda her ne kadar ¢alisma kosullari ve
isin Ozellikleri isgdrenleri zorlasa da maruz kalinan tilkenme diizeyinin asagilara
diisebilecegi sdylenebilir.

Rhoades ve Eisenberger (2002), yaptiklari ¢calismada algilanan orgiitsel destegin
basta geri ¢ekilme davraniglarinda azalma olmak {izere (isten ayrilma niyeti, ise
mazeretsiz gelmeme, ise ge¢ kalma, goérevi kasten aksatma), ige baglanma, stres
faktorlerinin azaltilmasi, rol i¢i ve rol dis1 performansta artig, yliksek is tatmini,
calisanlarin olumlu ruh hali sergileyip mutlu olmalar1 ve yiiksek orgiitsel baglilik gibi
sonuglar1 sagladig: belirtmistir.

“Calistigim kurumdan 6zel bir istegim oldugunda yardimci olmaya hazirdir.”
ifadesi i¢in hemsirelerin %15,5’1 (n=99) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken,
%26,6’s1 (n=170) “katilmiyorum”, %29,8’i (n=191) “kararsizim”, %25,3’i (n=162)
“katiliyorum”, %2,8’1i (n=18) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo
6.3).

Giray (2013), yaptig1 ¢alismada oOrgiit, ¢alisanlarin onaylanma, saygi gérme ve
iliski ihtiyaclarimi karsiladigi ve cabalarini cesitli bigimlerde o6diillendirdigi siirece

onlarin destek algilamalarini saglamaktadir.
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“Calistigim kurum calisanlarina ¢ok az ilgi gosterir.” ifadesi i¢cin hemsirelerin
%16,1’i (n=103) “kesinlikle katilmiyorum” cevabt verirken, %31,4’t (n=201)
“katilmiyorum”, %23,1’i (n=148) “kararsizim”, %24,1’i (n=154) “katiliyorum”, %5,3’{
(n=34) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo 6.3).

Vurak ve ark. (2012), yaptigi calismalarinda algilanan orgiitsel destek, orgiit
calisanlarinin  kendilerini glivende hissetmeleri ve arkasinda Orgiitin - varligini
hissetmeleridir. Her zaman o6rgiitiin destegini yan1 basinda hisseden ¢alisanlar, islerine
daha siki1 baglanacaklar ve isyerinden ayrilmay1 diisiinmeyeceklerdir. Calisanlarin 6neri
ve sikayetlerinin dinlenmemesi, dikkate alinmamasi, bireylerin kabul gérmediklerini
hissetmelerine, is etkilesiminden dogan psikolojik anlamin yokluguna neden olabilir. Bu
gibi durumlar da Grgiitsel destek algilamasini ve buna bagh olarak da o6rgiitsel baglilig
azaltabilir sonucuna ulasmislardir.

“Calistigim kurumdan ayrilmaya karar verirsem kalmam i¢in beni ikna etmeye
caligir.” ifadesi i¢in hemsirelerin %12,7°si (n=81) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi
verirken, %25,2’si (n=161) “katilmiyorum”, %38,1’i (n=244) “kararsizim”, %19,8’i
(n=127) “katiliyorum”, %4,2’si (n=27) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini1 vermistir
(Tablo 6.3).

Hui ve arkadaslar1 (2007), yaptiklari ¢alismada ¢alisanlarin algiladiklar1 6rgiitsel
destegin isten ayrilma niyeti {lizerinde negatif ve anlamli bir etkisi oldugunu
belirlemislerdir (Aktaran: Turung ve Celik, 2010).

Vural ve ark. (2012), yaptiklar1 ¢alismalarinda odiillendirmenin kurumdan
ayrilmay1 digiinmeme fikri ile arasinda pozitif iliski olup, ddiillendirildigini diisiinen
grup hastaneden ayrilmayi da diislinmemektedir.

Vural ve ark. (2012), yaptiklar1 ¢aligmalarin da; ¢alisma ortami (ergonomisi,
isleyis ve isyeri-galisan giivenligi), yonetimin tutumu (motive edici faktorler, isleyise
katilmak, odiillendirme, sorunlar iletme, hasta ve ¢alisan giivenligi ile ilgili aksakliklar1
giderme) ile kurumdan ayrilmay: diislinmeme arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir iligki saptanmistir. Kurumdan ayrilmama diisiincesini etkileyen temel
faktorler; algilanan orgiitsel destek, hizmet i¢i egitimlerin olmasi ve ¢alisilan boliimiin
isleyisinde Onerilerin dikkate alinmasi olarak bulunmustur.

“Calistigim kurum basarilarimdan dolayr gurur duyar.” ifadesi i¢in hemsirelerin

%9,7’si  (n=62) “kesinlikle katilmiyorum” cevabt verirken, %?26,9’u (n=172)
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“katilmiyorum”, %30,0°’u (n=192) “kararsizim”, %30,0’'u (n=192) “katiliyorum”,
%3,4’1 (n=22) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo 6.3).

Ozbek ve Kosa (2009), yaptiklar1 ¢alismada destekleyici orgiitler calisanlari ile
gurur duymakta, onlara hak ettikleri degeri vermekte ve onlarin ihtiyaglarini
karsilamaya calismaktadirlar.

Cordana ve arkadaslar1 (2004), yaptiklar1 ¢alismada arastirmalari sonucu elde
ettikleri  bilgilere gore yiiksek Orgiitsel destek algis1i  olan  ¢alisanlarin
organizasyonlariyla daha yiiksek baglara sahip olduklari da belirlenmistir (Aktaran:
Turung ve Celik, 2010).

“Calistigim kurum isimi miimkiin oldugu kadar ilgi c¢ekici hale getirmeye
caligir.” ifadesi i¢in hemsirelerin %29,2°si (n=187) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi
verirken, %34,8’i (n=223) “katilmiyorum”, %23,9’u (n=153) “kararsizim”, %9,7’si
(n=62) “katiliyorum”,%2,3’i (n=15) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir
(Tablo 6.3).

Cummings, Armeli ve Lynch (1997), yaptiklar1 g¢alismalarda, elverisli is
kosullar1, orgiit tarafindan saglanan goniillii uygulamalar olarak algilandiginda, orgiitsel
destek algisinin da yiiksek oldugu gozlenmistir (Aktaran: Giray,2013).

Iplik ve ark., (2012) yaptiklar1 galismada orgiitsel destek algisi yiiksek olan
calisanlar kendilerini daha fazla orgiitiin bir parcasi olarak hissedecek ve buna baglh
olarak da oOrgiitsel vatandaslik davranis1 gibi orgiit agisindan daha fazla olumlu davranis
sergileyeceklerdir.

Orgiitsel destek algisinin 6zellikle daha az galisma siiresine sahip olanlarda, daha
yiiksek oldugu sonucuna varilmistir (Altindz ve ark., 2013).

“Kisi olarak iistim beni begenir.” ifadesi i¢in hemsirelerin %3,1’i (n=20)
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %6,6’s1 (n=42) “katilmiyorum”, %25,2’si
(n=161) “kararsizim”, %50,8’1 (n=325) “katiliyorum”, %14,4i (n=92) ise “kesinlikle
katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo 6.7).

Liderler, izleyiciler ve orgiitler i¢in yiiksek nitelikli iligkilerin pozitif sonuglari,
yikksek bir performans ve is tatmini, iistle kurulan tatmin edici iliskiler, yiiksek
verimlilik, isgéren devir oranin azalmasi, motivasyon, giiclii bir orgiitsel baglilik ve

pozitif rol algilari olarak ortaya ¢ikar (Goksel ve Aydintan, 2012).
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“Ustiim, insanlarin arkadas olmak isteyecegi bir kisi oldugumu diisiiniir.” ifadesi
icin hemsirelerin %1,7’si (n=11) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %5,9°u
(n=38) “katilmiyorum”, %29,7°si (n=190) ‘“kararsizzm”, %48,9’'u  (n=313)
“katiliyorum”, %13,8’i (n=88) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo
6.7).

Lider ile astin iligkisi arkadaslik ve cekiciligi beraberinde getirir. Paylasilan
faaliyetler arkadasligin gelismesinde Onemlidir. Farkliliklar taraflarin birbirinden
uzaklagmasina neden olabilir, birbirini sevmeyi ve ¢ekmeyi engelleyebilir. Bu nedenle
demografik niteliklerde, faaliyetlerde ve tutumlardaki kisileraras1 benzerlikler, lider-iiye
etkilesiminin diizeyi i¢in 6nemlidir (Goksel ve Aydintan, 2012).

Vecchio (1985), yaptig1 calismada iistlerin astlari degerlendirmeleriyle, {istlerin
astlarla tanisikligi ve hoslanmalar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu saptamistir
(Aktaran: Ozutku ark, 2007).

“Ustiim, benimle c¢alismaktan memnundur.” ifadesi i¢in hemsirelerin %1,7’si
(n=11) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %5,6’s1 (n=36) “katilmiyorum”,
%22,3’1 (n=143) “kararsizim”, %52,7°si (n=337) “katiliyorum”, %17,7’si (n=113) ise
“kesinlikle katilryorum” cevabini vermistir (Tablo 6.7).

Goksel ve Aydintan (2012), hemsireler iizerinde yaptiklart ¢alismada liderin
hedeflerinin bireysel ve grup hedefi olarak benimsenmesi, kosulsuz ve sorgusuz
calisma, grup ve Orgiitteki diger bireylerle yardimlagma, dayanigsma ve onlari savunma
hemsirelik mesleginin 6nde gelen deger ve davranis kaliplariyla agiklanabilir sonucuna
ulagmiglardir.

“Konu hakkinda tam bilgim olmasa bile, listiimiin verdigi kararlar1 savunurum.”
ifadesi i¢in hemsirelerin %7,8’°si “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %43,0’1
“katilmiyorum”, %26,6’s1 “kararsizim”, %18,9’u “katiliyorum”, %3,8’i ise “kesinlikle
katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo 6.7).

Yolag (2011), yaptigi ¢alismada giiven, lider ve astlar1 arasindaki etkilesim
dogrultusunda sekillenmektedir. Lider-iiye etkilesiminin yiiksek olmasi durumunda da
kisileraras1 giiven seviyesi artmaktadir.

“Istemeden bir hata yaparsa, iistiimii digerlerine kars1 savunurum.” ifadesi igin
hemsirelerin  %4,5’i (n=29) “kesinlikle katilmiyorum” cevab1 verirken, %21,6’s1

(n=138) “katilmiyorum”, %28,8’i (n=184) “kararsizim”, %38,8’i (n=248)
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“katiliyorum”, %6,4°t (n=41) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabimi vermistir (Tablo
6.7).

Ergeneli ve ark., (2007), yaptiklar1 ¢alismada orgiit i¢inde kisiler arasi giiven
olmasinin, koordinasyon ve kontrol i¢in hayati bir 6neme sahip oldugunu vurgulamistir.
Bu kapsamda; liderin diiriistliik ve yardimseverligi ise onu takip edenlerin lidere karsi
giiven duymasinda merkezi bir rol oynayacaktir

“Ustiimiin sagladig1 destek ve kaynaklar, olmasi gerekenden fazladir.” ifadesi
icin hemsirelerin %8,1’i (n=52) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %29,4’ii
(n=188) “katilmiyorum”, %29,7’si (n=190) ‘“kararsizim”, %27,8’i (n=178)
“katiliyorum”, %b5,0’i (n=32) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo
6.7).

Bakan ve ark. (2004), yaptiklar1 ¢alismada kararlara katilim ve yoOnetimin
basarisini etkileyen boyutlarin hepsi (yonetimden memnuniyet, yonetimin ¢alisanlari
yonlendirmesi, isbirligi, degisime uyumu, denetim, ¢aligma ortam1 ve giiven) arasinda
anlamli iligski bulunmustur. Bu baglamda yoneticiler ¢alisanlarini ilgilendiren kararlarin
alinmasinda, calisanlarinin diisiincelerini, istek ve beklentilerini dikkate almali ve
orgiitte ben degil biz duygusunun gelismesini saglamak yoniinde daha ¢ok caba
harcamali sonucuna ulagmislardir.

