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OZET

Bu calisma; Giimiishane ili'ndeki saglik kuruluslarinda gérev yapan yoneticilerin
otantik liderlik tarzlarinin hemsirelerin i motivasyonu Tlzerindeki etkilerini
degerlendirmek ve oneriler gelistirmek amaglamaktadir. Kesitsel ve tanimlayici tipte
olan ¢alismanin evrenini Mart-Nisan 2024 tarihleri arasinda Giimiishane Ili'ndeki saglik
kuruluglarinda gérev yapan hemsireler (n=190 kisi) olusturmus ve evrenin tamamina
ulasilmistir. Arastirmanin  verileri; arastirmaci ve danigsman tarafindan literatiir
incelenerek olusturulan bilgilendirilmis onam formu, hemsirelerin sosyodemografik
ozelliklerine, calisma ortami ve calisma sekline, etik davranis, ekip ruhu, is doyumu
ilgili davramslarina yonelik sorular ile Otantik Liderlik Olgegi, Minnesota Is Doyum
Olgegi ve Hemsire Is Motivasyon Olgegi sorularindan olusan anketin hemsirelerin
direkt gozlem altinda uygulanmasiyla toplanmustir. Verilerin analizinde frekans,
ortalama, standart sapma, t testi, Mann Whitney U testi, ANOVA, Kruskal Wallis ve
korelasyon testleri kullanilmigtir. Tiim testlerde istatistiksel 6onem diizeyi 0.05 olarak
almmustir. Calismada demografik faktorlerin (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi, gelir diizeyi) incelenen degiskenler iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi
saptanmistir.  Ancak, katilimcilarin  hizmet yillar1  ve c¢alisma ortamindan
memnuniyetinin incelenen Olcekler {izerinde belirgin bir etkisi oldugu bulunmustur.
Ozellikle, ¢alisma ortamidan memnun olan katilimcilarin is tatmini ve is motivasyonu
skorlarinin daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Ayrica, liderlik tarzi ile is tatmini ve is
motivasyonu arasinda giiclii ve istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulunmustur. Otantik
liderlik 6zelliklerine sahip liderlerin bulundugu bir ortamda ¢alisanlarin is tatmini ve
motivasyonunun daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Hemsirelerin motivasyonunu
artirmak ve saglik hizmetlerinin kalitesini yiikselmek igin; saglik kuruluslari; calisan

memnuniyetine ve liderlik gelisimine odaklanmalidir.

Anahtar Kelimeler: Hemsireler, Is motivasyonu, Is tatmini, Otantik liderlik,

Saglik kuruluslar
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SUMMARY

This study aims to evaluate the impact of the authentic leadership styles of
managers working in healthcare institutions in Giimiishane Province on the job
motivation of nurses and to develop recommendations. The study, which is cross-
sectional and descriptive, included all nurses (n=190) working in healthcare institutions
in Glimiishane Province between March and April 2024. The data of the study were
collected through a questionnaire developed by the researcher and the advisor after
reviewing the literature. The questionnaire included an informed consent form,
questions about the nurses' sociodemographic characteristics, work environment and
working conditions, ethical behavior, team spirit, job satisfaction-related behaviors, and
questions from the Authentic Leadership Scale, Minnesota Job Satisfaction Scale, and
Nurse Job Motivation Scale. The questionnaire was administered directly under
observation. The data were analyzed using frequency, mean, standard deviation, t-test,
Mann Whitney U test, ANOVA, Kruskal Wallis, and correlation tests. The significance
level for all tests was set at 0.05. The study found that demographic factors (age, gender,
marital status, education level, income level) did not have a significant effect on the
variables examined. However, the years of service and satisfaction with the working
environment of the participants had a significant impact on the scales examined.
Specifically, participants who were satisfied with their work environment had higher job
satisfaction and job motivation scores. Additionally, strong and statistically significant
relationships were found between leadership style and job satisfaction and job
motivation. It was determined that employees working in an environment with leaders
who have authentic leadership qualities had higher job satisfaction and motivation. To
increase the motivation of nurses and improve the quality of healthcare services,
healthcare institutions should focus on employee satisfaction and leadership

development.

Keywords: Nurses, Job motivation, Job satisfaction, Authentic leadership,

Healthcare institutions.
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1. GIRIS

Saglik sektorii, insan hayatin1 iyilestirmek, hastaliklarla miicadele etmek ve
toplum sagligin1 korumak gibi kritik bir role sahiptir. Bu sektdrdeki basari, etkili liderlik
ve motive edilmis calisanlarla yakindan iliskilidir. Ozellikle saglik hizmetlerinin
sunumunda, hemsireler gibi saglik personeli, hastalarin bakimi ve iyilesme siirecleri
tizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Dolayisiyla, saglik kuruluslarinda yoneticilerin
liderlik tarzi ve calisma ortami, hemsirelerin motivasyonu ve performansi iizerinde
derinlemesine bir etkiye sahiptir.

Saglik sektoriinde liderlik, geleneksel yonetim anlayisindan daha fazlasini ifade
eder. Bugiiniin karmasik saglik ortaminda, liderlik sadece emir verme ve kontrol etme
degil, aym1 zamanda vizyon olusturma, ekip calismasi tesvik etme ve calisanlari
destekleme stirecidir. Bu baglamda, otantik liderlik tarzi giderek daha fazla dikkat
cekmektedir. Otantik liderlik, liderin kisisel biitiinligii, etik degerleri ve agik iletisimi
temel alarak, takim tiyelerini gliclendirmeyi ve motive etmeyi amaglar. Bu liderlik tarzi,
saglik sektoriinde c¢alisanlarin motivasyonu ve is tatmini tizerinde olumlu bir etkiye
sahip olabilecegi diisiiniilmektedir.

Bununla birlikte, saglik kuruluslarinda liderlik tarzinin ve ¢alisma ortaminin
hemsirelerin is motivasyonu iizerindeki etkilerini anlamak i¢in yapilan arastirmalar
smirhidir. Ozellikle, belirli bir bolgeye odaklanan galigmalarm eksikligi mevcuttur. Bu
nedenle, bu calisma Giimiishane ili'ndeki saglik kuruluslarinda gorev yapan
yoneticilerin otantik liderlik tarzlarinin hemsirelerin is motivasyonu iizerindeki
etkilerini  degerlendirmeyi amacglamaktadir. Bu arastirma, hemsirelerin i
motivasyonunu artirmak, liderlik tarzlarini gelistirmek ve saglik hizmetlerinin kalitesini
iyilestirmek icin dnemli bulgular sunmay1 amaglamaktadir.

Bu baglamda, ¢alismanin amaci ve onemi, saglik sektoriinde liderlik tarzinin ve
calisma ortaminin hemsgirelerin motivasyonu ve performansi iizerindeki etkilerini
anlamak ve saglik hizmetlerinin kalitesini artirmak icin yoneticilere rehberlik etmektir.
Calismanin kapsami, metodolojisi ve beklenen katkilari, bu arastirmada detayli bir
sekilde ele aliacaktir.

Bu calisma, saglik sektoriindeki liderlik pratiklerine ve ¢alisma ortaminin
onemine daha iyi anlayis saglamayi amaclamaktadir. Hemsirelerin is motivasyonunu

artirmak ve liderlik tarzlarin iyilestirmek, saglik hizmetlerinin etkinligini ve kalitesini



artirabilir. Bu nedenle, arastirmanin sonuglari, saglik yoneticilerine degerli bir rehberlik

sunabilir ve saglik hizmetlerinin siirdiiriilebilirligi i¢in 6nemli bir katki saglayabilir.

1.1. Cahismanin Amaci
Bu tez calismasinin amaci Giimiishane Ili'ndeki saglik kuruluslarinda faaliyet
gosteren yoneticilerin benimsedigi otantik liderlik tarzinin, hemsirelerin is doyumu ve is

motivasyonu iizerindeki etkisini degerlendirmek ve ¢6ziim Onerileri sunmaktir.

1.2. Cahsmanin Hipotezleri

HO: 1. Basamak Il Saglik Kurulusunda calisan hemsirelerin cinsiyeti ile is
motivasyonu, is tatmini ve liderlik tarzi arasinda bir iliski yoktur.

H1: 1. Basamak il Saglik Kurulusunda calisan hemsirelerin cinsiyeti ile is
motivasyonu, is tatmini ve liderlik tarzi arasinda bir iligki vardir.

H2: 1. Basamak il Saglik Kurulusunda ¢alisan hemsirelerin egitim diizeyi ile
liderlik tarz1 arasinda bir iliski vardr.

H3: 1. Basamak Il Saglik Kurulusunda calisan hemsirelerin ¢alisma ortamindan
memnun olma ile is tatmini ve i$ motivasyonu arasinda bir iligki vardir.

H4: Hastanede ¢alisan hemsirelerin cinsiyeti ile i$ motivasyonu, is tatmini ve
liderlik tarz1 arasinda bir iliski vardir.

HS: Hastanede ¢alisan hemsirelerin yasi ile liderlik, is tatmini ve is motivasyonu

arasinda bir iligki vardir.

1.3. Cahismanin Varsayimi ve Simirhihiklar:

Bu calisma Giimiishane Ili’ndeki saglik kuruluslarinda calisan hemsirelere
uygulanmistir. Bu durum arastirmanin sinirlilign olarak goriilmiistiir. Katilimeilarin
kendilerine yoneltilen anket sorularini dogru algilayip yorumladig: ve cevaplara objektif
yaklagimlar1 ile calismanin sonrasinda ¢ikan verilerin uygun olmasi arastirmanin

varsayimlaridir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Liderlik Kavramm

Gilinlimiizde sosyal degisimler, kiiltiirler, insanlar ve mesleklerdeki farkliliklar
nedeniyle literatiirde g¢esitli liderlik tanimlar1 bulunmaktadir ve hala her yerde evrensel
olarak kabul edilen bir liderlik tanim1 bulunmamaktadir (Celik ve Siinbiil, 2008).

Farkl1 bilim dallarinin yaptig1 ¢esitli ¢alismalara gore liderligin birden fazla tanimi
bulunmaktadir. Bireylerin belirli hedefler ¢ercevesinde harekete gecirilmesi ve bu
hedeflere ulasmak i¢in bilgi ve becerilerinin kullanilmasi bu liderlik tanimlarina 6rnek
olarak verilebilir (Igdelipinar, 2013). Baska bir tanimda liderlik, bir iletisim siirecine
dayali olarak hedeflere ulasmay1 amaglayan kisiler arasi etkilesim siireci olarak ifade
edilmektedir. Liderlik, bireysel liderlerin bir sosyal gruptaki diger bireylere yonelik
davranislarini ve iliskilerini incelemektedir (ibicioglu vd., 2009).

Liderler rehberlikte aktif rol alir ve belirli gruplarin 6nceden belirlenmis amag ve
hedeflere ulagsmasina yardimci olmaktadir. Bu aktif rolde grup liyelerini motive etmek
ve etkilemek gerekir. Liderlerin bireyleri belirli hedeflere ulasmalar1 konusunda
yonlendirebildikleri takdirde basartya ulasabilecekleri belirtilmektedir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2010). Ayrica lider, bireylere rehberlik ederken mevcut siiregleri de yoneten
kisi olarak tanimlanmaktadir (Erdem ve Dikici, 2009).

2.2. Liderligin Tarihcesi

Insanlik tarihinin ilk donemlerinde bir toplumu yonetme kriterleri daha ¢ok gii¢ ve
cesaret gibi kisisel Ozelliklere bagliydi. "Liderlik" kelimesinin etimolojisi
incelendiginde, "lider" kelimesinin Anglo-Sakson dilinde "leader" anlamina gelen
"lead" kelimesinden tiiredigi genel olarak kabul edilmektedir. "Lider" kelimesinin
Tiirk¢e karsiligi "onder"dir. Lider kavrami ilk kez 1300 yillarda kullanilsa da, 19.
ylizyilin baslarinda Webster's American Dictionary'de 1928 yilinda "liderligin durumu,
kosulu" anlamina gelen "liderlik" kelimesi ortaya ¢ikmistir (Werner, 1993).

Liderligin tarihi farkli yerlerde farkli bigcimler almistir. Eski caglarda insanlar
arasinda iz birakan kisilere lider denmekteydi. Antik mitolojide tanrilarin bazi
ozellikleri liderlikle iliskilendirilebimektedlir. Ornegin bir liderin iletisim 6zelliklerinin

Hermes gibi mitolojik tanrilara, strateji kurma yeteneginin Athena gibi mitolojik



tanrilara, giiclinlin ise Zeus gibi mitolojik tanrilara atfedildigi goriilmiistiir (Sahne S6zen

ve Sar, 2015).

2.3. Liderlik Ozellikleri ve Algilanmalar

Liderlerin farkli o6zellikleri oldugu gibi tutum ve davraniglar1 da farklilik
gostermektedir. Liderligin temel 6zellikleri arasinda bireyin davranisini yonlendirme,
bireye rehberlik etme ve kisisel hedeflerle tutarli olacak sekilde bireye ilham verme
yetenegi yer almaktadir. Ayrica vizyon sahibi olmak, 6grenmeye istekli olmak, diirtist
olmak, etkileyici olmak, yaratict olmak, emir verebilmek, takipgilerinin ihtiyaglarini
gorebilmek ve bu ihtiyaglara cevap verebilmek liderligin diger temel ozellikleridir
(Yilmaz ve Ceylan, 2011).

Liderler, takipgilerinin ihtiyag¢ ve isteklerine ¢oziim iiretebilir ve onlar1 hedeflerine
ulagmalar1 i¢in en iyi sekilde yonlendirebilirler. Ayni zamanda liderler amag¢ ve
hedeflerle tutarli stratejiler gelistirebilen ve bu stratejilere dayanarak orgiitiin basariya
ulagmasini saglayabilen kisiler olarak goriilmektedir. Bu durum liderlerin kisilik
ozelliklerinin ve becerilerinin giderek 6nem kazanmasina neden olmustur (Cakar ve
Arbak, 2003).

Bir liderin farkli kisisel Ozellikleri, liderin basarisini1 belirlediginden, 6zellik
teorisi kapsaminda, liderin kisilik 6zelliklerinin, onun liderlik nitelikleriyle dogrudan
iligkili oldugu belirtilmektedir. Her ne kadar liderin karizmasi ve giicii 6nemli liderlik
kaynaklar1 arasinda yer alsa da her takip¢i lidere farkli gozle bakabilmektedir. Liderler
farkli sekillerde algilanabilmekte, bu da insanlarin liderlere farkli bakmalarina neden
olmaktadir (Demirel, 2013).

Liderligin siklikla giicle iliskilendirilmesi, liderligin cinsiyet bilesenini 6nemli
kilmaktadir. Kadimlarin fiziksel olarak erkeklerden daha zayif olmasi ve toplumsal

kaliplagsmis yargilar nedeniyle liderlik algilari cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

2.4. Liderlik Tiirleri

Liderin sectigi liderlik tarzi, onun ydnetim yaklagimini yansitir ve orgiitiin
basarisinin saglanmasinda 6nemlidir. Ciinkii liderlik tarzi, bir liderin orgiitsel hedeflere
ulagmak, karsilasilan sorunlari ¢ozmek, calisanlarin motivasyonlarini ve c¢alisma
ortamini dikkate almak icin sectigi davranig tarzidir (Uzun, 2013).

Liderlerin eylemleri ve bu eylemlerin ¢alisanlar tizerindeki etkisi, organizasyonun
tiim onemli fonksiyonlarini etkilemektedir. Liderlerin degisen kosullara ayak uydurmak,

kosullarla denge kurmak ve toplum iiyelerinin ihtiyaglarin1 asgari standartlarla



karsilamak gibi bir yiikiimliligi vardir. Bu bolimde onemli olan husus, degisen
kosullar ve ihtiyaglara yonelik standart ¢oztimlerin bulunmamasidir.

Bu nedenlerden dolay1 kosullar, ihtiyaglar ve talepler arttikca bunlar1 karsilayan
liderlik davranis1 6lgeginde de gesitlilik olmasi gerekmektedir. Liderlik ile ilgili bugiine
kadar yapilmis ve halen yapilmakta olan arastirmalarda, orgiitiin veya grubun ¢evresel
kosullarina bagli olarak, liderlik siireci ve liderin kisisel Ozellikleri dikkate alinarak
cesitli liderlik stilleri ortaya ¢ikarilmistir. 21. yiizyilda yoneticilerin olaganiistli ve zorlu
sorumluluklart vardir ve oOrgiitsel lider olarak rolleri karmasiktir ve siirekli
degismektedir (Kilig Ozkaynar, 2017).

Liderler, giinlimiiz is diinyasinda kendi degerleri, tutumlar1 ve tarzlariyla yol
cizebilme yetenegine sahiptir. Bir yoneticinin sergiledigi liderlik davranislari veya
yonetim yontemleri, o kisinin lider vasiflarini etkileyebilir. Literatiirde pek c¢ok liderlik
davranis1 ve liderlik tiirii bulunmaktadir (Ulker, 2017). Cok boyutlu liderlik &lgeginde
yer alan liderlik tiirleri arasinda otoriter liderlik, demokratik liderlik, laissez-faire

liderlik, doniisiimsel liderlik ve etkilesimsel liderlik yer almaktadir.

2.4.1. Otokratik Liderlik

Liderlik tiirleri; yapisi, uygulama bigimi, liderin kisilik ozellikleri ve tutumlari
bakimindan farklilik goéstermektedir. Bu durumun sonucunda ortaya cikan liderlik
davraniglar1 ¢ok uyumlu yapilardan ¢ok kati yapilara kadar gesitlilik gostermektedir.
Sosyo-politik ve sosyo-kiiltiirel agidan farkli tiirde liderlik modelleriyle kargilasmak
yaygindir. Lider se¢iminde ortamin nasil bir lidere ihtiya¢ duydugu 6nemli bir rol
oynamaktadir (Dyczkowska ve Dyczkowski, 2018).

Otokratik liderlik tarzinda lider geleneksel bir tutuma sahiptir. YOnetim tarzi
ataerkil bir yapiya sahiptir. Ataerkil bir ailede s6z sahibi olan kisi babayken, otokratik
bir liderde baba, orgiitiin tiim fonksiyonlarinda kararlarin nihai hakemidir. Her ne kadar
siklikla elestirilse de olumlu bir yaninin da oldugunu séylemek gerekir. Hizli karar alma
yapilar1 otokratik liderlik i¢in biiyiik firsatlardir. Karar verirken kimseye danisma
zorunlulugu yoktur. Bazi toplumlarda bir liderin ulasilmaz gibi goriinen davraniglari
aslinda calisanlarin géziindeki hayranlig: artirabilmektedir. Bu nadiren olur ama baskici
ve totaliter yapilarm oldugu toplumlarda daha sik goriilmektedir (Kilig Ozkaynar,
2017).

Otokratik liderlik, eski olmasina ragmen olduk¢a yaygin olan bir liderlik
modelidir. Otokratik liderlik modelini benimseyen bir orgiit iiyelerinin beklentileriyle

tutarli olmak ve lidere 6zglir hareket etme inanci ve giivenini vermek, liderin karar alma



yapisini daha etkili ve hizli hale getirse de; liderin bencilligi ve ¢alisanlarin s6z sahibi
olmamasi, ¢alisanlarin is tatmininin, motivasyonunun ve yaraticiliginin azalmasina
neden olacaktir (Biiyiikkyavuz, 2015).

Otokratik liderler yetki ve sorumluluklarini bagkalarina birakmazlar, tiim kararlara
aktif olarak katilirlar ve onemli kararlar1 kendileri almaktadirlar. Karar alma siireci ne
kadar hizli olursa olsun, ekip ¢alismasi eksikligi nedeniyle giiven ve isbirligi garanti
edilememektedir (Coroglu, 2003).

Otokratik liderlik modeli, biirokrasilerin hakim oldugu ve geleneksel yonetim
yontemlerinin  kullanildigi  organizasyonlarda goriilmektedir. Otoriter liderler
takipgilerinden aninda itaat beklmektedirler. Genel olarak konusursak, otokratik liderler
takipcilerinin ihtiyag¢larini karsilamakla ilgilenmemektedirler. Astlariyla ¢cok fazla beyin
firtinas1 yapmadan, onlarin goreve olan isteklerini dikkate almadan sorumluluklar
astlaria devretmektedirler (Eren, 2001).

Otokratik yoneticilerin ayirt edici 6zelliklerinden biri narsisizmdir. Narsistlerin
giic kullaniminda otoriter ve manipiilatif olduklari, genellikle kendi amaglarina ulagsmak
icin baskalarin1 nesne ve arag olarak kullandiklar1 bilinmektedir. Otoriter liderler
kendilerinin 06zel, digerlerinden tistlin ve digerlerinden daha O6nemli olduguna
inanmaktadirlar. Cogunlukla elestiriye asir1 duyarhidir ve empatiden yoksundurlar.
Otokratik liderler tiim giiciin ve kontroliin kendi ellerinde kalmasini ister, ¢alisanlarinin
yeteneklerine giivenmez ve onlart yakindan denetlemektedir. Otokratik liderler giinliik
faaliyetleri ayrintili bir sekilde ytiriitiirler ve otoriteyi nadiren astlarina devrederler
(Vliert, 20006).

Otokratik liderler tek yonlii iletisim kurarlar ve astlariyla danismamaktadirlar.
Calisanlar bir 6diil veya ceza sistemi araciligiyla motive edebilecegini diisiinmekteydi.