Sahin (2011), yaptig1 ¢alismada, liderinden diisiik destek gordiigiinii, lideriyle
gelistirilen iliskinin karsilikli giiven, sevgi, saygt ve begeniye dayanmadigimi diisiinen
calisanlarin, isten ayrilma egilimi gostererek muhtemelen daha fazla destek gorme
umudu i¢inde baska bir yerde is bulma arayisi igine girdiklerini ortaya koymaktadir.

“Ustiim, isle ilgili hedeflerime ulasmam igin normalde olmas1 gerekenden daha
fazla c¢aba gostermektedir.” ifadesi i¢in hemsirelerin %7,7°si (n=49) “kesinlikle
katilmiyorum” cevabi verirken, %28,4’ti (n=182) “katilmiyorum”, %27,3’ti (n=175)
“kararsizim”, %30,8’i (n=197) “katiliyorum”, %5,8’i (n=37) ise “kesinlikle
katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo 6.7).

Madjar ve ark., (2002), orgiit calisanlarinin yaraticiliklarinin, onlarin liderlerinin
tesvik, destek, acik iletisim ve geri besleme c¢abalar1 araciligiyla etkilendigini
belirlemistir (Aktaran: Yilmaz ve Karahan, 2010).

Cetin ve ark., 2012°de oOgretmenler lizerinde yaptiklar1 caligmada, tyeler

kendilerine destek ve firsatlar saglayan ve kendileri ile yiliksek nitelikli iliski i¢indeki
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liderler i¢in ekstra rol durumlar1 aramakta ve vatandaslik davraniglart gostermektedirler.
Ogretmenlerin  nitelikli bir etkilesim icinde bulunduklar1 miidiirlerle birlikte
calistiklarinda okula ve birbirlerine yonelik olumlu birtakim ekstra davranislar
sergileme egilimi artmaktadir. Yani sevgi ve saygi temelli bir iliski kurduklar1 ve bunun
sonucunda baglilik hissettikleri, gerektiginde ve ihtiya¢ oldugunda kendisi i¢in fazladan
calismay1 goze alabildikleri miidiirlerle ¢alismak 6gretmenlerin okula ve birbirlerine
kars1 aidiyet duygularini gelistirmekte sonucuna ulagmislardir.

“Ustiim, gerektiginde bana yardim etmek igin ¢ok calismay1 sorun etmez.”
ifadesi i¢in hemsirelerin %12,7’si (n=81) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi1 verirken,
%26,6’s1  (n=170) “katilmiyorum”,%22,8’i (n=146)"kararsizim”,%31,7°si (n=203)
“katiliyorum”, %6,3’ti (n=40) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo
6.7).

Bahgecik ve ark., (2012), hemsireler {izerinde yaptiklar1 ¢alismada, hemsirelerin,
yonetici hemsirelerini 6zellikle ekibin iyiligi i¢in kisisel ¢ikarlarini arkaplana atan,
engellerle basa ¢ikmak i¢in cesaret veren, giic problemlerle yiizlesen ve iistlenen, gurur
ve giiven duygusu veren, dzverili transformosyonel lider olarak algiladig1 ve bu liderlik
yaklagimini daha etkili buldugu belirlenmistir

“Ustiim, mesleki becerimi takdir eder.” ifadesi igin hemsirelerin %4,5’i (n=29)
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %7,8’i (n=50) “katilmiyorum”, %?20,6’s1
(n=132) “kararsizim”, %53,9’u (n=345) “katiliyorum”, %13,1’i (n=84) ise “kesinlikle
katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo 6.7).

Lider-Uye Etkilesim modeline gdre, baz1 astlar yetenek, beceri, giivenilirlik ve
birim i¢inde daha fazla sorumluluk almak i¢in motive olma durumuna gore liderin
ilgisini ¢eker ve lider tarafindan secilirler (Ozutku,2006).

Bahgecik ve ark., (2012), calismalarinda yonetici hemsirelerin liderlik
davraniglarinin hemsirelerin memnuniyet diizeyi iistiinde olumlu bir etkisi oldugu ve
calisanlarin/astlarin/izleyenlerin  liderlik  siireci {lizerinde Onemli rol oynadig
saptanmuistir.

“Neden ¢alistigimi bilmiyorum.” ifadesi i¢in hemsirelerin %38,4’i (n=246)
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %43,1°’i (n=276) “katilmiyorum”, %7,3’i
(n=47) “kararsizim”, %6,9°’u (n=44) “katiliyorum”, %4,2’si (n=27) ise “kesinlikle

katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo 6.11)
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Kaya ve Sergeoglu (2013), yaptiklari ¢alismada g¢alisanin is siire¢lerinde kendi
gercek hislerinden kopuk, gostermelik duygusal davraniglar sergilemesi veya gercek
hislerini bastirarak isin gerektirdigi duygusal davramis kurallarina uygun hareket
edebilmek i¢in yogun ¢aba sarf etmesi durumunda, bir siire sonra “duygusal
uyumsuzluk”, “duygusal yorgunluk”, “is memnuniyetsizligi” ve bunlara bagli olarak
“ise yabancilagsma” yasayabilecegini belirtmektedirler.

“Calisma hayatimin ¢ogunu anlamsiz islerle gec¢iyorum.” ifadesi ig¢in
hemsirelerin %24,4’ti (n=156) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %41,6’s1
(n=266) “katilmiyorum”, %12,5’i (n=80) “kararsizim”, %16,9’u (n=108) “katiliyorum”,
%4,7’si (n=30) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo 6.11)

Ise yabancilasmada 6zellikle isi anlamli bulma, 6zerklik, ise iliskin geri doniis
alma, gelisme gereksinmelerini karsilama, isin bireyin bilgi, beceri ve yetenegine
uygunlugu ve kendisini gergeklestirme olanagi taniyan bir iste calisma gibi faktorlerin
oldukca 6nem tasidig1 sOylenebilir

Akyildiz ve Dulupgu (2003), yaptiklart ¢aligmada, kisinin yabancilagsmasinda
kendi 6ziine ait olmayan davranislarda bulunma zorunlulugundan dolayi, sahip oldugu
potansiyelleri gergeklestirememesinin etkisi tizerinde durulmaktadir. Bireyin kendini
gerceklestirememesi  ise, i3  doyumsuzlugundan  kaynakli  yabancilasmay1
tetikleyebilecektir.

Kaya ve Serceoglu (2013), yaptiklari ¢alismada, ¢alisanlarin yaptigi is ile
kendini ifade edememesi, isin kendi gergekligiyle uyusmamasi, ¢alisanin isinden
duygusal anlamda daha fazla sogumasinin, uzaklagsmasinin ve yabancilasmasinin
nedenleri arasinda gosterilebilir.

“Ne kadar ¢ok calisirsam calisayim, hicbir zaman amagclarima ulasacagimi
diisinmiiyorum.” ifadesi i¢in hemsirelerin %19,2’si (n=123) “kesinlikle katilmiyorum”
cevabi verirken, %35,6’s1 (n=228) “katilmiyorum”, %23,6’s1 (n=151) “kararsizim”,
%14,4’0 (n=92) “katiliyorum”, %7,2’si (n=46) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini
vermistir (Tablo 6.11)

Emegin yabancilagmis niteligi fizik ya da bagka bir zorlama ortadan kalkar
kalkmaz ¢aligmadan veba gibi kagilmasi olgusunda acgikca goriiliir. Emegin kendisini
odiillendirdigi ticret, emegin yabancilagsmasinin zorunlu sonucundan bagka bir sey

degildir ve licret i¢inde emek, artik kendiliginden amag olarak degil ama iicret koleligi
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olarak goriiniir. Oyleyse iscinin calismasi istemli degil ama istemsizdir zorlama
calismadir (Kaya ve Sergeoglu, 2013).

“Isimle ilgili heyecan duymuyorum.” ifadesi i¢in hemsirelerin %15,5°i (n=99)
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %32,0’si (n=205) ‘“katilmiyorum”, %22,5’i
(n=144) “kararsizzim”, %20,3’ti (n=130) “katiliyorum”, %9,7’si (n=62) ise “kesinlikle
katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo 6.11).

Phillips (2001), c¢alismasinda hemsirelerin yabancilagsmasi iizerine hazirladigi
caligmasinda yabancilagma ve is tatmini arasinda negatif bir iliski oldugu; isinden daha
¢ok tatmin olan calisanlarda yabancilagmanin yasanmamasinin muhtemel oldugu
bulgularina ulagsmistir (Aktaran: Turan ve Parsak, 2011).

“Cok fazla calismamin bir anlami1 yok, ¢ilinkii sadece {list mevkilerde bulunanlar
daha fazla kazang elde edebiliyor.” ifadesi i¢in hemsirelerin %11,4’i (n=73) “kesinlikle
katilmiyorum” cevabi verirken, %23,3’i (n=149) “katilmiyorum”, %18,4’i (n=118)
“kararsizim”, %28,4’i (n=182) ‘“katiliyorum”, %18,4’4. (n=118) ise “kesinlikle
katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo 6.11).

Karakus (2011), ¢calismasinda; hemsirelerde, zaman iginde isini dnemsememe,
isi birakma ya da tayin isteme, bagka bir kuruma ge¢me, izin ve rapor alma isteginde
artis, is iliskilerinin bozularak kendini ¢alistigi kurum ve personelden soyutlama gibi
durumlar goriilebilir. Hemsirelerin %39,23’nlin meslekte tatminsizlik yasamasinin
altinda bu nedenlerin yattigin1 soylenebilinir.

“Siradan islerin, yapmaya degmeyecek kadar sikict oldugunu diistiniiyorum.”
ifadesi i¢in hemsirelerin %8,9°u (n=57) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken,
%33,6’s1 (n=215) “katilmiyorum”,%25,0’i (n=160) “kararsizim”, %25,8’i (n=165)
“katiliyorum”, %6,7’si (n=43) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo
6.11).

Yetis (2013), yaptig1 ¢calismada, galisanlarin her giin rutin ¢aligmalarinin bir ¢ok
davranigsal, psikolojik ve toplumsal davranis bozukluklari yarattigini ve cevre ile
iliskilerinde bozulmaya neden oldugunu ortaya koymustur. Isin ¢ekici olmast,
calisanlara 6grenme firsati vermesi, ¢alisanlara bir takim sorumluluklar yiiklemesi
calisanlarin ise bagliligini artirirken calisanlarin islerinin rutinlestigini hissetmeleri ise

yabancilagsmalarina neden olmaktadir.
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“Bir fayda saglamayacagi i¢in isimde en iyi olmaya ¢alismiyorum.” ifadesi i¢in
hemsirelerin %19,2°si (n=123) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %48,8’i
(n=312) ‘“katilmiyorum”, %15,6’s1 (n=100) “kararsizim”, %11,4’4  (n=73)
“katiliyorum”, %5,0’i (n=32) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo
6.11).

Kaya ve Serg¢eoglu (2013), yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin hizmet verdikleri
kisilerle iliskilerinde isin gerektirdigi roller ile kendi duygular1 arasinda ¢eligki yasayan
calisan sadece davraniglarinda farkli goériinmeye ¢alismakta, diger bir ifadeyle yiizeysel,
gostermelik duygusal ifadelerde bulunmaktadir. Dolayisiyla, bu dogrultuda hareket
eden calisanin igini anlamli olarak gormemesi, isine baglilik duymamasi ve bunun
sonucunda daha yiiksek diizeyde ise yabancilagsmasi miimkiindiir sonucuna
ulagmislardir.