Ancak kriz zamanlarinda otokratik liderlige ihtiya¢ duyulabilmektedir (Khan vd., 2015).

2.4.2. Demokratik (Katihmei) Liderlik

Yunanca'da demokrasi kelimesi halk ve iktidar anlamina gelen "demos" ve
"kratos" kelimelerinden tiiremis olup, halkin egemenligini ve egemenligini ifade ederek,
"halkin giicii, halka ait olan gili¢" anlamina geldigini belirtmektedir. Demokrasi
aciklanmasi zor bir kavramdir. Sebebi ise kimsenin anlamaya ve agiklamaya ¢alismamis
olmasidir. Demokrasi kavraminin tamami kisiden kisiye farklilik gostermekte ve
demokrasinin  farkli  ozelliklere sahip olmasi nedeniyle farkli  kaliplara

yerlestirilmektedir. Yapisi itibariyle bir diisiince ve psikoloji yapisidir (Giiltekin, 2003).



Demokratik liderlik tarzi oldukca agik ve kolektif bir ekip yoOnetimi tarzidir.
Fikirler grup icinde serbestce akar ve acikca tartisilmaktadir. Katilimei liderlik olarak da
bilinen demokratik liderlik, ekip {iyelerinin karar alma siirecinde daha katilimci rol
istlendigi bir liderlik tarzidir (Ray ve Ray, 2012).

Demokratik liderligin temeli Orgiitsel demokrasi ve insan merkezli yOdnetim
anlayisidir. Yonetim boyunca liderler, ¢calisanlarla ve gerektiginde miisterilerle birlikte
kararlar alarak isi ileriye tasimaya kararlidirlar. Demokratik liderlikte ¢alisanlar duygu,
diistince, karar, istek ve fikirlerine deger verilmesini, bunun karsiliginda da orgiitiin
amac¢ ve vizyonuna ulasmak i¢in harekete gegmek ve calismak istemektedirler (Eren,
2001).

Demokratik yonetim tarzi, kisilerarasi iliskilere odaklanan, insan odakli bir
liderlik tarzidir. Otoriter liderligin tam tersi olsa da genel olarak hiyerarsik bir diizene
sahip olmayan sistemler biitiiniidiir. Burada liderlere gorev diismektedir. Her ne kadar
astlartyla aynmi diizeyde bir grubun iiyesi olarak gorev yapmak zorunda olsa da, ayni
zamanda yOnetim, karar alma, memnuniyet ve organizasyonun igleyisinin biiyiik bir
boliimiiniin yiiriitiilmesinden de sorumludur. Calisanlara saygi duyan ve deger veren,
calisanlarin uzmanlasmasina ve kendilerini gelistirmesine olanak taniyan, karar alma ve
yonetim konusunda yeterli destegi saglayan, motivasyonu artiran bir liderlik sistemidir
(Fidanoglu, 2016).

Demokratik lider, nihai karar1 vermesine ragmen, karar alma siirecine katki
saglamak amaciyla c¢alisanlarinin da gorilislerine basvurmaktadir. Bu yalnizca
calisanlarin i memnuniyetini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda insanlarin becerilerinin
gelistirilmesine de yardimci olmaktadir. Bu liderlik tiiriinde rehberlik diizeyi diisiik,
destek diizeyi ise yliksektir. Ayrica demokratik liderlikte merkezi bir otorite yoktur ve
liderler bilgi ve uzmanliklarini astlarini etkilemek i¢in kullanmaktadirlar. Demokratik
liderligin en belirgin 6zelligi bilgi paylasimi yoluyla bireylere motivasyon saglamasidir
(Ray ve Ray, 2012).

Demokratik liderlik tarzinin en belirgin ozelligi, liderlerin hedef, plan ve
politikalart belirlerken astlarinin fikir ve goriislerine deger vermesidir (Sanghan, 2007).
Kuczmarski ve Kuczmarski (1995) demokratik liderlerin 6zelliklerini; bilgili, etkili,
ilham verici, igbirlik¢i, mantiksal sonuclar saglayan, tesvik eden, kogluk yapabilen, iyi
bir dinleyici olan ve saygi gosteren olmak olarak tanimlamaktadir.

Gastil (1994) demokratik liderligin Ozelliklerini iiyeler arasinda sorumluluk
dagiliminin saglanmasi, grup iiyelerini giiglendirmek ve grubun karar alma siirecine

yardimc1  olmak olarak tanimlamaktadir. Demokratik liderler, ¢alisanlarin



performanslarint  degerlendirmelerine yardimci olacak planlar gelistirmektedir.
Calisanlarin  hedef belirlemesine olanak tanimaktadir. Ayrica calisanlarin iste
gelismelerini tesvik ederek terfi almalarina yardimci olmaktadir. Demokrat liderler

basariy1 tanir ve tesvik etmektedir (Khan vd., 2015).

2.4.3. Serbest Birakici Liderlik

Laissez-faire, ozverili liderlik veya tamamen Ozgiir liderlik olarak da bilinen
geleneksel liderlik tarzlarindan biridir. Birakiniz yapsinlar liderligi uygulayan
organizasyonlarda liderlerin, calisanlara ozgiirliik vererek sorumluluktan ve karar
vermekten kactiklar1 goriilebilmektedir (Chaudhry ve Javed, 2012).

Ayrica Orgiitteki  astlarin  kendilerini  egitmelerine, uzmanlasmalarma ve
karsilasabilecekleri sorunlarla bas etme becerilerini gelistirmelerine olanak tanimaktadir
(Onen ve Kanayran, 2016).

Liderin gorevi, kontrolii tamamen elden birakmadan, orgiite kaynak ve bilgi
saglayarak, dis cevreyle, rakipleriyle iletisimi siirdiirmektir. Laissez-faire liderligi
uygulayan basarili organizasyonlarda ¢alisanlarin yaratict kisiliklere, belirli bir
profesyonellik diizeyine, grup icindeki ve disindaki gesitli insanlarla iletisim kurma
becerisine, kendi islerini yapma ve yapma becerisine sahip oldugu tespit edilmistir
(Mbera, 2015).

Otokratik liderligin tam tersi diyebilecegimiz bu liderlik tiirtinde lider aslinda
sirkette etkisiz bir faktdr roliinii oynayan bir tutuma sahiptir. Konumlar1 geregi
kendilerine diisen bir¢ok gorevi yerine getirememektedirler. Ancak yine de kendilerini
liderlik vasiflarina sahip insanlar olarak gérmektedirler (Giidek, 2016).

Bu davraniglarin  ¢alisanlar iizerinde olumsuz etki yaratabilecegi de
gozlemlenmistir. Calisanlar iizerindeki olumsuz etkiler; c¢alisanlarin isinden keyif
almamasi, konsantre olamama, ise karsi ilgisizlik, motivasyon kaybi, kurallar ¢igneme,
etik dis1 davranma, Ozgiiven eksikligi, oyun oynamaya baslama vb. davraniglarla

sonuclanabilmektedir (Yoriik ve Diindar, 2011).

2.4.4. Doniisiimcii (Vizyoner) Liderlik

Donitisiimcii liderlik terimi ilk kez Downton'un (1973) Rebellious Leadership adli
kitabinda dile getirilmistir. Sosyolojik bir makale niteligi tasiyan "dontistimcii liderlik"
kavrami, 1978 yilinda tinlii tarih¢i James McGregor Burns tarafindan ortaya atilmistir

(Eraslan, 2004).



Dontigiimeti liderlik ilk olarak Downtown (1973) tarafindan karizmatik liderligi
tanimlamak i¢in kullanilmig olsa da bu liderlik tarzinin 6nemini ortaya koyan ilk
akademisyen James MacGregorBurns olmustur. Terim daha sonra Bernard M. Bass
(1985) tarafindan icat edilmistir (Tungbilek, 2013).

1980'l1 yillarda yonetim literatiiriine giren doniisiimcii liderlik kavraminin ne
oldugunu anlamak i¢in oncelikle de§isim kavramini anlamak gerekmektedir. Tiirk Dil
Kurumu'nun Biiyilik Tiirkce Sozliigli'ne gore c¢evrilmis; "oldugundan baska bir bigime
girme, baska bir durum alma, sekil degistirme" (Tiirk Dil Kurumu [TDK]) anlamina
gelmektedir. Dontigiimcii liderlik, insanlar1 degistirme ve doniistiirme siirecidir.

Bir bagka deyisle doniistimcii liderlik insanlarda degisim ve gelisim duygusu
yaratan bir yaklagimdir. Bu yaklagim, liderlerin, 6rgiitiin veya grubun ortak hedeflerine
ulasmak icin  takipgilerinin  inanglarini,  beklentilerini  ve  davranislarini
degistirebilecekleri varsayimina dayanmaktadir. Bireysel ihtiyaglarin karsilanmasi,
motive edilmesi ve deger verilmesi siireci doniisiimcii liderlik kavrami kapsamina
girmektedir (Akyurt vd., 2015).

Burns (1978), doniisiimeii liderlik teorisinin, takipgilerin orgiitiin yararina islere
katilmasin1 ve ¢alismayi kisisel c¢ikarlarin 6niine koymasini gerektiren modern bir teori
olduguna dikkat c¢ekmistir. Teorinin temel noktasinda, liderin uzak bir vizyon
olusturmas1 ve yarattigi bu vizyonu takipgilerine aktarmasi gerekmektedir. Benzer
sekilde Bass (1990) doniistimcii lideri, takipgilerinin grup, organizasyon ve toplum
yararina ¢alismasini isteyen kisi olarak tanimlamaktadir. Durum boyle olunca
takipgilerin uzun vadeli kisisel gelisim ihtiyaglari, acil ihtiyaglarin oniline gegcmektedir.
Bu yiizden takipgiler artik liderdir.

Burns (1978), astlarinin i¢sel motivasyon kaliplarini bilen, onlarin daha 6nemli
ihtiyaglarim1  karsilayan, calisanlarinin ise yogunlasmasini saglayarak isine uyum
saglayabilen bir liderin doniisiimcii bir tarza sahip oldugu goriisiinii ortaya koymustur.
Takipgileri; baslangigta planlanandan daha iyisini yapmaya tesvik etmek, tutarliligin
Oonemi ve degeri ile hedeflerine nasil ulasacaklar1 konusunda farkindaliklarini artirmak,
kendi ¢ikarlarinin grup iiyelerinin iyiligi i¢in bir kenara birakilmasini saglamak, basari
ve benlik arzularini ve ihtiyaglarin1 genisletmek liderlere doniisiim saglamaktadir (Bass,
1985).

Literatiirde vizyoner liderlik olarak da adlandirilan doniisiimcii liderlikte, bir
liderin en 6nemli yetenegi, insanlart bulundugu yolda yonlendirebilmektir ve lider; yolu
gormekte ve o yolda yiirlimektedir. Yolu géormekte ve gerekiyorsa, goniillii olarak yolun

takipeisi olmaktadir. Tiim bunlar1 yaparken doniistimcii liderin en temel motivasyon



araglarindan biri olan Orgiitiiniin vizyonunu takipgileriyle paylasmaktadir. Dolayisiyla
dontistimcii liderlerin takipgilerini ve astlarini vizyonla motive etmeye odaklandiklari
sOylenebilmektedir. Motivasyon siireci, doniistimcii bir liderin takipgilerini ve astlarini
dinledigi ve onlarin degerlerini ve yargilarim1 anlamaya ¢alistifi zaman ortaya
ctkmaktadir. Donitisiimcii liderler bu yaklagimi organizasyon icindeki otoritelerini
arttirmak i¢in kullanmaktadirlar (Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014).

Dontigiimeti  liderler takipgilerine entelektiiel uyarim saglamaktadir; 6n
varsayimlar1 kendi kosullariyla sorgulamak, varsayilan durumlar1 soruna doniistiirerek
sorunlart yeniden analiz etmek ve durumlara yeni yollarla yaklasarak takipgilerini
cesaretlendirmek ve bunu basarmak i¢in yenilik¢i ve yaratict olmaya ¢abalamak isidir.
Dontistimeii liderler, her bir takipginin ihtiyaglarina dikkat ederek ve bu ihtiyaglar
bireysel olarak formiile edip ele alarak, her bir takip¢inin hedeflerine ulagsmasina ve
gelismesine katkida bulunmaktadir (Akyurt vd., 2015).

Dontisiimcti liderlik yaklasimi, etkili liderlerin 6ncelikle insanlarin birbirlerine
kars1 davraniglarindan etkilendigini 6ne siiren etkilesimci liderlik modeli iizerine
yapilan arastirmalarin bir sonucudur; bu, liderlerin takipgileri ilizerindeki etkisine
dayanan bir yaklasimdir (Leithwood ve Steinbach, 1993).

Déniistimcii liderler; takipgilerinin liderlerine kars1 gliven, hayranlik, sadakat ve
sayglt duygularina sahip olduklar1 ve bu takipcilerin en Onemli ihtiyaglar1 olarak
gordiikleri sorumluluklarinin sonuglarinin énemi konusunda artan bir farkindaliga sahip
olduklart ve her zaman sahip olduklar1 bir liderdir. Baslangigta planlanandan daha
fazlasin1 yapmaya, kendi ihtiyaglar1 pahasina organizasyonun ihtiyaclarini karsilamaya
Ozendirilmekte ve tesvik edilmektedir (Tungbilek, 2013).

Dontigiimeti liderligin amaglarindan biri de bireylere, grup hedeflerinin bireysel
hedeflerin Oniinde yer almasini gerektiren bir bakis agisi kazandirmaktir. Dolayisiyla
dontistimcii liderlik, bireylerin orgiitiin veya toplumun ortak hedefleri dogrultusunda
hareket etmesini saglamaktadir. Bu ayn1 zamanda giiclii kisisel hedefleri ve ihtiyaglari,
liderin pesinde oldugu yiice hedeflerle birlestirmenin bir yoludur. Doniisiimcti liderlik
ozgurliik, esitlik, adalet, kardeslik gibi genis alanlari igerir; orgiit ile toplum arasindaki
iliski ve temel hedefleri olduk¢a onemlidir. Bu liderlik anlayisi, ¢alisanlarin yiiksek
hedeflere dayali, faydac1 ve monoton c¢abalarim1 gelistirmeyi amacglamaktadir. Kolektif
hedeflerin arkasinda sakli olan enerjiyi olusturarak bireysel ve grup hedeflerine ulasmak
daha kolay hale gelmektedir (Celik, 1998).

Dontigiimceii liderler, giiniimiiz orgiitlerinin 6zelliklerinden dolay1 aradigi lider

tiirtidiir. Doniistimcii liderlerin 6zelliklerini anlamak, onlarin neden liderlik niteliklerine
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sahip olduklarmi1 ve gilinlimiiz organizasyonlarinda neden ragbet gordiiklerini
anlamamiza yardimci olacaktir. Doniisiimcii lider; kisisel deger ve inanglara sahiptir;
Orgiitiin belirli amag ve hedeflerine ulasmada kararlidir ve belirlenen amag ve hedeflerin
gerceklestirilebilecegine inanmaktadir; yaratici; liderligini yaptig1 orgiit icin daha iyi bir
gelecek tasavvur eder; ortak orgiit kiiltiirii olusturmaktadir (Rowold ve Schlotz, 2009).

Bu o6zelliklerin tiimiine sahip olan doniisiimcii bir lider, takipgilerinin degisim
isteklerini en ist diizeye ¢ikarma ve takipgilerinin duygusal ihtiyaglarini karsilama
becerisine sahip bir liderdir. Dontistimcii liderlik, giiniimiiziin rekabetgi is diinyasinda
stirdiirtilebilir bir karaktere sahip olmak isteyen kuruluslar i¢in 6nemli olan modern bir
liderlik yaklasimidir (Tanriverdi ve Pasaoglu, 2014).

Burns'iin (1978) etkilesimci ve doniistimcii liderligi ortaya koymasinin ardindan
bu konuda en ¢ok arastirilanlardan biri olan Bass ve Avalio (2000) doniisiimcii liderligi
dort boyutta incelemistir. Bunlar; karizma (ideallestirilmis etki), kisisel ilgi, ilham ve
entelektiiel uyarimdir (Bakan vd., 2015).

Doniistimcii liderlere karsi tutumun ilk boyutu olan karizma ile ¢alisanlar; lideri
taklit etmekte, ona saygi duymakta ve itaat etmektedirler (Bakan ve Biiyiikbese, 2010).
Bass'a gore dontistimcii liderlik ve karizmatik liderlik kavramlar1 esdeger kavramlar
olarak kabul edilmektedir. Doniistimcii liderler ve calisanlar arasinda; 6diil ve cezalarin
yan1 sira calisanlarin ihtiyaclarim da dikkate almaktadir. Ideallestirilmis etkideki
karizmanin aksine, bir vizyon yaratma ve bir misyon gelistirme eylemi ayni zamanda
calisanlar ve liderler arasindaki iliskiye de gomiiliidiir. Ideallestirilmis etkide liderin
tutumlari, 6zellikleri ve davraniglari ¢alisanlar tarafindan ideal olarak goriilmektedir
(Bakan vd., 2015).

Kisisel odaklanma boyutunda liderler, takipgilerinin bireysel ihtiyaclarini dikkate
almakta ve onlarin daha iist diizeydeki temel ihtiyaclardan faydalanmalarini saglamaya
caligmaktadir. Bu durumda gorevler, astlar i¢cin 0grenme firsatlar1 yaratacak sekilde
atanmaktadir. Liderler, takipgilerini bir grubun {iyesi olarak degil, birey olarak
degerlendirir, onlarin endiselerini dinler ve buna gore hareket etmektedir. Astlarinin
O0grenmesini saglamak i¢in zaman ayirir ve Onerilerde bulunarak onlari kendilerini
gelistirmeye tesvik etmektedir. Liderler, takipgilerinin bireysel farkliliklarini,
ihtiyaclarimi ve yeteneklerini goéz oOnilinde bulundurarak bagkalarinin ihtiyag ve
yeteneklerini nasil belirleyeceklerine model olusturmaktadir (Karip, 1998).

Doniistimcii liderlikte liderlerin kendileri ve ¢alisanlar1 hakkinda farkli fikirleri
vardir ve motivasyon boyutu, liderlerin bu fikirleri kullanarak gelecege yonelik heyecan

verici ve ilham verici bir vizyon olusturmasini ve calisanlara belirledikleri hedeflere
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ulagmalarin1  saglayacak yolu gostermelerini saglamaktadir. Doniistimct lider,
beklentileri yiliksek olan ¢alisanlarin  kendisine giivenmesini saglamaktadir. Bu
bakimdan doniisiimcii liderler yiiksek beklentilere ulagsmak i¢in moral ve motivasyonu
korumaktadirlar (Bakan vd., 2015).

Dontisiimcti  liderin  entelektiiel tesvik boyutu, calisanlarin  becerilerini
sergilemeleri ve kullanmalari i¢in uygun kosullar1 yaratma ¢abalarini igermektedir. Ayni
zamanda belirli yontemlere gore calisan astlarinin entelektiiel gelisimlerinde de olumlu
rol oynamaktadir. Liderler, ¢alisanlara islerini miimkiin olan en iyi sekilde nasil
yapacaklar1 konusunda ilham verme sorumluluguna sahiptir. Entelektiiel uyarim,
liderlerin ¢alisanlarin mantiksal ve odaklanmig problem ¢6zme yeteneklerini

gelistirmelerini saglayan bir olgudur (Bakan vd., 2015).

2.4.5. Etkilesimci Liderlik

Liderler, calisanlarin yenilik ve degisime yonelik giiclii istekleri ne olursa olsun,
riskleri goz ardi ederek ve Onleyerek, mevcut faaliyetlerin etkinligini ve verimliligini
artirarak veya mevcut faaliyetleri iyilestirerek isleri halledebilirlerse etkilesimci
liderlerdir (Bakan vd., 2015).

Bass'a (1985) gore etkilesimci liderlik; bu yaklasimda liderler beklentilerini
acikca iletir ve beklenen performans karsiliginda calisanlara ne gibi Odiiller
vereceklerini ¢alisanlara bildirir. Transaksiyonel liderlik; gelenegin ve gegmisin
Ornegini takip eden, Orgiitsel hedeflerle tutarli yiiksek performans karsiliginda
takipgilerinin kisisel ihtiyaglarini karsilayarak motive eden, oncelikli olarak giinliik
faaliyetleri daha etkin ve verimli hale getirmeyi amaclayan bir liderlik tarzidir (Eren,
2001).

Dontistimcii liderlik yaklasiminin etkilesimei liderlik yaklasimiyla birlikte ele
alinmasinin nedeni Burns'iin, etkilesimci liderlik i¢in gerekli davranislar sergileyen bir
liderin ayn1 zamanda doniisiimcii liderlik davraniglar1 da sergilemesinin miimkiin
olmadigina inanmasidir. Burns, etkilesimci liderlik ile doniisiimcii liderligin karsit
teoriler olduguna inanmaktadir (Yavuz ve Tokmak, 2009).