Turan ve Parsak (2011), calismalarinda is tatmini ile yabancilagsma arasinda
anlamli ve negatif bir iligki bulunmustur. Bu da gostermektedir ki is tatmini arttikca
yabancilasma azalmakta, is tatmini azaldikc¢a yabancilasma artmaktadir.

Parsak (2010), calismasinda; is tatmini ve yabancilasma arasinda anlamli ve
negatif bir iliski bulunmustur. Bu da gostermektedir ki is tatmini arttik¢a yabancilagsma
azalmakta, is tatmini azaldikca yabancilasma artmaktadir.

“Isimi sevdigim igin degil sadece para kazanmak icin yapiyorum.” ifadesi igin
hemsirelerin %17,5’i (n=112) “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verirken, %28,6’s1
(n=183) “katilmiyorum”, %19,1’i (n=122) “kararsizim”, %23,6’s1 (n=151)
“katiliyorum”, %11,3’i (n=72) ise “kesinlikle katiliyorum” cevabini vermistir (Tablo
6.11).

Tasdemir ve arkadaglarimin 1999 yilinda hemsireler ile yaptigi c¢aligmada
mesleklerini isteyerek se¢ip segmeme durumu ile is tatmini arasinda iliski oldugu
bulunmustur (Aktaran: Yetis, 2013).

Gardulf ve arkadaslarinin isve¢’te 2005 yilinda hemsireler ile yaptig: ¢alismada
diisiik ticret alinmasi ile isten ayrilma arasindaki iliskinin dnemli oldugu bulunmustur
(Yetis, 2013).

“Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Etki” alt boyut puanlariyla “Algilanan Orgiitsel
Destek” olgegi puanlar1 arasinda pozitif yonli (“Etki” alt boyut puanmi arttikga
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“Algilanan Orgiitsel Destek” olgegi puami da artan) %224 diizeyindeki iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=0,224; p=0,001; p<0,01) (Tablo 6.15).

Bilim adamlar1 sik sik sosyal degisim tabanli yapilar1 orgiitsel gerekliligin is
tutumlar1 ve davranislar ile agiklamaya bagvurmuslardir, bu durum kapsamli olarak
ampirik kanith karsilik normunu desteklemekle sonuglanmistir. Daha spesifik olarak,
calisanlarinin Orgiitsel Destek algis1 ve Lider-Uye etkilesimi kalitesi arasinda anlamli
pozitif iliski bulundu. Algilanan Orgiitsel Destek kurumun kisinin kendini iyi
hissetmesine katkisinin ve ilgisinin derecesini Ol¢erken, LMX lider ve calisanlar
arasindaki kisilerarasi iligkinin kalitesini 6lger. Sasirtict bir sekilde, hemsirelik alaninda
sosyal degisim teorisini isleyen ¢alisma sayisi ¢ok azdir (Trybou ve ark. 2013).

“Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Bagliik” alt boyut puanlartyla “Algilanan
Orgiitsel Destek” 6lgegi puanlar arasinda pozitif yonlii (“Baglilik” alt boyut puani
arttikga “Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgegi puani da artan) %30,3 diizeyindeki iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=0,303; p=0,001; p<0,01) (Tablo 6.15).

Breemhaar ve Van Den Borne (1991)’a gore, Baghlik, lider ile iiyenin
birbirlerinin davranis ve karakterlerini desteklediklerini toplum i¢inde gdstermeleridir.
Liderler bagimsiz karar verme veya sorumluluk almayi gerektiren isleri kendilerine
bagl hissettikleri liyelere verirler. Basarili bir lider personelini giliclendirir, karsilikli bir
giiven iklimini olusturur, i doyumunu ytkseltir, hasta bakim kalitesini yiikseltir ve
saglik hizmetlerini kolaylastirmak gibi organizasyonel hedeflere ulasmak i¢in
organizasyonel bagliligi olusturur. Organizasyonlarda olusan baglilik beraberinde
calisanlarin algiladiklar 6rgiitsel destegi artirir (Aktaran: Uysal ve ark, 2012).

Ozdevecioglu (2004), ¢alismasinda, orgiitsel destek ile is tatmini ve lider iiye
etkilesimi ile arasinda pozitif yonlii bir iligki ve etki saptanmustir.

Trybou and ark., (2013), yaptiklar1 ¢alismada hemsirelik yOnetimi
yapilanmasinda, algilanan orgiitsel destek ve is ile ilgili tutum arasinda olumlu bir iligki
gbzlenmistir. Daha spesifik olarak, Algilanan Orgiitsel Destegin is tatmini, orgiitsel
baglilik, lizerinde olumlu etkisi oldugu bulunmustur.

Trybou and ark, (2013), yaptiklar1 ¢alismada Kisilerarasi diizeyde, hemsire ile
lider hemsire arasindaki etkilesim, iligkisinin algilan orgiitsel destek ile onemli oldugu
bulunmustur. Onceki c¢alismalar, lider-iiye etkilesimi, memnuniyet, giiven ve isten

ayrilma niyeti ile iligkiliydi. Buna ek olarak, lider-iiye etkilesim literatiiriine paralel
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olarak hemsire liderligi hakkinda genis capli bilgi mevcuttur. Onceki arastirmalar
gostermistir hemsirelik yonetimi ve liderlik, hemsirelik ¢alisma ortamini etkiler.

“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katk1” alt boyut puanlariyla “Algilanan Orgiitsel
Destek” 6l¢egi puanlari arasinda pozitif yonli (“Katki” alt boyut puani arttikga
“Algilanan Orgiitsel Destek” &lgegi puani da artan) %46,2 diizeyindeki iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=0,462; p=0,001; p<0,01) (Tablo 6.15).

Patrick and Laschinger, (2006), yaptiklar1 ¢alismada Algilanan 6rgiitsel destegin
hemsirelerin bir iist amirinden algiladig1 destek, kendi isleri lizerindeki kontrolii, kendi
gelecekteki islerinden etkilenen orgiitsel kararlar tizerindeki kontrolleri ile giicliice iliski
oldugunu bulmuslardir

Patrick and Laschinger (2006), yaptigi ¢alismada Algilanan Orgiitsel Destek,
danigsman destegi, kurumsal Odiiller ve calisanlarin orgiitsel destek algisini olumlu
olarak etkileyen elverisli is kosullar1 olarak tanimlanmustir.

Giray (2013), yaptig1 ¢aligmada, algilanan yonetici desteginin algilanan orgiitsel
destek tlizerinde giiclii bir etki ve arasindaki iligskinin karsilikli oldugunu belirtmislerdir.

Giray (2013), yaptig1 ¢alismada yonetici desteginin fazla oldugu durumlarda
calisanlarin is taniminin 6tesinde islerin yapilmasinda veya sorumluluklarin alinmasinda
gosterdigi gayretin diizeyi ile amirin bu islerin yapilmasi i¢in sagladigi kaynaklarin daha
fazla oldugunu belirtmektedirler. Yonetici desteginin yiiksek oldugu durumlarda
orgiitsel destegin isten ayrilma davranisinin daha 6nemsiz bir yordayicist oldugunu;
diisiik oldugu durumlarda ise Orglitsel destegin isten ayrilma davranisi iizerindeki
Ooneminin arttigin1 bulmuslardir. Ayrica Banai ve Reisel (2007), yaptiklari ¢aligmada.
calisandan gelen destek yoneticiyi temel alan lider-iiye miibadele kavramiyla daha
yiiksek iligkili, orgiitten gelen destek ise genel miidiirii temel alan lider-iiye miibadele
kavramiyla daha yiiksek iligkili bulunmustur. Dolayisiyla lider-iiye miibadele kavrama,
hem sosyal miibadeledeki yeri ve algilanan oOrgiitsel destekle iligkisi hem de yonetici
destegi olarak algilanmasi nedeniyle destek kavramlari agisindan 6nem tasimakta
sonucuna ulagmiglardir.

“Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Profesyonel Saygi” alt boyut puanlarryla
“Algilanan Orgiitsel Destek” 6lgegi puanlar1 arasinda pozitif yonli (“Profesyonel
Sayg1” alt boyut puam arttikga “Algilanan Orgiitsel Destek” &lgegi puani da artan)
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%25,9 diizeyindeki iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=0,259; p=0,001;
p<0,01) (Tablo 6.15).

Arslantiirk ve Ergen (2010), yaptiklar1 ¢alismada, liderin etkinligi i¢in, lider ile
caligsanlar arasi nitelikli iliskinin ¢ok 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Yiiksek nitelikli
lider iliskilerinin hem gerekli hem de performans: tesvik ettigi gdzlemlenmistir

“Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Etki” alt boyut puanlariyla “ise Yabancilasma”
oleegi puanlar1 arasinda negatif yonli (“Etki” alt boyut puami arttikga “Ise
Yabancilagsma” 6l¢egi puani azalan) %12,6 diizeyindeki zayif iligki istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (r=-0,126; p=0,001; p<0,01) (Tablo 6.15).

Ikili iginde yer alan iiyelerin birbirlerine kars1 besledikleri duygular, is baglantili
veya profesyonel degerlerden ziyade kisiler arasi etkilesime, ilgiye dayanmaktadir.
Lider ile tliye arasindaki karsilikli sempati, lider-iiye etkilesiminin kurulmasi ve devam
ettirilmesinde degisen oranlarda etkilidir (Y1ldiz ve ark. 2008).

Atan (2011), Isparta’da saglik sektoriinde yabancilasma tizerine yaptigi
arastirmada calistig1 ekip ve lideri ile anlasmazlik yasayan hemsirelerin ise daha fazla
yabancilastiklarini belirtmektedirler.

“Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Baghlik” alt boyut puanlariyla “Ise
Yabancilasma” 0Olg¢egi puanlari arasinda negatif yonli (“Baghlik” alt boyut puani
artttkca “Ise Yabancilasma” &lgegi puani azalan) %11,2 diizeyindeki zayif iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=-0,112; p=0,005; p<0,01) (Tablo 6.15).

Arslantiirtk ve Ergen (2010), yaptiklar1 calismada yonetici ve c¢alisanlar
arasindaki iliskinin degeri iizerinde yogunlasarak, bireysel amaclarin lider iiye
iliskilerini ~ zayiflatacagin1  bulgulamislardir.  Arastirmacilara gore, yonetici ve
calisanlarin birbirleriyle iligkilerinin kalitesi ve bagliliklar1 ¢alisanlarin performansini ve
liderlik etkinligini arttiracagini belirtmektedirler.

“Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Katki” alt boyut puanlariyla “Ise Yabancilasma”
oleegi puanlart arasinda negatif yonlii (“Katki” alt boyut puani arttikca “Ise
Yabancilagsma” 6l¢egi puant azalan) %17,3 diizeyindeki zayif iligki istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (r=-0,173; p=0,001; p<0,01) (Tablo 6.15).

Lider ve iiye amaglar1 dogrultusunda her bir iiyenin ortaya koydugu is baglantili
calismanin algilanan diizeyi ve kalitesidir. Is baglantili ¢alismanin degerlendirilmesinde

onemli olan, ikiliden astin i tanimminin Otesinde islerin yapilmasinda veya
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sorumluluklarin alinmasinda gosterdigi gayretin diizeyi ile amirin bu islerin yapilmasi
icin sagladig1 kaynaklar ve imkanlarin seviyesidir. Liderin verdigi gorevleri daha iyi
yaparak, liderin goziline giren iiye digerlerine gore liderle daha kaliteli bir etkilesim
icine girer. Burada yliksek kaliteden kastedilen lider ile iiye arasinda degerli kaynaklarin
kullanimindaki paylasimdir. Liderden daha fazla kaynak ve destek alan iiyeler is
performanslarini arttirmaktadirlar. Ayrica, liderleriyle yiiksek kalitede etkilesim i¢inde
olan {iiyeler normal is sozlesmesinin gerektirdiginin ilizerinde is veya gorevleri
yapmaktadirlar (Yildiz ve ark., 2008).

“Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Profesyonel Saygi” alt boyut puanlariyla “Ise
Yabancilagsma” 6l¢egi puanlari arasinda negatif yonlii (“Profesyonel Sayg1” alt boyut
puani arttikca “Ise Yabancilasma” dlgegi puani azalan) %16,4 diizeyindeki zayif iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=-0,164; p=0,001; p<0,01) (Tablo 6.15).

Goksel ve Aydintan (2012), yaptiklart c¢alismada profesyonel saygiyi,
izleyenlerin liderlerinin isini miikemmel olarak yaptigimi diisiinerek ona duyduklar
hayranlik, onun is bilgisine ve yetenegine olan giiven derecesi olarak ele almaktadirlar.

Goksel ve Aydmtan (2012), yaptiklari ¢alismada, etkin liderlik, lider ve
izleyiciler, yiliksek diizeyde giiven, saygi ve yikiimliilikle nitelendirilen degisim
iligkisini stirdiirdiikleri zaman meydana gelir. Liderler, izleyiciler ve orgilitler i¢in
yiiksek nitelikli iligkilerin pozitif sonuglari, yiiksek bir performans ve istatmini, iistle
kurulan tatmin edici iligkiler, yliksek verimlilik, isgoéren devir oranin azalmasi,
motivasyon, giiclii bir orgiitsel baglilik ve pozitif rol algilar1 olarak ortaya ¢ikacagini
belirtmektedirler.

Calismaya katilan hemsirelerin c¢alistiklarr hastaneye gore “Algilanan Orgiitsel
Destek” dlgeginden aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli
farklilik saptanmistir (Tablo 6.18).

Hastanelere gore dagilimlara baktigimizda daha yogun ve sirkiilasyonu fazla
olan hastanelerde algilanan o6rgiitsel destek algis1 daha diisiiktiir.

Altinoz ve ark. (2013), yaptiklart ¢alismada orgiitsel destek algisinin 6zellikle
daha az calisma siiresine sahip olanlarda, daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.
Buradan calisma hayatina yeni girenlere oOrglitsel destegin saglanmasinin verimliligi
arttiracagl, 1§ kazalarmin Onlenecegi ve isgéren devir hizinin azaltacagi

ongoriilmektedir. Calismamiz bu ¢aligma sonuglari ile benzerlik gostermektedir.
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Calismaya katilan hemsirelerin ¢ahistiklar1 hastaneye gore “Lider Uye
Etkilesimi” olgegi “Etki”, “Baglilik, “Katki1”, “Profesyonel Saygi” alt boyutlarindan
aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (Tablo 6.18,
6.19, 6.20, 6.21, 6.22).

Karcioglu ve Kahya (2011), ¢calismalarinda liderler ve liyeleri arasinda kaliteli
bir etkilesim s6z konusu olmakla beraber, bu etkilesim her iki tarafin da birbiriyle etkin
ve verimli bir iligki igerisinde oldugunu gostermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin calistiklar1 hastaneye gore “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik
saptanmustir (Tablo 6.23).

Basaran (2008), yaptiklari ¢alismada orgiitiin biyiikligi ile isgdrenin yaptigi
isten memnuniyet duymasi arasinda negatif bir iligki vardir. Orgiit biiyiidiikge
karmagiklik artmakta ve bu da iggoreni yalnizliga itmekte, isgdrenin yaptigi isten
doyum saglayamamasina ve mutsuz, yabancilaymis bir birey olmasina sebebiyet
vermektedir. Calismamiz bu ¢alisma sonuglari ile benzerlik géstermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin dogum yerlerine gore “Algilanan Orgiitsel
Destek” Olgeginden aldiklari puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamistir (Tablo 6.24).

Calismaya katilan hemsgirelerin dogum yerlerine gore “Lider Uye Etkilesimi”
olgeginin “Etki”, “Katki1”, Baglilik” ve “Profesyonel Sayg1” alt boyutlarindan aldiklar
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (Tablo
6.24).

Calismaya katilan hemsirelerin dogum yerlerine gore “Ise Yabancilasma”
Ol¢eginden aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmamugtir (Tablo 6.24).

Calismaya katilan hemsirelerin yas gruplarina gore “Algilanan Orgiitsel Destek”
Olceginden aldiklar1 puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmigtir.  Yast 36 ve iizeri olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek”
Ol¢eginden aldiklar1 puanlar, yasi 25 ve olan ve yas1 26 ile 35 yil arasinda olan
hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” lgeginden aldiklari puanlara gére anlaml

diizeyde yiiksektir (Tablo 6.26).
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Algilanan orgiitsel destek de yas gruplarini inceledigimizde yas artikca algilanan
orgiitsel destegin artifini1 goriiyoruz. Geng yaslarda is degisimi, memnun olunmadigi
takdirde meslek degisimi daha fazladir. Kurumlardan memnun olunmadigi takdirde is
degistirme genellikle genc¢ yaslarda s6z konusu olur. Calismamizda 36 yas {isti
hemsirelerin algilanan orgiitsel destek algis1 daha yiiksek.

Altindz ve ark. (2013), yaptiklar ¢aligmada ¢alismalarinda orgiitsel destek algisi
ile yas arasinda anlaml bir farklilik tespit etmislerdir. Ortalamalara bakildiginda 26-30
yas araliginda olanlar en fazla orgiitsel destek algisina sahip ¢alisanlardir. Calismamiz
bu caligsma sonugclari ile benzerlik gostermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin yas gruplarina gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgeginin “Baghilik”, “Katki”, Profesyonel Saygi” alt boyutlarindan aldiklari puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir
(Tablo 6.26).

Yas1 36 iizeri olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” olgegi “Baglihk” alt
boyut puani, yasi 25 ve alt1 olan ve yas1 26 ile 35 arasinda olan hemsirelere gére anlaml
diizeyde yiiksektir.

Yas1 36 iizeri olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Katki1” alt boyut
puant yas1 25 ve alt1 olan hemsirelere gore anlamli diizeyde ytiksektir.

Yas1 25 ve alt1 olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Profesyonel
Sayg1” alt boyut puani yas1 26 ile 35 arasi olan hemsirelere gore anlamli diizeyde
yiiksektir.

Goksel ve Aydintan (2012), yaptiklar1 ¢alismada lider-iiye etkilesimi diizeyinin
yas gruplarma gore dagilimlart incelendiginde 3040 yas arasindaki calisanlarin lider-
tiye etkilesimi niteliklerinin yiiksek oldugu ancak yas ilerledikg¢e, bir baska deyisle, 41-
50 yas grubunda lider-iiye etkilesimi diizeyinin diismekte oldugu goriilmektedir.
Calismamiz bu ¢alisma sonuglari ile benzerlik géstermektedir.

Ugurluoglu ve ark. (2013), yaptiklar1 hemsireler {izerinde yaptiklari
calismalarinda katilimcilarin yas ve toplam calisma siirelerinin artmasi kisisel basari
algilarin1 ve lider ile uyumlarini artirip, tiikenmislik diizeylerini azaltmaktadir.

Calismamiz bu ¢alisma sonuglar ile benzerlik géstermektedir.
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Calismaya katilan hemsirelerin yas gruplarma gore “Ise Yabancilasma”
6lceginden aldiklar1 puan ortalamalar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli
farklilik saptanmistir.

Yas1 36 iizeri olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” dlgek puani yas1 25 ve alt1
olan hemsirelere ve yast 26 ile 35 olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” &lgek
puanlarina gore anlamli diizeyde diisiiktiir.

Yetis (2013), ¢alismasinda hemsirelerin yalnizca %21.7’si 33 yas ve lizerinde
bulunmustur. Literatiir yas ortalamasi yiikseldikge ise yabancilasmanin, bununla beraber
isten ayrilma niyetinin azaldigin1 belirtmistir. Calismamiz bu calisma sonuglart ile
benzerlik gostermektedir.

Oru¢ (2004), yilinda Kocaeli’de yaptigi c¢alismada yas hemsirelerde
yabancilagsmay1 etkileyen bir faktér olarak bulunmus, yas arttikca ise yabancilasma
orani artmigtir (Akataran: Yetis, 2013). Calismamiz bu ¢alisma sonuglari ile benzerlik
gostermemektedir.

Abualrub ve ark. (2008) ve Ayhan (2006), yilinda yaptigi ¢alismalarda yasin ise
yabancilagsma oranmni etkilemedigi bulunmustur (Akt. Yetis, 2013). Calismamiz bu
calisma sonuglari ile benzerlik gdstermemektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin cinsiyetlerine gore “Algilanan Orgiitsel Destek”
Olceginden aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmamugtir (Tablo 6.28).

Altindz ve ark. (2013), calismalarinda orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik algisi
cinsiyete gore anlamli bir farklilik géstermemektedir. Calismamiz bu ¢alisma sonuglari
ile paralellik gostermektedir.

Nartgiin ve Kalay (2014), Ogretmenlerin Orgiit igerisinde destek gérme
durumlarinin cinsiyet degiskeni bakimindan anlamli fark olusturmadigi goriilmektedir.
Calismamiz bu ¢alisma sonuglari ile paralellik gostermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin cinsiyetlerine gore “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi
“Etki” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmistir (Tablo 6.28).

Kadim hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Etki” alt boyut puani, erkek
hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Etki” alt boyut puanma gére anlaml

diizeyde yiiksektir.

155



Etki alt boyutu; Is veya profesyonel degerlerden ziyade karsilikli kisilerarasi
cekicilige dayanan, bireylerin karsilikli ikili iliski etkilesimleridir. Etki, kisisel tatmin

edici bilesenlerde ve sonuglarda (arkadaslik gibi) goriilebilir. Kadinlarda baglilik,

arkadas iligkileri ve duygusal davranma is ortaminda erkek calisanlara gore daha
fazladir (Sahin, 2011).

Ugurluoglu ve ark. (2013), ¢aligmalarinda kadin katilimcilar erkek. Katilimcilara
gore daha fazla duygusal tiikenmislik yasadigina ulasmislardir.

Calismaya katilan hemsirelerin cinsiyetlerine gore “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmamustir (Tablo 6.28).

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durumlarina gore “Algilanan Orgiitsel
Destek” oOlgeginden aldiklart puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamustir (Tablo 6.29).

Altinoz ve ark. (2013), ¢calismalarinda orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik ile
medeni durum arasinda anlamli bir farklilik tespit etmemislerdir. Calismamiz bu
calisma sonuglar ile paralellik gostermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durumlarma gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki”, “Profesyonel Saygi” alt boyutlarindan aldiklart puan ortalamalari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir (Tablo 6.29).

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durumlarma gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Baghlik” ve “Katki” alt boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir.

Evli hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Baglilik” ve “Katk1” alt boyut
puani, bekar hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Baglilik” ve “Katki” alt boyut
puanina gore anlamli diizeyde yiiksektir.

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durumlarina gére “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlaml
farklilik saptanmistir (p<0,01) (Tablo 6.29).

Bekar hemsirelerin “Ise Yabancilasma” o6lgeginden aldiklar1 puan, evli
hemsirelerin “Ise Yabancilasma” &lgeginden aldiklar1 puana gore anlamli diizeyde

yiiksektir.
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Ergin’in 1995 yilinda yaptigi ¢alismada bekarlar arasinda is degistirmeyi
diistinenlerin evlilerden daha fazla oldugu ve yabancilagsma katsayilarinin daha fazla
oldugunu belirtmislerdir (Aktaran: Yetis, 2013). Calismamiz bu ¢alisma sonuglar1 ile
paralellik gostermektedir.

Lu ve arkadaglarimin 2002 yilinda hemsireler iizerinde yaptiklar1 ¢aligmada
medeni durum ile ise yabancilasma arasinda iligski oldugu belirtilmistir (Aktaran: Yetis,
2013).

Calismaya katilan hemsirelerin egitim durumlarma gére “Algilanan Orgiitsel
Destek” oOlgeginden aldiklari puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamustir (Tablo 6.30).