Etkilesimci liderler biraz gelenek¢i bir dogaya sahiptirler. Faydali gorevler
yaparlar ve gecmisin olumlu ve faydal geleneklerini gelecek nesillere aktarmaktadirlar.
Girisimci ve yenilik¢i gelisim stratejilerini takip eden isletmeler icin etkili olan
doniistimcti liderligin aksine, etkilesimsel liderlik, siirekli bliylimeye ve ekonomik is

stratejilerine deger veren isletmeler i¢in etkilidir. Bu yaklagimda liderler ile ¢alisanlar
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arasindaki iligki, bir degisim iligkisi ve sozlesmeye dayali bir iligki olarak
tanimlanmaktadir (Canbolat, 2016).

Bu tiir liderler beklentiler ve hedefler cercevesinde harcket edebilmektedirler.
Bununla birlikte, etkilesimci liderler genellikle destek¢ilerinin uzun vadeli yeteneklerini
gelistirmeyi thmal eder ve bunun yerine giiglerini dncelikli olarak calisanlara ¢aba, para
ve statli saglamak ic¢in kullanmaktadirlar. Etkilesimci liderligin ii¢ boyutu vardir.
Bunlar; kosullu ddiiller, istisnalarla yonetim ve birakiniz yapsimlar liderligidir (Bakan

vd., 2015).

2.4.6. Otantik Liderlik

Otantik liderlik, liderlik teorileri arasinda 1990'larda ortaya ¢ikan ve son yillarda
liderlik diinyasinda giderek daha fazla tartisilan bir kavramdir. Pozitif psikologlar,
otantik liderligi, bireylerin kendi inan¢ ve duygularina sahip olmalar1 ve bu dogrultuda
hareket etmeleri olarak tanimlar. Bu kavram, liderlerin kendi 6zgilin benliklerine sadik
kalarak liderlik etmelerini vurgular. Otantik liderlik, samimiyet, seffaflik, ictenlik ve
diiriistliik gibi degerler iizerine kuruludur. Otantiklik kavrami, bireyin kendi yasam
deneyimlerine dayali olarak duygu ve diisiincelerini, istek ve ihtiyag¢larini, dnceliklerini
ve inanglarmi fark etmesi ve kabul etmesi olarak tanimlanir. Otantik liderler, igsel
degerleriyle uyumlu bir sekilde davranan, kendi kimliklerini ve inang¢larin1 agikca ifade
eden ve baskalartyla diiriist ve seffaf iliskiler kuran kisilerdir (Akyiirek, 2020).

Bu tiir liderler, asagidaki 6zelliklerle karakterize edilir;

1- Oz-Farkindalik: Otantik liderler, kendi giicli ve zayif y®&nlerinin,
duygularinin ve motivasyonlarinin farkindadir. Bu farkindalik, onlarin kendi
davraniglarini ve liderlik stillerini bilingli bir sekilde yonetmelerine olanak tanir.

2- Ictenlik: Otantik liderler, kendi inanglarma ve degerlerine sadik kalir.
Baskalarina kars1 samimi ve diiriisttiirler, manipiilatif ya da sahte davraniglardan
kaginirlar.

3- Dengeleme: Otantik liderler, kendi i¢sel diirtiilerini ve dissal talepleri dengeler.
Kararlarini verirken hem kendi degerlerini hem de baskalarinin ihtiyaglarint goz 6niinde
bulundururlar.

4- Acik Tletisim: Otantik liderler, iletisimlerinde seffaftir. Diisiincelerini ve
duygularini agikca ifade ederler ve geri bildirim almaktan ¢ekinmezler. Bu acik iletisim,

giivenin olugsmasina ve iligkilerin giiclenmesine katkida bulunur.
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5- Etik ve Moral Degerler: Otantik liderler, yiiksek etik standartlara ve gli¢lii
moral degerlere sahiptir. Bu degerler, onlarin karar alma siireclerinde ve liderlik
uygulamalarinda rehberlik eder.

6- Giiven Olusturma: Otantik liderler, ekip tiyeleriyle giivene dayali iligkiler
kurar. Giiven, ekip icinde isbirligini ve baghlig1 artirir, béylece 1s performansini ve
calisan memnuniyetini yiikseltir.

Otantik liderlik, bireyin kendi i¢sel gercekligine ve digsal davraniglarina uyumlu
bir sekilde liderlik etmesini tesvik eder. Bu liderlik tarzi, bireylerin kendilerini daha iyi
tanimalarina, baskalariyla daha derin ve anlamli iliskiler kurmalarina ve organizasyonlar

icinde pozitif bir etki yaratmalarina olanak tanir (Akytirek, 2020).

2.5. Otantik Liderlik

Bu 1990'larda ortaya ¢ikan ancak liderlik diinyasinda yeni yeni tartisiimaya
baslanan bir kavramdir. Pozitif psikologlar bu kavrami, insanlarin inan¢ ve duygulara
sahip olmas1 ve kendi 6zgiin benliklerine uygun hareket etmesi olarak tanimlamaktadir.
Otantiklik kavramina baktigimizda bireyin yasam deneyimlerine dayali olarak duygu ve
diisiincelerini, istek ve ihtiyaglarini, onceliklerini ve inanglarini, davranis ve eylemlerini

fark etmesi ve kabul etmesidir (Akytirek, 2020).

2.5.1. Otantik Liderlik Kavram ve Tarihi Gelisimi

Pozitif psikoloji pozitif orgiit diisiince okulu iizerinde calisan arastirmacilar
(Avolio vd., Luthans, Ehrhard, vb.), pozitif psikolojinin bir uzantis1 olarak pozitif
liderligin bir uygulamasi olarak otantik liderligi gelistirmislerdir (Baykal, 2017).

Otantik liderlik, kendi degerleriyle yarattigi beklentilere gore ortaya c¢ikan
durumlar da dahil olmak iizere, i¢inde bulundugu toplumsal yap1 igerisinde ortaya ¢ikan
durumlarla karsilastiginda nasil davrandigini gosteren bir siirecler biitiiniidiir (Bahgeci,
2018). Arastirmacilar, otantik liderlik kavraminin, insanlarin kisisel yasam deneyimleri
sonucunda ortaya ¢ikan duygu ve diisiincelerini tanimakla ilgili oldugunu soyliiyor.
Insanlar diisiincelerine uygun sekilde davranmaktadirlar. Arastirmacilar otantik liderligi
insanlarin bu gercek 6zelliklerine dayanarak agiklamaya galismaktadirlar (Unal, 2017).

Kniss ve Rogers yaptiklar1 ¢aligmada otantik liderligi; uyum saglayabilen, esnek,
belirsizligi tolere edebilen, deneyime agik ve kendini gerceklestirme yetenegine sahip
bir birey olarak agiklamislardir. George (2003) otantik liderligi "bir lider imaj1 veya
imaj1 yaratmaktan ziyade, olmak i¢in dogdugunuz kisi olmak, kendiniz olmak" olarak

aciklamaktadir. Walumbwa vd., otantik liderleri “kendini taniyan, diisiinceleri,
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duygulari, ihtiyaglari, tercihleri, inanglari olan ve buna gore davranan c¢alisanlar” olarak
tanimlamaktadir (Hirlak, 2015).

Otantik liderlik kavrami yeni gibi goriinse de kokenleri epik siir gilinlerine kadar
uzanmaktadir. Ornegin; Kutadgu Bilig'de bir devlet yoneticisi, kendi dzelliklerini bilen,
iliskilerinde diirtist olan, kendi degerlerine gore yasayan ve adil degerlendirmeler
yapabilen kisidir. Liderligini kabul edenlere mutluluk ve huzur dilemistir. Bahsedilen bu
ozellikler otantik liderligin 6zellikleridir (Terzi, 2018).

Otantiklik kavraminin ortaya ¢ikmasiyla birlikte otantik liderlik kavrami 1990l
yillarda egitim ve sosyoloji alanlarinda arastirma konusu haline gelmistir. Ancak otantik
liderlik, liderlik yontemleri alaninda yeni yeni tartisilmaya baslanan bir alandir (Hirlak,
2015).

Kurumsal yasamda otantik liderler, ¢alisanlara kisisel ve sosyal kimliklerini
gelistirerek performans sonuglarini iyilestirme ve gelistirme giicii ve memnuniyetini
vermektedir. Otantik liderligi adlandirma yolunda, Avolio vd. (2004) diger ¢alisanlarin
gelisimini saglamak ve basgkalarini bunu basarmaya tesvik etmek i¢in pozitif psikolojik
kaynaklardan yararlandiklarini belirtmiglerdir. Avolio vd., teorik olarak otantik liderlik,
bireylerin, kisisel kimlik, umut, iyimserlik ve gliven gibi en diisiik diizeydeki psikolojik
destek yoluyla ¢alisanlarin tutum ve davranislarini yonlendirip gelistirdikleri ve onlarin
orgiit icinde daha huzurlu ¢alismalarin1 sagladiklarina inanmaktadir. Bu sekilde otantik
bir lider, uzun vadeli kariyerinde basarili olan kisidir. Otantik liderler kendilerini ne
kadar gelistirebilirlerse, calisanlarint da o kadar iyi destekleyebilmekte ve
gelistirebilmektedirler (Aksoy, 2019).

Otantik liderler tiim caligsanlar i¢in deger belirlemektedir. Bu nedenle calisanlarin
harekete gegmesine ve 6zgiin bir yol olusturmasina yardimci olmaktadir. Arastirmalar,
otantik  liderlik niteliklerinin  liderler tarafindan kolaylikla kazanilmadigini
gostermektedir. Bir liderin otantik niteliklere sahip olabilmesi i¢in kendi yapisini
anlamasi, sorumluluk sahibi olmasi ve takipgilerine rehberlik edebilmesi gerekmektedir.
Otantik bir lider hedeflerine baglidir, nerede oldugunu ve nereye gitmesi gerektigini
bilir, degerlerine sahip ¢ikar, zor durumlarda bile degerlerinden vazge¢memektedir.
Calisanlarina dikkatli bir sekilde rehberlik eder ve onlarin sorunlarina duyarh
davranmaktadir. Takipgileriyle giiclii ve samimi iliskiler gelistirir ve yliksek derecede 6z
disipline sahiptir. Otantik liderler, 6z disiplinin sonucu olan kararlilikla hedeflere
ulagmakta hicbir sorun yagamamaktadirlar. Otantik liderler tiim calisanlar i¢in deger
belirlemektedir. Bu nedenle calisanlarin harekete gegmesine ve 0Ozgiin bir yol

olusturmasina yardimci olmaktadir (Terzi, 2018).
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Saglik sektorii liderlik uzmanlar liderlik becerilerinin énemli bir kriter oldugu
konusunda hemfikirdir. Ancak liderlige Ozgiinliik kriteri de eklendiginde liderlige
katkis1 onemlidir. Ornegin Shalley'in arastirmasi, otantik liderligin ve is tatmininin is
tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ve lidere duyulan giiven arasinda giiglii bir
iliski oldugunu gostermektedir. Hemsirelerle yapilan otantik liderlik arastirmasi, otantik
liderligin hasta giivenligini ve hasta bakim uygulamalarmi gelistirecegini
gostermektedir. Hemgirelerin is tatmini arttik¢a hastalara olan ilgileri ve motivasyonlari

da artmaktadir (Sara, 2020).

2.5.2. Otantik Liderlik Ozellikleri

o Otantik liderlerin sergiledigi liderlik davraniglar1 yanlis degildir.

¢ Otantik liderler digerlerinden farkli sekillerde hareket ederler, orijinaldirler.

¢ Otantik liderlerin davraniglarinin temeli onlarin degerleri ve inanglaridir.

e Otantik liderler yeteneklerini sergilerler ancak davranislarindaki eksikliklerin
farkinda olduklar1 i¢in bu eksiklikleri telafi etme egilimindedirler.

¢ Otantik liderler ¢aliganlariyla kalic1 ve temel bir iletigsim kurarlar.

¢ Otantik liderler siirekli olarak kisisel gelisime kendilerini adamustir.

¢ Otantik liderler kendilerine ve takipg¢ilerine giivenirler.

¢ Otantik liderler, organizasyonda toplumsal degerleri bilinyesinde barindiran etik
ve ahlaki bir yapr olusturarak kurumsal basariya ulasmak isterler. Otantik liderler
problem ¢ozerken olumlu davranislar sergilerler (Ciftgi Oztiirk, 2018).

¢ Otantik liderlik, organizasyon i¢inde olumlu bir iklimi destekler ve caligsanlar
arasinda pozitif psikoloji diizeyini artirir.

¢ Otantik liderligin sonucunda pozitif psikoloji diizeyleri artar ve c¢alisanlarin 6z-
yeterlik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik diizeyleri artar (Biiyiikbese vd., 2019).

Otantik liderlik kavrami pozitif psikolojiden, pozitif organizasyon biliminden
yararlanilarak ve etik standartlar benimsenerek kavramsallastirilmaktadir. Pozitif
psikoloji sadece otantik liderligin degil, doniisiimcii liderlik, karizmatik liderlik, etik
liderlik, hizmetkar liderlik gibi kavramlarin da temelini olusturmus ve “Pozitif Liderlik
Modeli”nin olugmasina yardimci olmustur.

Bir liderin otantik olarak algilanabilmesi i¢in kendisini ve degerini anlamasi ve
tutarli davraniglarla calisanlara giiven asilamasi gerekmektedir. Aksi takdirde kisiler
kurum igerisinde kurulan iletisimden sliphe duymaya baslayacaktir. Bu nedenle
liderlerin tutarli davraniglar sergilemeye 6zen goOstermeleri gerekmektedir (Hirlak ve

Tagliyan 2018).
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2.5.3. Otantik Liderligin Yaklasimlar

2.5.3.1. Ilies, Morgeson ve Nahrang’in Otantik Liderlik Yaklasim

Otantik liderler, inanglarina gore hareket ederek ve kararlar alarak insanlara
glinliik yasamlarinda fayda saglamaya calisan kisilerdir. Bunlar;

On Yargisiz Degerlendirme: On yargisiz degerlendirme, kisinin kendi
deneyimlerini, kendisi hakkindaki bilgileri reddetmeden veya degistirmeden, tarafsiz bir
sekilde gozden gecirmesidir. Bu siire¢ bireyin kendisi hakkindaki diiriist davranis ve
karakterini ifade etmektedir. Karakter yapisi ve diiriistliik yalnizca liderin davranigini ve
kararlarini etkilememektedir. Ustelik bu durum liderin kendisini daha iyi ve huzurlu
hissetmesini de saglamaktadir. Adil bir degerlendirme siireci liderin karar verme
stirecini dogrudan etkilemektedir (Engin, 2019).

Oz Farkindahk: Oz farkindalik kavrami, kisinin kisiligini ve kendi giiclii ve
zay1f yonlerinin farkinda olmasini icermektedir. Biligselligi yliksek olan liderler daha
kolay gelisir, duygusal acidan daha aktiftir ve entelektiiel diizeyleri daha yiiksektir
(Ozdemir, 2017).

Otantik Davrams: Insanlarin hayatlarinda ister kariyerlerinde ister sosyal
hayatlarinda degisiklikler meydana geldiginde her zaman basarisizlik ve cezalandirilma
gibi riskler vardir. Otantik davranig, tiim bunlara ragmen kisinin kendi kisisel degerleri,
secimleri ve ihtiyaclariyla celismeyen se¢imler yapmasi anlamina gelmektedir. So6z
konusu sonug, kisinin temel degerlerini ve uyumluluk gerekliliklerini yansitan

dokiimantasyonun her zaman anlasilir ve net olmamasidir (Erkutlu, 2014).

2.5.3.2. Sparrow’un Otantik Liderlik Yaklasim

Sparrow arastirip gelistirdigi  Otantik Liderlik Modelinde 4 basliktan
bahsetmektedir. Bunlar; 6nce kendini bilmek, once kendin olmak, 6z kontrol ve
tutarlilik, etik liderliktir.

Kendin Olma Siirekliligi Liderin sozleri, eylemleri, konulara iligkin gortisleri,
amac ve hedefleri, degerleri ve inanglar1 onun kendisine kars1 diriistliiglini
gostermektedir. Otantik  liderlik, siirekli kendini gelistirmeye ve bireysellik
farkindaligina dayanan uzun vadeli bir siiregtir. Bu siirecte kisi kendisini siirekli olarak
i¢ kontrole ve sorgulamaya tabi tutmaktadir. Bu siire¢ boyunca gercek bir liderin
davranis ve karakterinin kendi kendine incelenmesini ifade etmektedir (Ozdemir, 2017).

Oz Denetim ve Tutarlilik 6z denetimin etkinligi, liderin 6z farkindaligina baglidur;

kisinin kendi davranisi ile algilanan davranisi arasindaki tutarlilifin sorgulanmasi
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anlamma gelmektedir. Kisinin siirekli olarak 6z farkindalik ve 6z kontrol unsurlarini
kullanmas1 gerekir ve bu sekilde elde edilen sonuglar uyumlu ise buna tutarlilik
denilebilmektedir. Otantik liderler, incelenen tiim liderlik teorilerinde belirtilen
liderlerden daha etkilidir. Ciinkii gercek liderlikte liderin takipgileri ile liderin inanglari,
duygulari, hedefleri, kararlar1 ve bunlara karsilik davraniglari arasinda tutarlilik
aranmaktadir (Sparrowe, 2005).

Etik liderlik, bir bireyin gercek bir lider olabilmesi icin etik davraniglar
sergilemesi gerekmektedir. Otantik liderler, kendilerinin ve takipgilerinin eylemlerini
etik olarak degerlendirmektedirler. Kendi ahlaki degerlerini ¢evresindekilere aktarmaya
ve kendilerine yeni ahlaki degerler katmaya biliyiilk énem vermektedirler (Bahgeci,

2018).

2.5.4. Otantik Liderlik Boyutlari

Kurumlarin otantik liderlik boyutlarin1 anlayip gelistirebilmeleri i¢in Oncelikle
bunlar1 Slgmeleri gerekmektedir. Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing ve Peterson
tarafindan 2008 yilinda yapilan aragtirmada otantik liderligin dort boyuttan olustugu
belirtilmistir (Akyiirek, 2020).

2.5.4.1. Oz Farkindahk

Insanlarin  hayatlarina ne anlam yiikledikleri ve bu anlamm eylemlerini
degerlendirme big¢imlerini nasil sekillendirdigine iliskin farkindaliklar1 olarak
tanimlanmaktadir. Kisisel farkindalik, giiclii ve zayif yonlerinizin yani sira duygusal
yapinizin, olaylara nasil tepki verdiginizin ve kisiliginizin farkinda olmay1 icermektedir
(Engin, 2019).

Oz farkindalik, bireylerin ¢evre ve varliklara dair farkli bakis agilar
kazanmalarina, diger bakis agilarini analiz edip tanimalarina yardimci olmaktadir.
Insanlarin 6z farkindalik diizeyi arttikca kendilerini ve temel degerlerini anlayabilecek,
giiclii yanlarindan yararlanabilecek, zayif yonlerini telafi edebilecektir (Hirlak ve
Tasliyan, 2018).

Otantik bir lider son derece 6z farkindaliga sahiptir ve kendi giicli ve zayif
yonlerini anladig1 i¢in, kendi ozelliklerinin takipgilerini nasil etkiledigi konusunda
duyarhdir. Ancak 6z farkindalik sadece kendini bilmekle ilgili degil, ayn1 zamanda
kisinin kendi eylemlerini degerlendirirken kendine karsi diirlist olmasiyla da ilgilidir.
Insanlar olumlu duygulardan ve olumlu &zelliklerden ¢ok daha fazlasindan

olugmaktadir. Liderler, ¢alisanlarin kotii yonlerini, karsilastiklart cesitli sorunlar1 ve
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hayal kirikliklarini dikkate alarak i¢ iletisimin temelini olusturmaktadir (Sahinbas,
2018).

Oz farkindalik, otantik liderlik kavraminmn gelistirilmesinde etkili faktdrlerden
biridir. Aym1 zamanda liderin degerlerini, duygularini, bilgisini, yeteneklerini ve
yeteneklerini de icermektedir. Oz farkindaligin boyutlarma bakildiginda basit gibi
goriinse de insanlar bunu uygularken bir¢ok zorlukla karsilasmaktadir. Bu durum gergek
liderlige dogru atilan ilk adim olarak goriilebilir. Insanlar en sevmedikleri, en kotii

nitelikleriyle yiizlesmelidir (Oztekin Bayur, 2018).

2.5.4.2. Dengeli Degerlendirme

Liderler karar vermeden Once tiim bilgileri objektif olarak degerlendirmeye
calismalidirlar. Bu boyuttaki liderler, astlarinin konumlarina zarar verebilecek zorlayici
fikirleri bile 6nermelerinde destek olmaktadirlar. Ancak bu, ¢alisanlarin huzurunu
bozmak, calisma kosullarini daha da zorlastirmak anlamina gelmemektedir. Liderler,
calisanlarin fikirlerini desteklemeden Once kurumsal baskilari, baskilar1 ve yerine
getirmeleri gereken sorumluluklar1 da dikkate almaktadir. Daha sonra bu diisiinceleri
kosullarla sentezler ve sonuclar c¢ikarir. Bu tiir lider, belirli zorluklar ve firsatlar

hakkindaki fikir ve kararlarin nasil adil ve objektif bir sekilde degerlendirilecegini

dikkate almaktadir (Sahin, 2019).