Altunéz ve ark. (2013), calismalarinda egitim seviyesi diisiik olanlarin daha
fazla orgiitsel destek algisina sahip oldugu tespit edilmistir. Calismamiz bu calisma
sonuglari ile paralellik gostermemektedir.

Nartgiin ve Kalay (2014), o6gretmenler iizerinde yaptiklart calismalarinda
orgiitsel destek Olceginde, egitim diizeyleri degiskeninin anlamli bir fark olusturmadig:
goriilmektedir. Calismamiz bu ¢alisma sonuglari ile benzerlik gostermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin egitim durumlarma gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki”, “Baglilik”, “Katk1”, “Profesyonel Sayg1” alt boyutlarindan aldiklari puan
ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir (Tablo 6.30).

Calismaya katilan hemsirelerin egitim durumlarina gére “Ise Yabancilasma”
6l¢eginden aldiklar1 puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlaml
farklilik saptanmistir (Tablo 6.30).

Egitim durumu yiiksek lisans olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” &lgeginden
aldiklar1 puan, egitim durumu lisans olan hemgirelerin “Ise Yabancilasma” &lgeginden
aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir.

Karahan ve Unsarin (2010), calismalarinda yabancilasmanin isten ayrilma
egilimi iizerine yaptigt calismada egitim durumunun yabancilasmayi1 etkiledigi
bulunmus bu durumunda egitim diizeyi arttikga beklentilerin artmas: ve kurumun bu
beklentilere cevap verememesinde kaynaklandigi soylenebilir. Calismamiz bu c¢alisma
sonuglart ile benzerlik gostermektedir.

Parsak (2010), ¢alismasinda {iniversite ¢alisanlari iizerinde yaptigi ¢alismada

Malatya’da 6gretmenler lizerinde yaptig1 caligmada egitim durumu ve ige yabancilagma
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arasinda bir fark bulunamamistir. Calismamiz bu calisma sonuglart ile benzerlik
gostermemektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin calisma siirelerine gore “Algilanan Orgiitsel
Destek” 6l¢eginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli
farklilik saptanmistir (Tablo 6.32).

Calisma siiresi 10 yildan fazla olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek”
Olceginden aldiklar1 puanlar, ¢alisma siiresi 1-5 yil arasi olan hemsirelerin “Algilanan
Orgiitsel Destek” dlgeginden aldiklar puanlardan anlaml diizeyde yiiksektir.

Vural ve ark. (2012), calismalarinda hizmet yillarina gore hemsirelerin
memnuniyet puanlart karsilastirildiginda mesleginin ilk 5 yilinda olan grubun
memnuniyet puant daha diisiik saptanmistir. Toplam memnuniyet puanlari, ¢alisma
ortaminda sozel veya fiziksel siddet goren ve hizmet-i¢i egitimlere katilmayan,
kurumdan ayrilmayi diisiinen, ¢alisma isleyisinde fikirlerinin alinmadigini diisiinen
gruplarda daha diisiik saptanmistir. Calismamiz bu calisma sonuglari ile benzerlik
gostermektedir.

Altindz ve ark. (2013), calismalarinda orgiitsel destek algisi ile galisma siiresi
arasinda anlamli bir farklilik tespit ederken, calisma siiresi genel olarak arttiginda
orglitsel destegin azaldig1 goriilmektedir. Calismamiz bu ¢alisma sonuglart ile benzerlik
gostermemektedir.

Calisma siiresi 0-1 yil arasi olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek”
Olceginden aldiklar1 puanlar, ¢aligma siiresi 1-5 y1l aras1 ve ¢aligma siiresi 5-10 yil arasi
olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” dlcek puanlarina gore anlamli diizeyde
yiiksektir

Altindz ve ark. (2013), calismalarinda orgiitsel destek ile galigma siiresi arasinda
da anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Calisma siiresi 1 yildan daha az olanlarin
orgiitsel destek algist en fazla olan calisanlardir. Buradan kurum biinyesine yeni
katilanlarin 6rgiit igerisine adaptasyonu i¢in orgiitsel destegin saglandig goriilmektedir.
Calismamiz bu ¢alisma sonuglart ile paralellik gostermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alisma siirelerine gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki”, “Baglilik”, Katk1”, “Profesyonel Saygi” alt boyutlarinda aldiklari puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlaml farklilik saptanmistir (Tablo 6.32).
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Calisma siiresi 0-1 yil arasi olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” olgegi
“Etki” alt boyutundan aldiklar1 puan, ¢alisma yili 1-5 yil arasi, ¢alisma yil1 5-10 yil ve
calisma yil1 10 y1l {izeri olan hemsirelere gore anlamli diizeyde diisiiktiir.

Calisma siiresi 10 yildan fazla olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlcegi
“Baglilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ¢aligma stiresi 0-1 yil aras1 ve ¢alisma siiresi
1-5 yil aras1 olan hemgirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Baglilik” alt boyutundan
aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir (Tablo 6.32).

Calisma siiresi 10 yildan fazla olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi
“Katk1” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ¢aligsma stiresi 1-5 yil arast ve ¢aligsma siiresi
5-10 yil arasi olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6l¢egi “Katki™ alt boyutundan
aldiklar1 puanlara gére anlaml diizeyde yiiksektir (Tablo 6.32).

Calisma siiresi 0-1 yil arasi olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” olgegi
“Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ¢alisma siiresi 1-5 yil arasi,
calisma stiresi 5-10 yil aras1 ve ¢alisma siiresi 10 yildan fazla olan hemsirelerin “Lider
Uye Etkilesimi” 6lgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklari puanlara goére
anlaml diizeyde diisiiktiir (Tablo 6.32).

Calismaya katilan hemsirelerin calisma siirelerine gore “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik
saptanmuistir (Tablo 6.32).

Calisma siiresi 10 yildan fazla olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” él¢eginden
aldiklar1 puanlar, calisma siiresi 1-5 yil aras1 ve g¢aligma siiresi 5-10 yil arasi olan
hemsirelerin “Ise Yabancilasma” &l¢eginden aldiklar1 puanlara gore anlaml diizeyde
diistiktiir (Tablo 6.32).

Parsak (2010), yaptigi caligmada g¢alisma siiresi ile ise yabancilagsma puani
arasinda iliski olmadig1 goriilmiistiir. Calismamiz bu calisma sonuglari ile benzerlik
gostermemektedir.

Develioglu ve Tekin’inin (2013), yilinda yaptig1 ¢alismada ¢alisma siiresinin
yabancilasma olgusu {izerinde etkili oldugunu bulmus, yabancilagsmanin ¢aligma siiresi
kisa olanlarin ¢aligma siiresi uzun olanlara oranla daha fazla yasadigini bulmustur. Bu
durumu da calisma siiresi arttik¢a calisanlarin mesleklerine saygisinin artmasinda ve
meslegin hayat icerisinde kapsadigi alanin artmasindan kaynaklandigi seklinde

degerlendirmistir. Calismamiz bu ¢aligsma sonuglari ile paralellik géstermektedir.
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Calismaya katilan hemsgirelerin kurumda c¢aligma siirelerine gore “Algilanan
Orgiitsel Destek” dlgeginden aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde
anlamli farklilik saptanmistir (Tablo 6.34).

Kurumda c¢alisma siiresi 1-5 yil aras1 olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel
Destek” ol¢eginden aldiklari puanlar, kurumda calisma siiresi 0-1 yil arasi olan
hemsirelerin, kurumda c¢alisma siiresi 5-10 yil arasi olan hemsirelerin ve kurumda
calisma siiresi 10 yildan fazla olan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek”
Olceginden aldiklar1 puanlardan anlamli diizeyde dustiktiir.

Nartgiin ve Kalay (2014), 6gretmenler tizerinde yaptiklari ¢alismada orgiitsel
destek Olgeginde, mesleki kidem degiskeninin anlamli bir fark olusturmadig:
goriilmektedir. Calismamiz bu ¢aligma sonuglari ile benzerlik gostermemektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin kurumda calisma siirelerine gore “Lider Uye
Etkilesimi” 6l¢egi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (Tablo 6.34).

Kurumda calisma siiresi 5-10 yil arasi1 olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, kurumda galisma siiresi 0-1 y1l arasi olan
ve kurumda galisma siiresi 10 yildan fazla olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki” alt boyutundan aldiklari puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir.

Calismaya katilan hemsirelerin kurumda calisma siirelerine gore “Lider Uye
Etkilesimi” olcegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmuistir.

Kurumda calisma siiresi 1-5 yil aras1 olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Katk1” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, kurumda caligsma siiresi 0-1 yil arasi
olan ve kurumda ¢alisma siiresi 5-10 y1l aras1 olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
6l¢egi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlara gére anlaml diizeyde diisiiktiir.

Calismaya katilan hemsirelerin kurumda calisma siirelerine gore “Lider Uye
Etkilesimi” ol¢egi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda
istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir.

Kurumda ¢alisma siiresi 5-10 yil aras1 olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
Olcegi “Profesyonel Saygi1” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, kurumda caligsma siiresi 0-
1 yil aras1 olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Profesyonel Saygr” alt

boyutundan aldiklar1 puanlara gére anlamli diizeyde diisiikken.
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Kurumda caligsma siiresi 1-5 yil arasi olan hemsirelerin ve ¢alisma stiresi 10
yildan fazla olan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi “Profesyonel Saygi” alt
boyutundan aldiklar1 puanlara gére anlamli diizeyde yiiksektir.

Calismaya katilan hemsirelerin kurumda calisma siirelerine gore “Ise
Yabancilagsma” 6l¢eginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmazken, kurumda calisma siiresi 1-5 yil arast olan hemsirelerin “Ise
Yabancilasma” oOlgeginden aldiklari puanlar, kurumda calisma siiresi 10 yildan fazla
olan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” 6l¢eginden aldiklar1 puanlara gore dikkat gekici
diizeyde yiiksektir (Tablo 6.34).

Calismaya katilan hemsirelerin yaptiklari ise gore “Algilanan Orgiitsel Destek”
Olceginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik
saptanmustir (Tablo 6.36).

Sorumlu hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” 6lceginden aldiklari puanlar,
servis hemsgirelerinin, ameliyathane hemsirelerinin, yogun bakim hemsirelerinin ve acil
hemsgirelerinin “Algilanan Orgiitsel Destek™ 6lgeginden aldiklar1 puanlara gére anlamli
diizeyde yiiksektir.

Pekdemir ve ark. (2013), caligmalarinda birey-6rgiit uyumunun katilimcinin
acikca konusma davranmis1 iizerindeki etkisinde algilanan ydnetici desteginin kismi
aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilmistir. Bir baska ifade ile, orgiitleriyle uyumlu olan
katilimcilar, yoneticilerinin kendilerini desteklediklerini diisiiniiyorlarsa, fikirlerini
¢ekinmeden yoneticilerine ifade edebileceklerdir. Calismamiz bu g¢alisma sonuglar ile
benzerlik gostermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin yaptiklari ise gore “Lider Uye Etkilesimi” dlcegi
“Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmamugtir (Tablo 6.36).

Calismaya katilan hemsirelerin yaptiklari ise gore “Lider Uye Etkilesimi” dlcegi
“Baghlik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde
anlamli farklilik saptanmistir. Sorumlu hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi
“Baglilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ameliyat hemsirelerinin, yogun bakim
hemsirelerinin ve acil hemsirelerinin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Baglilik” alt

boyutundan aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir (Tablo 6.37).
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Calismaya katilan hemsirelerin yaptiklar ise gore “Lider Uye Etkilesimi” dlgegi
“Katk1” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde
anlamhi farklilik. Sorumlu hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” olcegi “Katki” alt
boyutundan aldiklar1 puanlar, ameliyathane hemsireleri ve acil hemsirelerinin “Lider
Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katk1” alt boyutundan aldiklar1 puanlara gére anlamli diizeyde
yiiksektir (Tablo 6.37).