2.5.4.3. Igsellestirilmis Ahlak Anlayisi

Igsellestirilmis ahlak, kisiyle biitiinlesen ve benimseyen bir 6z diizenleme bigimi
olarak ortaya cikabilmektedir. Oz diizenleme; bireyin yasadigi cevrenin, sosyal
gruplarin veya kurumlarin olusturdugu standartlarin yani sira igsel ahlaki deger ve
standartlarla da sekillenmektedir. Etik ve ahlaki davranis; Avolio, Gardner ve
Valembois, liderlerin rehber olarak hareket ettiklerine, fikirlerine gore kararlar
aldiklarina ve bu fikirlerle tutarsiz olmayan eylemlerde bulunduklarina inanmaktadir.
Bu tiir etik ve ahlaki anlayisa sahip bireyler; sistemden veya toplumdan gelen baskilara
boyun egmez, kendi ahlaki standartlarimi ve deger yargilarint asan isler
yapmamaktadirlar (Oztekin Bayir, 2018).

Insanlar igsellestirdikleri ahlak anlayislarma dayanarak mesleki ve kisisel
yasamlarini kendi ahlaki deger ve standartlarma uygun olarak yasamaktadirlar. Insanlar
iletisimde iyi olsalar bile bir noktada baskalarin rehberligini kabul etmeyeceklerdir.
Lider bu yapimin bilincindedir ve kararlarini ¢alisanlarinin ve kendisinin degerlerini

dikkate alarak almaktadir (Sahin, 2019).
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2.5.4.4. 1liskilerde Seffaflik

Mliskilerde seffaflik, gercek liderligin dogayla ilgili bir baska unsurudur. Iletisimde
diiriistliik ve agikliga deger veren ve uygulayan insanlar1 icermektedir. Iliskisel seffaflik,
benzer insanlarin, ister iyi ister kotii olsun, kendi gercek karakterlerinin Gneminin
farkina varmalarimi icermektedir. Insanlarin kurmaya calistig1 6zgiin iletisim, karsilikli
giiven ve samimiyet olusturma siirecini icermektedir. iliskilerde seffaflik unsuru, farkli
ruh hallerine uygun bilgi ve duygularin paylasilmasi, ¢alisanlara liderin gercek lider
ozelliklerini barindirdigimin gosterilmesidir. Otantik liderligin temel amaglarindan biri,
otantik rol modelleme yoluyla calisanlar arasinda agiklik duygusu yaratmaktir. Bu
sayede calisanlar liderle biitiinlesebilir ve liderin olumlu yonlerini 6rnek

alabilmektedirler (Yiicel ve Kilig, 2017).

2.5.5. Otantik Liderlik Onciilleri

Bir liderin otantik bir lider olarak goriilebilmesi i¢in dncelikle 6zgiinliik slirecine
girmesi gerekmektedir. Kisi oncelikle kendini kabullenmenin, otantik eylemin, kisisel
farkindaligin ve 0zgiin siirecin farkina varmalidir. Otantik liderler gergek liderlik
siirecini anlar ve onun bir parcasidir. Otantik liderlik gelistirme siirecinin 6nciilleri

asagida anlatilmaktadir (Soylu, 2018).

2.5.5.1. Ozgecmis

Bireyin lider olarak diinyadaki yeri, aile yapisina gore olusturdugu aile 6gretileri,
gecmiste Ornek aldigr kisiler, onceki yasaminda yasadigi zorluklar, egitim diizeyi ve is
deneyimi, CV'si, bireyin kisisel kimligini olusturan, yasam deneyimlerinden olusan ve
hafizasinda biriken, kisi verisi diyebilecegimiz verilerin tamamidir. Ozgegmis, 6zellikle
iist diizeyde sorumluluk tasiyan Ozgiin liderlerin ihtiyag duydugu "durtstlik",
"seffaflik" ve "giivenilirlik" gibi 6nemli hususlarin gelisimine olumlu katki saglayan
yasam deneyimleri biitiintidiir. Takip edilecek rol modelleri, kisisel farkindalik ve kisisel

gelisime katkida bulunmaktadir (Soylu, 2018).

2.5.5.2. Tetikleyici Olaylar

Bunlar bireysel insan gelisimine Onemli katki saglayan, dramatik ve fark
edilemeyecek degisikliklere neden olan olaylardir. Kurumsal alanda meydana gelen
tetikleyici olaylar, bir liderin yenilik¢i ve beklenmedik yaraticilik sergilemesini
gerektiren i¢ ve dis olaylardir. Tetikleyici olaylarin genellikle kriz anlarin1 veya finansal

sorunlar veya saglik sorunlar1 gibi bireyler i¢in olumsuz durumlari icerdigi sdylense de
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olumlu durumlarin da liderlik gelisimine olumlu katki saglamast muhtemeldir. Olumlu
tetikleyicilere ornekler: Kariyerini gelistirirken yakaladigi firsatlar, gruba yeni katilan
bir iyenin gruba kattig1 fark ve degisimi miimkiin kilan bakis agis1, hayatimiza olumlu
katkisini hissetmek, ileride izleyebilecegimiz etkili bir kitap okumak. Hayatimizin geri
kalan1 bir¢ok olumlu deneyime 6rnek olabilir. Bu olumsuz ve olumlu tetikleyici olaylar,
liderin liderlik tarzimi etkilemekte ve onun kisisel gelisimi agisindan liderlik tarzini

sekillendirmektedir (Soylu, 2018).

2.5.5.3. Benlik Bilgisi

Benlik bilgisi, kisinin gercek benligini bulmak ig¢in biiyiik ¢aba harcadigi bir
stirectir. Otantik liderlerin 6zgiin davranis sergileyebilmeleri ve otantik liderlik
anlayisiyla diisinebilmeleri i¢in oncelikle kendilerini tanimalar1 gerekmektedir. Bir
organizasyonda calisanlarin liderlerine verdikleri deger ile liderin kendisine verdigi
deger arasindaki iliskinin giicli ya da zayif olmasi, liderin kendini tanimasini
olusturmaktadir. Otantik bir lider, kendini tanima yoluyla kendini kontrol edebilir ve iyi
ve kotii yanlarmi dengeleyebilir. Benlik bilgisini, otantik liderligin bir dali olan &z-
farkindalik kavramindan ayiran farkliliklar vardir. Benlik bilinci, kisinin giiclii ve zay1f
yonlerini, diisiince ve eylemlerinin tutarlihiginmi ifade ederken, 6z farkindalik kiginin
giicli ve zayif yonlerini degerlendirmesi ve kendini siirekli izlemesi anlamina
gelmektedir. Kendini tanima, liderin motivasyon yolu, duygularinin farkindaligr ve
sahip oldugu bilgi diizeyidir. Oz farkindalik, bir lidere sahip oldugu bilgiler nedeniyle
gosterilen sayg1 ve giiveni ifade etmektedir (Cift¢i Oztiirk, 2018).

2.5.5.4. Oz Tutarhhk

Daha once de belirtildigi gibi otantik bir liderin en 6nemli kriteri diislince ve
davranislarinin  tutarliligidir.  Calisanlarin  liderlerini  6zgiin olarak algilamalarini
saglayan en onemli faktor 6z tutarliliktir ve bu nedenle otantik liderligin 6nciillerinden
biridir. Organizasyondaki insanlar is siireci boyunca liderin temel deger ve inanglarinin
farkina varmaktadirlar. Bir liderin ¢alisanlara soyledigi sozler ve gosterdigi davraniglar
ortak paydada bulusmuyorsa ¢alisanin 6zgiin liderlik algis1 zarar gormektedir (Keser ve
Kocabas, 2014). Boyle bir durum, oncelikle kurumun liderine, zamanla calistiklar

kuruma olan giivenlerini de zedeleyecektir.
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2.5.6. Otantik Liderligin Ardillar

Avolio ve Gardner 2005 yilinda otantik liderlerin olumlu orgiit iklimi, seffaf
iligkiler ve calisanlarina duyduklar1 giiven sayesinde orgiitlerde 6nemli farkliliklar
yaratabilecegini belirtmislerdir (Avolio ve Gardner, 2005). Ozellikle ¢alisanlarla sosyal
ve kisisel bir kimlik olusturarak sadakat, giiven, memnuniyet ve kuruma baglilik gibi

olumlu duygularin diizeyini arttirdigin1 géstermektedir.

2.5.6.1. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin herhangi bir fayda beklemeden veya orgiite
kosullar dayatmadan orgiitiin ama¢ ve degerlerine bagliligi olarak tanimlanmaktadir.
Kurumsal bagliliga sahip bireyler, herhangi bir kisisel kazang i¢in yalnizca beklentileri
asmaya caligmakla kalmayacak, ayni zamanda kurumun hedeflerine higcbir beklenti
olmadan ulasacaklardir. Ustelik kuruma itaat eder ve giivenir, kendisinden istenileni

sorgusuz sualsiz yerine getirmektedir (Ciftci Oztiirk, 2018).

2.5.6.2. Giiven

Gliven, bir kisinin mevcut durumlarin ve baska bir kisiye veya gruba yonelik
gelecekteki muhtemel eylemlerinin yararli veya zararli olacagina olan inanci olarak
tanimlanmaktadir. Aslinda gercek bir lider, astlar1 arasinda, Ozellikle de iliskilerde
seffafliga ve tarafsizlia sahiptir, bu da ¢alisanlarla saglam temellere ve gliven unsuruna
dayali bir iliski kurulmasini saglamaktadir. Ozellikle otantik lider iletisiminin seffaflig1,
calisanlarin iligki siirecine yakindan dikkat etmelerine ve lidere giiven duygusu
gelistirmelerine biiyiik katki saglamaktadir. Liderler ve calisanlar arasinda olusan giiven
duygusunun sonucu, liderin aldigi kararlarin dogru oldugu inancini pekistirmesidir.
Zamanla gelisen giiven duygusu, calisanlarin liderlerin karar ve eylemlerini
anlamalarim giiclendirerek sirket operasyonlarmin siirekliligini saglamaktadir (Ciftci

Oztiirk, 2018).

2.5.6.3. Orgiitsel Iyi Olus

Iyi olus kavrami, bir kurumda yasanan olaylarin olumlu degerlendirilmesi ve
yasam standardinin iyilestirilmesi sonucu ortaya ¢ikan ¢ok faktorlii bir siirectir. Iyi olus
¢ogu zaman mutluluk kavramiyla karistirllmaktadir. Ancak mutluluk, olumlu bir durum
veya olay sonrasinda hissedilen kisa siireli bir duygudur ve olay bittiginde etkisini
kaybetmektedir. Refah, mutluluk kavramimi da igeren yasamin gidisatindan genel

memnuniyettir (Ciftci Oztiirk, 2018).
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2.5.6.4. Izleyici Performansi

Kurumsal anlamda c¢alisan performansi, takipgilerin davraniglarinin kurumsal
hedeflere ne olgiide katkida bulundugu olarak tanimlanmaktadir. Otantik liderlik, is
seviyesine bagli olarak, kuruma olan giiven ve baglilik gibi ¢alisan performansi
sonuglarint da etkileyerek calisan performansini etkilemektedir. Baska bir deyisle,
otantik liderlerin sergiledigi olumlu, etik liderlik tarzi, calisanlarin giiven ve baglilik
diizeylerini artirmakta, dolayli olarak c¢alisanlarin performans diizeylerini de
iyilestirmektedir. Fikirlerini net bir sekilde ifade edebilen ve organizasyon ic¢indeki
sorunlara mantikli ¢éziimler bulabilen insanlar iglerine daha bagl olmaktadirlar (Ciftci

Oztiirk, 2018).