Calismaya katilan hemsirelerin yaptiklar1 ise gore “Lider Uye Etkilesimi” dlcegi
“Profesyonel Saygi1” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik saptanmustir. Sorumlu hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi
“Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar, ameliyathane hemsirelerinin ve
yogun bakim hemsirelerinin “Lider Uye Etkilesimi” 6lcegi “Profesyonel Saygi” alt
boyutundan aldiklar1 puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir (Tablo 6.37).

Karakus (2011), caligmasinda yonetici konumunda olan hemsirelerin daha fazla
is tatmini yasadigini sOyleyebiliriz. Terfi almanin hemsireler acisindan 6neme sahip
olmasi, yoneticilerin bu konuda adil bir yonetim anlayis1 gerceklestirmesinin 6nemini
ortaya koymaktadir. Calismamiz bu ¢alisma sonuglari ile benzerlik gostermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin yaptiklari ise gore “Ise Yabancilasma”
Olceginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik
saptanmistir. Sorumlu hemsirelerin “Ise Yabancilasma” 6lgeginden aldiklari puanlar,
servis hemsireleri, ameliyathane hemsireleri, yogun bakim hemsireleri, acil hemsireleri
ve diger hemsirelerin (Dogumhane, Diyaliz, Enfeksiyon, Egitim) “Ise Yabancilasma”
6l¢eginden aldiklar1 puanlara gére anlamli diizeyde diisiiktiir (Tablo 6.36).

Fettahlioglu ~ (2006), c¢alismasinda  Orgilitlenme  modeli  ¢ergevesinde
degerlendirildiginde hem o6zel isletmelerde hem de kamu sektoriinde alt diizey
calisanlarinin st dilizey calisanlarina oranla daha yiiksek oldugu goriilmistiir.
Calismamiz bu ¢alisma sonuglari ile benzerlik géstermektedir.

Hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore “Algilanan Orgiitsel Destek” dlgeginden
aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmuigtir.
Giindiiz ¢alisan hemsirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek™ 6lgeginden aldiklar puanlar,
vardiyali calisan hemsgirelerin  “Algilanan Orgiitsel Destek” 6lceginden aldiklar:

puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir (Tablo 6.38).
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Karakus (2011), ¢aligmalarinda hemsirelik meslegi nobet uygulamasi ile birlikte
calisan kadinin zamaninin biiyiik bir kismini almaktadir. Hemsirelerin islerine ¢ok fazla
zaman ayirmasi, ailesi, esi, ¢ocuklari, yakin ¢evresi ve kendi ile daha az ilgilenmesi
demektir. Bu durumun gegici olmayip, bir yasam tarzi haline geldigine inanan
hemsirelerin farkli bir meslege 6zlem duyduklari, segtikleri meslege deger vermelerine
ragmen hayal kiriklig1 yasadiklar1 varsayilabilir. Calismamiz bu ¢aligma sonuglari ile
benzerlik gostermektedir.

Hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore “Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Etki”,
“Katk1”, “Baglilik” ve “Profesyonel Saygi1” alt boyutlarindan aldiklar1 puanlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir Giindiiz ¢alisan hemsirelerin “Lider
Uye Etkilesimi” olgegi “Etki”, “Katki”, “Baglilk” ve “Profesyonel Saygi” alt
boyutundan aldiklar1 puanlar, vardiyali ¢alisan hemsirelerin “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki” “Katki1”, “Baglilik” ve “Profesyonel Saygi” alt boyutlarindan aldiklar
puanlara gore anlamli diizeyde yiiksektir (Tablo 6.38).

Hemsirelerin ¢alisma sekillerine gore “Ise Yabancilasma” 6lceginden aldiklar:
puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir. Giindiiz
calisan hemsirelerin “Ise Yabancilasma” dlgeginden aldiklar1 puanlar, vardiyali calisan
hemsirelerin “Ise Yabancilasma” &l¢eginden aldiklar1 puanlara gore anlaml diizeyde
diistiktiir (Tablo 6.38).

Fettahlioglu (2006), calismasinda 6zel isletmelerde ¢alisma kosullarini daha agir
oldugu, bu kosullarda calisanlarin onlarda ise karsi yorgunluk, bikkinlik isteksizlik,
sahipsizlik gibi duygular olusturdugu sonucuna varilmistir. Calismamiz bu g¢aligma
sonugclari ile benzerlik gostermektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin kadro durumlarma gére “Algilanan Orgiitsel
Destek” oOlceginden aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmistir (p<0,05). Kadro durumu sozlesmeli kadro olan hemsirelerin “Algilanan
Orgiitsel Destek” 6lceginden aldiklar1 puanlar, kadro durumu devlet memuru olan
hemsgirelerin “Algilanan Orgiitsel Destek” &lgeginden aldiklar1 puanlara gére anlamli
diizeyde yiiksektir (Tablo 6.39).

Calismaya katilan hemsirelerin kadro durumlarma gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olgegi “Etki”, “Baglilik”, “Katki” ve “Profesyonel Saygi” alt boyutlarindan aldiklari

puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli1 farklilik saptanmamustir.
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Calismaya katilan hemsirelerin kadro durumlarina gore “Ise Yabancilasma”
6lceginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamaisti
(Tablo 6.39).

Calismaya katilan hemsirelerin aylik kazang durumlarina gore “Algilanan
Orgiitsel Destek” dlgeginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamustir (Tablo 6.40).

Calismaya katilan hemsirelerin aylik kazan¢ durumlarina gore “Ise
Yabancilasma” 6lgeginden aldiklar1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmamustir (Tablo 6.40).

Edith Fusillo (1994), Georgia Universitesinde yabancilasma ve is tatminini
inceledigi caligmasinda yabancilasma ve gelir diizeyi arasinda anlamli bir iliski
bulmustur (Aktaran: Parsak, 2010). Calismamiz bu ¢alisma sonuglari ile benzerlik

gostermemektedir.
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8. SONUC VE ONERILER

Calismaya katilan saglik calisanlarinin %50,2’sinin 26 ile 35 yas arasinda,
%51,3’1 ilde dogmus, %55,5’1 bekar iken, %4451 evli, %52,2°si lisans mezunudur.

Calismaya katilan saglik calisanlarinin %60,3 liniin aylik geliri 2500 TL ve altinda,

meslekte calisma yil1 1,3 ay ile 33 yil arasinda degismekte, kurumdaki ¢alisma yil1 1,7

ay ile 27 yil arasinda degismekte, %11,3°li sorumlu hemsire, %47’si (n=300) servis

hemsiresi, %72,6’s1 vardiyali calismaktadir. Saglik ¢alisanlarinin %96,4’lintin kurumda

calisma kadrosu devlet memurudur.

Algilanan oOrgiitsel destek anketi (kurumun c¢alisana katkisi, c¢alisani
motivasyonu igin destek, 6zel isteklere yardimci olma, isten ayrilmalari
engelleme, isi ilgi ¢ekici hale getirme) 10 maddeden olugmaktadir.

Algilanan Orgiitsel Destek Anketi i¢ tutarlliginin incelenmesi sonrasinda o
= 0,875 giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Algilanan orgiitsel destek anketi puani 1 ile 5 arasinda degismekte olup,
ortalama 2,70+0,62 puan olarak saptanmistir.

“Calistigim kurum kapansa veya faaliyet alanin1 degistirirse beni yeni ise
transfer etmektense isten cikarmayi tercih eder” icin 281 saglik c¢alisani
“kararsizim” cevabi vermis (3,23+0,99),

“Calistigim kurum isimi miimkiin oldugu kadar ilgi c¢ekici hale getirmeye
calisir” 223 saglik ¢alisani “katilmiyorum” cevabini vermis (2,21+1,04).
Lider tiye etkilesim anketi (iistiin ¢alisanin1 begenmesi, arkadas olarak
gormesi, caliganin {stiini  savunmasi, desteklemesi, stiin  calisani
desteklemesi, motive etmesi, istiin ¢alisanin ¢aligmasini begenmesi, takdir
etmesi) 12 maddeden olusmaktadir.

Lider iiye etkilesimi anketi “Etki”, “Baglilik”, “Katki” ve “Profesyonel
Sayg1” alt boyut puanlari 1 ile 5 arasinda degismekte olup, “Etki” alt boyut
puani ortalama 3,71+0,79 olarak, “Baglilik” alt boyut puani ortalama
3,03+0,82 olarak, “Katki” alt boyut puani ortalama 2,94+0,98 olarak ve
“Profesyonel Saygi1” alt puan1 3,65+0,83 olarak saptanmuistir.
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Lider Uye Etkilesimi Anketi Alt Boyut Puanlar1 Giivenilirlik Degeri, etki alt
boyutu 0,897, baglilik alt boyutu 0,771, katk: alt boyutu 0,882, profesyonel
sayg1 0,911 elde edilmistir.

Ise Yabancilasma anketi (neden ¢alistigin1 bilmiyorum, is hayati anlamsiz
islerden ibaret, isle ilgili heyecani kalmadigi, isi sadece para kazanmak
amacl yaptigl) 8 maddeden olugmaktadir.

Ise Yabancilasma Olcegi i¢ tutarliligmin incelenmesi sonrasinda o = 0,846
giivenilirlik degeri elde edilmistir.

Ise yabancilasma &lgegi anketi toplam puani 1,00 ile 5,00 puan arasinda
degismekte olup, ortalama 2,61+0,81 olarak saptanmustir.

Ise yabancilasma 6lgegi cevaplarmin giivenilirlik diizeylerine baktigimizda
en yiiksek puani “cok fazla calismamin bir anlami yok, ciinkii sadece {ist
mevkilerde bulunanlar daha fazla kazang elde edebiliyor” maddesi
3,19£1,29, en diisik givenilirlik diizeyine baktigimizda ise ‘“neden
calistigimi bilmiyorum” maddesi 1,95+1,05 puan1 almistir.

“Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Etki” alt boyut puanlariyla “Algilanan
Orgiitsel Destek” 6lcegi puanlar1 arasinda pozitif yonlii (“Etki” alt boyut
puam arttikga “Algilanan Orgiitsel Destek” lgegi puani da artan) %22,4
diizeyindeki iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=0,224;
p=0,001; p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Baglilik” alt boyut puanlariyla “Algilanan
Orgiitsel Destek” dlcegi puanlari arasinda pozitif yonlii (“Baglilik” alt boyut
puam arttikga “Algilanan Orgiitsel Destek” lgegi puanmi da artan) %30,3
diizeyindeki iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=0,303;
p=0,001; p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Katki” alt boyut puanlariyla “Algilanan
Orgiitsel Destek” 6lgegi puanlar1 arasinda pozitif yonlii (“Katki” alt boyut
puani arttikca “Algilanan Orgiitsel Destek” lgegi puam da artan) %46,2
diizeyindeki iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=0,462;
p=0,001; p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Profesyonel Saygi” alt boyut puanlartyla

“Algilanan  Orgiitsel Destek” 6lgegi puanlari arasinda pozitif yonlii
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(“Profesyonel Saygi” alt boyut puani arttikca “Algilanan Orgiitsel Destek”
Olcegi puant da artan) %25,9 diizeyindeki iliski istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (r=0,259; p=0,001; p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Etki” alt boyut puanlariyla “Ise
Yabancilasma” 6lgegi puanlari arasinda negatif yonlii (“Etki” alt boyut puani
arttikga “Ise Yabancilasma™ &lgegi puani azalan) %12,6 diizeyindeki zayif
iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=-0,126; p=0,001; p<0,01).
“Lider Uye Etkilesimi” olcegi “Baglilik” alt boyut puanlariyla “Ise
Yabancilagsma” 6l¢egi puanlart arasinda negatif yonli (“Baglilik” alt boyut
puam arttik¢a “Ise Yabancilasma” dlgegi puam azalan) %11,2 diizeyindeki
zayif iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=-0,112; p=0,005;
p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” &lgegi “Katki” alt boyut puanlariyla “Ise
Yabancilasma” Ol¢egi puanlar1 arasinda negatif yonli (“Katki” alt boyut
puani arttikga “Ise Yabancilasma” 6lgegi puam azalan) %17,3 diizeyindeki
zayif iligki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=-0,173; p=0,001;
p<0,01).

“Lider Uye Etkilesimi” 6lgegi “Profesyonel Saygi1” alt boyut puanlariyla “Ise
Yabancilagsma” 6lgegi puanlart arasinda negatif yonlii (“Profesyonel Saygi”
alt boyut puani arttikca “Ise Yabancilasma” 6lgegi puani azalan) %16,4
diizeyindeki zayif iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=-0,164;
p=0,001; p<0,01).

“Algilanan Orgiitsel Destek” 6lcegi puanlariyla “Ise Yabancilasma” olcegi
puanlari arasinda negatif yonlii (“Algilanan Orgiitsel Destek™ alt boyut puani
arttikca “Ise Yabancilasma” &lgegi puani azalan) %36,4 diizeyindeki iliski
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (r=-0,364; p=0,001; p<0,01).
Calismaya katilan hemsirelerin c¢alistiklar1 hastaneye gore ‘“Algilanan
Orgiitsel Destek” 6lgceginden aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak
ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmistir (p<0,01).

Calismaya katilan hemsirelerin ¢alistiklar1 hastaneye gére “Lider Uye
Etkilesimi” o0lgegi “Etki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p<0,05).
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Calismaya katilan hemsirelerin ¢alistiklart hastaneye gore “Lider Uye
Etkilesimi” olgegi “Baghilik” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda
istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmustir (p<0,01).
Calismaya katilan hemsirelerin ¢alistiklart hastaneye gore “Lider Uye
Etkilesimi” Olgegi “Katki” alt boyutundan aldiklar1 puanlar arasinda
istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli farklilik saptanmustir.

Calismaya katilan hemsirelerin calistiklart hastaneye gore “Lider Uye
Etkilesimi” oOlgegi “Profesyonel Saygi” alt boyutundan aldiklar1 puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli1 farklilik saptanmistir.

Calismaya katilan  hemsirelerin  calistiklar1  hastaneye gore  “Ise
Yabancilasma” Glgeginden aldiklari puanlar arasinda istatistiksel olarak ileri
diizeyde anlamli farklilik saptanmustir.

Calismaya katilan hemsirelerin dogum yerlerine gore “Algilanan Orgiitsel
Destek” “Lider Uye Etkilesimi” alt boyutlar1 ve “Ise Yabancilasma”
Ol¢eginden aldiklari puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik saptanmamustir.

Calismaya katilan hemsirelerin yas gruplarina goére “Algilanan Orgiitsel
Destek” olgeginden aldiklari puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik saptanmistir. Yas1 36 ve lizeri olan hemsireler ¢alistiklari
kurumlarin destek algisini daha fazla hissetmektedir.

Calismaya katilan hemsirelerin yas gruplarma gore “Lider Uye Etkilesimi”
Olceginde yas1 36 lizeri olan hemsirelerin, yast 25 ve alt1 olan ve yas1 26 ile
35 arasinda olan hemsirelere gore anlamli diizeyde yiiksektir.

(13

“Ise yabancilasma “ 6lgeginde yas artikga ise yabancilasmanin diistiigii
gorilmiistiir.

Calismaya katilan hemsirelerin medeni durumlarina gére “Lider Uye
Etkilesimi” ol¢eginde evli hemsirelerin lider iiye etkilesim diizeyleri daha
yiiksek bulunmustur

Calismaya katilan  hemsirelerin  medeni  durumlarma gére “Ise

Yabancilasma” 6lgeginde bekar hemsirelerin ise yabancilagsma diizeyleri evli

hemsirelere gore daha yiiksek bulunmustur.
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Saglik meslek liselerinden mezun hemsirelerin “ise yabancilasma™ diizeyleri
egitim durumlart 6n lisans ve yiiksek lisans olan hemsirelerden anlamli
diizeyde yiiksek bulunmustur.

Calisma siireleri 0-1 y1l olan hemsirelerin 1-5 ve 5-10 yillar1 arasinda ¢alisan
hemsirelerden “algilanan orgiitsel destek” diizeyleri daha yiiksek
bulunmustur.

Calisma siiresileri 0-1 yil olan hemsirelerin 1-5 ve 1-10 yillar1 arasinda
calisan hemsirelerden “lider iiye etkilesim” diizeyleri daha diisiiktiir. Ise yeni
baslayan hemsirelerin iistleriyle etkilesim kurmasi zaman almaktadir.
Calisma siireleri 10 yildan fazla olan hemsireler 1-5 ve 5-10 yillar1 arasinda
calisan hemsirelerden “igse yabancilasma” diizeyleri daha diistiktiir.
Calismaya katilan hemsirelerin yaptiklari ise gore sorumlu hemsireler, servis
hemsirelerinin, ameliyathane hemsirelerinin, yogun bakim hemsirelerinin ve
acil hemsgirelerinin “Algilanan Orgiitsel Destek” “lider iiye etkilesim
“Olgeklerinden aldiklar1 puanlara gére anlamli diizeyde yiiksektir.

Calismaya katilan hemsirelerin yaptiklari ise gore gore sorumlu hemsireler,
servis hemsirelerinden, ameliyathane hemsirelerinden, yogun bakim
hemsirelerinden ve acil hemsirelerinden daha az ise yabancilastiklari
goriliiyor.

Glindiiz ¢alisan hemsireler vardiyali ¢alisan hemsirelere gore kurumdan
algiladiklar1 orgiitsel destek ve lider iiye etkilesimleri daha ytiksektir.
Glindiiz calisan hemsirelerin vardiyali calisan hemsirelere gore ise

yabancilagsma oranlar1 daha diistiktiir.

Oneriler

Kurumlar galisanlarin basarilarini desteklemeli ve is memnuniyetine 6nem

vermelidirler.
Kurumlar c¢aliganlarina rahat bir ¢alisma ortami yaratmalidirlar.

Kurumlar, ¢alisanlarin alinan kararlara katilimini saglayarak fikirlerine deger

verildigini hissettirmelidirler.

Karar alma stirecinde adil ve tarafsiz davranmalar1 ve onlara yeterli ve diiriist

bir sekilde geribildirim saglamalidirlar.
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Kurumlar Calisanlarin motivasyonu i¢in motivasyon saglayan araglara 6nem
verilmeli ve insan kaynaklar1 yonetimi benimsenmelidir.

Kurumlar ¢alisanlarin calisma siirelerini diizenlemeli, verdikleri destek ile
calisanlarin yaninda oldugunu hissettirmelidirler.

Kurumlar ¢alisanlarin iicret dengesi saglanmali ve verilen {icret ¢alisanlar
tatmin edecek diizeyde olmalidir. Boylelikle hem calisanlarin motivasyon ve
is doyumlar1 artmasina neden olacaktir.

Liderler astlarmnin ¢alismalarina destek olmali, motivasyonu artirici
faaliyetlerde bulunmalidir.

Liderler her astiyla farkli iligkiler gelistirmeli, gorev yetkilerini paylagmali,
iletisime 6nem vermelidir.

Lider astlarini ¢aligsmalarindan dolay1 ddiillendirmeli, isi miimkiin oldugunda
ilgi ¢ekici hale getirmelidir.

Calisanlarin yonetime katilmasi, is zenginlestirme, is dizayni, is genisletme,
yabancilagsmay: onleyecek erken uyar1 sistemleri, yabancilasmanin ortadan
kaldirilmas: i¢in Orgiit igerisinde yabancilasma yoOnetimi biriminin

kurulmalidir.
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10. EKLER

Ek 1: Anket Formu

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK VE LIDER UYE ETKILESIMININ

ISE YABANCILASMA UZERINE ETKISi

Arastirmada kullanilacak veri toplama araglari dort boliimden olusmaktadir.
Birinci boliimde “kisisel bilgilerinizle” ilgili sorular, ikinci bdliimde “Algilanan
Orgiitsel Destek Olgegi” ile ilgili sorular, iigiincii bélimde “Lider Uye Etkilesimi

29%¢¢

Olgegi™ ile ilgili sorular, dérdiincii béliimde ise” Ise Yabancilasma Olgegi” ile ilgili
sorular yer almaktadir. Sorulara vereceginiz yanitlar yalnizca bilimsel amaglar
dogrultusunda kullanilacak ve gizli tutulacaktir.

Yardimlariniz i¢in simdiden tesekkiir eder, saygilar sunarim.

T.C.
Hali¢ Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi
Aysun TUZUN

BOLUM 1

Bu béliimde sizinle ilgili kisisel bilgiler bulunmaktadir. Liitfen durumunuza

uygun secenekleri isaretleyiniz.

1) Dogum Yeriniz

1 ()il

2 ()Ile

3 ()Kody

4 () Yurtdigt (BElrtiNZ....cveveieiiiiieiicisceiee e )

2) Yasmiz
BEIIMTINIZ .o

3) Cinsiyetiniz

1 ()Kadin
2 () Erkek
4) Medeni Durumunuz
1 () Bekar
2 ()Evl
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5)

6)

7)

8)

9)

Egitim Durumunuz

( ) Saglik Meslek Lisesi
( ) On lisans

( ) Lisans

( ) Yiiksek Lisans

( ) Doktora

OO WN -

Ka¢ Yilinda Mezun Oldunuz?

Kag Yildir Calistyorsunuz?

BeIITTINIZ oo

Is Yerindeki Yaptigimz Is Nedir?
( ) Bakim Hizmetleri Miidiiri

( ) Sorumlu Hemsire

( ) Servis Hemsiresi

() Poliklinik Hemsiresi

( ) Ameliyathane Hemsiresi
( ) Egitim Hemsiresi

( ) Yogun bakim hemsiresi

OoOo~No ol WwWN -

Kurumdaki Calisma Yiliniz

BeIITTINIZ .. eennee

10) Calisma Sekliniz

1 () Giindiiz
2 () Vardiyali

3 () Diger (BElirtiniz ......c.cceovvveinieieieiene e

11) Kurumda Calisma Kadronuz

1 () 657 Devlet memuru
2 () 4/B Sozlesmeli ¢alisan
3 () 4/A Sozlesmeli galisan

12) Aylik Kazanciniz

( ) 1000-1500 TL
( ) 1501-2000 TL
( ) 2001-2500 TL
( ) 2501-3000 TL
( ) 3001 ve iizeri TL

O b wWwN BEF

() Diger (Belirtiniz ..........ccccovevvvieieeecee e

( ) Bakim Hizmetleri Miidiir Yardimcisi

() Diger (Belirtiniz ........cccveveeeienicnienienieeeeeenen,
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BOLUM 2

Bu boliimde algilanan orgiitsel destege iliskin bazi ifadelere yer verilmistir.

Asagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz. Liitfen bu bdliimdeki ifadelere ne

ol¢iide katilip katilmadiginizi (X) isareti ile belirtiniz.

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK OLCEGI

Aciklama: Liitfen asagidaki ifadeleri su an ¢alistiginiz kurumu diisiinerek cevaplandirimz.

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katilhyorum

1. Calistigim kurumda, kurumun basarisi i¢in yaptigim biitiin
katkilara deger verilir.

2. Calistigim kurum genel olarak is memnuniyetime 6nem verir.

3. Calistigim kurum kisisel hedeflerime ve degerlerime oldukga
uygundur

4. Calistigim kurum benim iyi olmama ve mutlu olmama 6nem verir.

5. Calistigim kurumdan 6zel bir istegim oldugunda yardimci olmaya
hazirdir.

6. Calistigim kurum calisanlarina ¢ok az ilgi gosterir.

7. Calistigim kurumdan ayrilmaya karar verirsem kalmam i¢in beni
ikna etmeye calisir.

8. Calistigim kurum basarilarimdan dolay1 gurur duyar.

9. Calistigim kurum kapansa veya faaliyet alanini degistirirse beni
yeni ige transfer etmektense isten ¢cikarmayi tercih eder.

10. Calistigim kurum isimi miimkiin oldugu kadar ilgi ¢ekici hale

getirmeye caligir.
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BOLUM 3

Bu boliimde Lider Uye Etkilesimine iliskin bazi ifadelere yer verilmistir.
Asagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz. Liitfen bu boliimdeki ifadelere ne

ol¢iide katilip katilmadiginizi (X) isareti ile belirtiniz.

LiDERLIK UYE ETKIiLESIiMi OLCEGI

Kesinlikle katilmiyorum
Kesinlikle Katilhyorum

Katilmiyorum
[Kararsizim
Katiliyorum

1. Kisi olarak iistiim beni begenir.

2. Ustiim, insanlarin arkadas olmak isteyecegi bir kisi oldugumu
diisiiniir.

3. Ustiim, benimle ¢alismaktan memnundur.

4. Konu hakkinda tam bilgim olmasa bile, iistiimiin verdigi kararlar1
savunurum.

Bagskalar tarafindan elestirildiginde, iistiimii savunurum.

Istemeden bir hata yaparsa, iistiimii digerlerine kars1 savunurum.

7. Ustiimiin sagladig1 destek ve kaynaklar, olmas1 gerekenden
fazladir.

8.  Ustiim, isle ilgili hedeflerime ulasmam i¢in normalde olmas1
gerekenden daha fazla ¢caba gostermektedir.

9. Ustiim, gerektiginde bana yardim etmek igin ¢ok calismay1 sorun
etmez.

10. Ustiim, is hakkindaki bilgi diizeyimi begenir.

11. Ustiim, is hakkindaki bilgi ve yeteneklerime sayg1 duyar.

12. Ustiim, mesleki becerimi takdir eder.
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BOLUM 4

Bu béliimde Ise Yabancilasmaya iliskin bazi ifadelere yer verilmistir. Asagidaki
ifadelere katilma derecenizi belirtiniz. Liitfen bu boliimdeki ifadelere ne 6l¢lide katilip

katilmadiginizi (X) isareti ile belirtiniz.

ISE YABANCILASMA OLCEGI

Kesinlikle katilmiyorum
Kesinlikle Katiliyorum

Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum

1. Neden ¢alistigimi bilmiyiorum

2. Calisma hayatimin ¢ogunu anlamsiz islerle geciyorum.

3. Ne kadar ¢ok calisirsam galisayim,higbir zaman amaglarima
ulasacagim diisiinmiiyorum

4. Isimle ilgili heyecan duymuyorum.

5. Cok fazla ¢galismamin bir anlami yok,¢iinkii sadece iist mevkilerde
bulunanlar daha fazla kazang elde edebiliyor.

6. Siradan islerin, yapmaya degmeyecek kadar sikic1 oldugunu
diisiiniiyorum.

7. Bir fayda saglamayacagi i¢in isimde en iyi olmaya ¢alismiyorum.

8. Isimi sevdigim icin degil sadece para kazanmak i¢in yapiyorum.
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Ek 2 : T.C. Hali¢ Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik
Kurulu

T.C.
. HALIC UNIVERSITESI .
GIRISIMSEL OLMAYAN KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU

SAYI : 295
KONU: 13 /0§ 2013

Sayin; Dog¢.Dr.Nefise BAHCECIK

Hali¢ Universitesi Etik Degerlendirme Kurulunca yapmug oldugunuz basvuru
incelenmis olup, danigmam oldugunuz Aysun TUZUNiin “Algilanan Orgiitsel Destek ve Lider
Ulye Etkilegiminin Ise Yabancilasma Uzerine Etkisi” isimli arastirmasi kurulumuzun 18.07.2013
tarihli toplantisinda etik yonden uygun olduguna karar verilmistir.

Bilgilerinize arz ederim.

Prof.Dr.Onder OZKAZANC
Etik Kurul Bagkan

-

Biiyiikdere Cad. No:101-34394 Mecidiyekoy-Sisli- Istanbul Tel: 0212 275 20 20 Fax:0212 347 30 84
e-mail : saglikenstitusu@halic.edu.tr Internet: www.halic.edu.tr
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Ek 3: Istanbul Ili Anadolu Giiney Kamu Hastaneleri Birligi izin Yazisi

iPad = 12:43 N
< Film Rulosu
| 1.269/ 2.121 Dz
T.C. MRAREE
o SAGLIK BAKANLIGI - i
SR TURKIYE IZAMU HASTANELERI KURUMU
{stanbul li Anadolu Gliney Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sckreterligi
Sayr : 35778018-770-3261 28/01/2014
Konu: Aysun TUZUN'Un Aragtirma Izni Hk.
HALIC UNIVERSITEST REKTORLUGUNE
Saglik Bilimleri Enstitiisil
(Bilyiikdere Cad. No: 101 34394 Mecidiyekdy Sisli/Istanbul)
- ligi: 1971172013 tarih ve 421 sayih yazimz,

Universiteniz Saghk Bilimleri EnstitGst Hemsirelik Anabilim Dali Yiksek Lisans Sgrencisi
Aysun TOZUN'lin yuksek lisans tezi olazak hazirladigy "Algilanan Orgitsel Destek ve Lider Uye
Etkilesiminin Ise Yabancilagma (zerine Eikisi" konulu arasurmasinda kullanilmak (izere saghk
tesislerimizde yapacag anket ¢aligmasi Bilimsel Arastrma ve Degerlendirme Komisyonumuz
tarafindan incelenmis olup 22/01/2014 tarihli alinan kararla anket galigmasinin talep cttiginiz
saplik tesislerimizde yapilmast uygua goriilmiistir. Caligmanin 28/01/2014 tarihinden itibaren 3
(iig) ay igerisinde tamamiamiast ve Liiiemas i tilsbasimin iarafimiza iletilmesi hususunda;

Bilgilerinizi ve gereini arz ederim.

Gelen Evrak
Farih: 073.02. G
Sayt 1A%

FK "ee
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Ek 4: istanbul ili Anadolu Kuzey Kamu Hastaneleri Birligi izin Yazis1

PR S NOANAT N
u = SAGLIK BAKANLI(';I. 2532096772
! TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU

Faragioe istanbul ili Anadolu Kuzey Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi
Ko tantr 80

Say1 :77517973-770-
Konu : Aragtirma Bagvurunuz Hk.

SAYIN AYSUN TUZUN
Istanbul Medeniyet Universitesi Goztepe Egitim ve Aragtirma Hastanesi Acil Servis Kadikoy / Istanbul

Ilgi:  Halig Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiistintin 19.11.2013 tarihli ve 420 sayil yazist.

ilgi yazimz ile tarafimiza bagvuruda bulundugunuz "Algilanan Orgiitsel Destek ve Lider Uye
Etkilesiminin Ige Yabancilagsma Uzerine Etkisi" konulu aragtirmay1 Genel Sekreterligimize baglh Fatih
Sultan Mehmet Egitim ve Aragtirma Hastanesi, Umraniye Egitim ve Aragtirma Hastanesi, Dr. Siyami
Ersek Gogiis Kalp ve Damar Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi, Haydarpaga Numune Egitim ve
Aragtirma Hastanesi, Zeynep Kamil Kadin ve Cocuk Hastaliklart Egitim ve Arastirma Hastanesi,
Istanbul Medeniyet Universitesi Goztepe Egitim ve Aragtirma Hastanesinde Nisan 2014'e kadar
yuriitme talebiniz Genel Sekreterligimizee uygun goriilmiigtiir.

Bilgilerinize rica ederim.

Uzm. Dr. Mehmet Emin ERTENU
Genel Sekreter a.
Idari Hizmetler Bagkam V.

E-5 Karayolu Uzeri Igerenksy 34752 Atasehir - [ISTANBUL Aynntili bilgi igin irtibat: Mustafa YILMAZ
Telefon: 0216 578 78 78 Dahili: 7727 Faks: 0216 578 78 21

e-Posta: mustafa.yilmaz@iakb.gov.tr

Evraki Dogrulamak I¢in : http:/www ueh.gov.tr:805/envision/Dogrula/6POEEK

Bu belge, 5070 sayil Elektronik Imza Kanununa gore Guvergi, Gigkfronik imza ile imzalanmisgtir.
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OZGECMIS

KISISEL BILGILER
Adi : Aysun
Soyadi . Tiizlin

Dog. Yeri : Istanbul

Dog. Tar. : 14.09.1986

Uyrugu : T.C

TC Kim No : 14854575462

E-mail :aysuntuzunl@gmail.com
Telefon : 05304578201

Medeni Drm :  Evli

EGITIM BIiLGILERI

Mezun Oldugu Kurumun Adi
Lisans: Trakya Universitesi Saglik Yiiksek Okulu 2002-2006

Lise: Tirkiye Emlak Bankas1 Atagehir Lisesi 1999-2002

iS TECRUBELERI

Gorevi Kurum Siire (Yil)
1. Hemsire Florance Nigtingale Hastanesi 2006-2007
1. Hemsire Goztepe Egitim Arastirma Hastanesi 2007-Halen
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Yayinlari/Tebligleri Sertifikalari/Katildigi Kongreler/Sempozyumlar

10.

11.

12 May1s 2014 ‘Avrupa Birligi Perspektifinde Hemsirelik® sempozyumu,
15-16 Kasim 2013 <’Orgiitsel Davranis Kongresi’’. Yaym adi: Psikolojik
Sermayenin Calisanlarin Tiikenmislik Diizeyine Etkisi:Is Yasam Kalitesinin
Aracilik Rolii. Yazarlar:Dog.Dr.Ahmet Erkus ,Aysun TUZUN.

05-06 Aralik 2013 istanbul Universitesi Florance Nigtingale Hemsirelik
Fakiiltesi Hemsirelik Yonetim Anabilim Dali ‘1. Ulusal (Uluslararast
Katilimli)Hemsirelikte Yonetim Sempozyumu,

30-31 Mayis 1 Haziran 2013 ‘21. Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongresi’

16 Mayis 2013 Istanbul Anadolu Kuzey Kamu Hastaneleri Birligi ‘I.
Hemsirelik Sempozyumu,

27 Kasim 2013 istanbul Anadolu Giiney Kamu Hastaneleri Birligi ‘Calisan
Haklar1 ve Giivenligi Temali 3. Hemsirelikte Etkililik Sempozyumu’

27-28 Ekim 2011 °1. Ulusal Farkli Ortamlarda Biiyliyen Cocuklar
Sempozyumu’

22-23 Mart 2011 T.C.S.B. Goztepe Egitim Arastirma Hastanesi 4. Cocuk
Saglig1 Giinleri,

Istanbul Medeniyet Universitesi Hukuk Fakiiltesi 11.03.2014-13.03.2014
Tarihleri Arasinda ‘T1p Hukuku Setifika Programi1’ katilim1

Eczacibagi Saglik Hizmetleri ‘Sandostatin Lar Enjeksiyonu Uygulama
Egitimi Sertifikast’

24 Mart 2010 Tranining Certificate ‘Infiizyon Sistemleri Bilgilendirme

Egitimi’ katilimi.
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Yabanci Dil /Bilgisayar Bilgisi/Ozel ilgi Alanlar1/

Ingilizce Okuma :Orta
Yazma: Orta

Konugma: Orta

Bilgisayar MS Office lyi
SPSS Orta

Ozel ilgi Alanlar1 Fotograf Cekmek,
Yeni yerler kesfetmek,
Kitap Okumak,

Giinliik gazeteleri takip etmek,
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