2.6. Motivasyon

Calismanin bu béliimiinde motivasyon kavraminin tanimi ve 6nemi, motivasyon
tiirleri ve bu tiirler icerisinde digsal ve igsel motivasyon tiirleri ele alinmistir. Ayrica
motivasyon teorisi, motivasyon stratejilerinde kullanilan faktorler ve araglar ile bu
araglar arasindaki farklar agiklanarak tanimlanmaktadir: finansal araglar, psikolojik

araclar ve yonetimsel araglardir.

2.6.1. Motivasyon Kavraminin Tanimi

Motivasyon Kkisisel ilgileri, arzular1 ve ihtiyaglar1 kapsayan bir kavramdir.
Herkesin farkli istekleri, arzular1 ve ihtiyaglar1 vardir ve bu arzulari tatmin etmek igin
duygusal yogunluga veya motivasyona ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu duyguya giicli
motivasyon denir. Isletmelerde calisan bireylerde motivasyonun yiiksek olmasi énemli
bir konudur. Bunun sonucunda zamanla motivasyona iliskin pek cok teori gelistirilmistir
(Kogeiano, 2005). Bu teorilerin ortak amaci bireyin motivasyonunu artiran ve azaltan
faktorleri belirleyerek bireyde yiiksek motivasyon olusturmaktir.

Motivasyon, kisinin davranisina yon veren itici gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu
icgiidii insani ihtiyaglara yol agmaktadir. Bu ihtiya¢ organizmadaki bir eksiklik
nedeniyle ortaya c¢ikmaktadir. Ancak bu ihtiyag sadece fiziksel kusurlardan
kaynaklanmaz, ayni1 zamanda psikolojik bir duygu olarak da kendini gdstermektedir.
Dolayisiyla ihtiyaglar insani diirtiileri dogurur ve insanlar1 motive etmede en etkili
etkeni olusturmaktadir. Insan ihtiyaglari tam olarak karsilanamadigindan, insanlar
tatmin olmak i¢in daha fazla ihtiya¢ talep etmeye devam etmektedirler. Bu nedenle

insanlar her zaman daha fazla motivasyon arayisindadirlar (Can, 2005). Bu nedenle,
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dogru motive edici unsurlar1 kullanarak insanlarin yiiksek performansindan daha
fazlasini elde edebileceginiz umulmaktadir.

Motivasyon kelimesi, tesvik, cesaretlendirme, provokasyon gibi kelimeleri de
iceren, aktivasyonun giicli anlamina gelen eski "motive" kelimesinden gelir. “Giidii”
motivasyonun kaynagidir ve bir organizmanin hareketini baslatan, yonlendiren ve
stirdiiren giicli/durumu ifade etmektedir. "Motivasyon", "motiv" kokiinden tliremistir ve
belirli bir hedefe ulasmak icin bir veya daha fazla kisiyi siirekli olarak harekete
gecirmek i¢in harcanan ¢abalarin toplami olarak tanimlanmaktadir (Tikici vd., 1998).

Motivasyon kavrami, Ingilizce ve Fransizca "motivve" sozciigiinden ve Latince
hareket anlamina gelen "movore" ve "motum" kokenlerinden tliremistir. Tirk Dil
Kurumu'nun (TDK) ifadesinde motivasyon, motivasyon, motivasyon, tesvik, istthdam
gibi kelimeler yer aliyor. Motivasyon, ¢alisanlarin belirlenen hedefler dogrultusunda
tutarl1 bir sekilde c¢alismasini saglamak i¢in goOsterilen genel c¢aba olarak
tanimlanmaktadir (Can, 2005).

Kogel (2011) ise motivasyonu, bireyin belirli hedeflere ulagsmak icin kendi istek
ve arzulari dogrultusunda hareket edebilme yetenegi olarak tanimlamaktadir (Kogel,
2011). Motivasyon ayni zamanda insanlarin davranislarini belirleyen etkiler olarak da
ifade edilmektedir. Ihtiyaglar ve fikirler insanlarin davranislarini belirleyen faktrlerden
biridir. Insanlarin ihtiyaclarmi karsilamaya yénelik davramislarina, amag veya fikirlere
ulasma cabalarina giidii veya motivasyon denmektedir (Uciincii, 2016). Bu tanimlarda
insanlarin davranislarinin belirli amaglarin veya ihtiyaglarin tatmininden etkilendigi ve
bu etkinin insanlar1 belirli hedeflere ulasmaya motive ettigi vurgulanmaktadir.

Is soz konusu oldugunda motivasyon, calisanlarin calismaya baslamasini,
calismaya devam etmesini ve gorevlerini goniillii olarak yerine getirmesini saglayan
tim giic ve mekanizmalar1 ifade etmektedir. Bilgi motivasyon teorisi, ¢alisanlarin
calismaya istekli olmasini saglamak icin ne gibi Onlemlerin alinmasi gerektigini
incelemektedir. Dolayisiyla motivasyon teorisi c¢alisanlarin beklentileri, ihtiyaglari,
hedefleri, davranislar1 ve performansi hakkinda bilgi saglamaktadir (Akdemir, 2000).
Dolayistyla motivasyon bir siirectir ve bu siireci olusturan cesitli konular karsilikli

olarak birbirini etkilemekte ve birbirinden bagimsizdir.

2.6.2. Motivasyonun Onemi
Motivasyon, is performansinin ve verimliligin artirilmasinda énemli bir konudur.
Her isletme hibrit hedeflerine yiiksek performans ve verimlilikle ulagsmak istemektedir.

Bu nedenle orgiitiin performansinin ve liyakatinin yiiksek olabilmesi i¢in ¢alisanlarin
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performansinin  ve liyakatinin de yiliksek olmasi gerekmektedir. ~Bunun
gerceklesebilmesi icin ¢alisanlarin motivasyonunun yiiksek olmasi gerekmektedir. Bu
nedenle motivasyon kavrami igletmeler i¢cin 6nemli bir yer tutmaktadir. Performans,
beceri ve motivasyon arasinda dogrudan bir iliski vardir. Yiiksek performans igin
calisanlarin motivasyonunun yiiksek ve yetenekli olmas1 gerekmektedir. Egitim verilse
dahi calisan motivasyonu artmadiginda calisan verimliligi diismektedir (Akdemir,
2000). Bu nedenle calisanlar motivasyon konusunu Oncelikli mesele olarak
gormektedirler.

Motivasyon, igyerinde calisanlart memnun etmek ve hedeflere ulasmaya yonelik
calismak i¢in gerekli olanin arastirilmasi ve gelistirilmesi olarak tanimlanmaktadir.
Calisanlar i¢in dogru ¢alisma ortamini yaratmanin isletmenin basarisi tizerinde onemli
bir etkisi vardir. Calisanlar motivasyonu is hedeflerine ulasma ihtiyaci olarak
gormektedirler. Calisanlar, performanslarini ve iiretkenliklerini artirmak icin ¢alisanlari
neyin motive ettigini ve motive ettigini degerlendirmektedir. Bu faktorler arasinda
calisanlarin psikolojik ve sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasi gibi faktorler de yer
almaktadir (Yuindaz vd., 2014). Isletmeler amag ve hedeflerine calisanlarina iyi bir
calisma ortami saglayarak ulagmaktadirlar.

Kurumsal motivasyonun temel amaci g¢alisanlarin hedeflerinin birbiriyle tutarli
olmasii saglamaktir. Motivasyon, isyerinde ¢alisanlarin hedeflerinin ayni1 yonde
calismasini saglamakla ilgilidir. Motivasyonun saglanmasinda isyerinde c¢alisan
calisanlarin verimli ve morallerinin yiiksek olmasi etkisi vardir. Bu sayede
operasyonlarda zaman, emek ve kaynak israfi en aza indirilebilmektedir. Ayrica
motivasyonun artirilmasiyla calisanlarin is performansit ve verimliligi artmakta,
dolayisiyla hizmet kalitesi artmakta ve is tatmini saglanmaktadir. Isyeri motivasyonu,
calisanlarin  ihtiyaglarim1  karsilayan ve c¢alisanlarin  istekleri  dogrultusunda
davranmalarin1 saglayan uygun bir ¢aligma ortami yaratmay1 amaglamaktadir (Koéroglu,
2011). Rekabet ortaminda isletmeler motive olmus ¢alisanlar sayesinde karlarini daha
uzun siire koruyabilmektedirler.

Motivasyon, calisanlarin is hedeflerine odaklanmasini, harekete geg¢mesini ve
kararlilik gostermesini saglamaktadir. Motive olmus c¢alisanlar 6grenmeye istekli,
cabalamaya hazir, islerini daha i1yi yapmaya istekli, performansi, iiretkenligi ve is
tatmini yiiksek olan kisilerdir. Bu sayede calisanlar isletmenin hedeflerine ulagsmak i¢in
kendi giiglerini ve ¢abalarini kullanabilmektedirler. Calisanlarin motivasyonunun diisiik
olmas1 potansiyellerinin tam olarak ortaya c¢ikmasini engellemektedir. Bu durum

verimsizlige, emek ve kaynak israfina yol agmaktadir (Koroglu, 2011). Kurumsal
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hedeflerden biri olan refahin artirilmasi, ¢alisanlarin iste motive olmasini saglayacak
sekilde caligmakla saglanmaktadir (Diindar vd., 2007). Yiiksek motivasyon, ¢alisanlarin
islerinden daha memnun olmalarin1 saglar. Bunun calisma ortami iizerinde dogrudan
olumlu bir etkisi vardir (Agirbas vd., 2005).

Saglik hizmetleri yoOnetimi, ¢ok yonli ve karmasik oOzellikleri nedeniyle
yoOnetilmesi, yonetilmesi ve motive edilmesi zor bir alandir. Bu sorun modern
toplumdaki en zor yonetim zorluklarindan biridir. Saglik sektoriindeki yoneticiler, diger
sektorlerdeki yoneticilere gore daha karmasik ortamlarda yonetsel roller iistlenmektedir
(Tengilimoglu vd., 2011). Bu nedenle saglikli bir isletmede profesyoneller, yari
profesyoneller ve calisanlar arasinda uyumlu bir ¢alisma ortami yaratabilmek igin

liderlerin motivasyonu artirict becerilere sahip olmasi gerekmektedir.

2.6.3. Motivasyon Sekilleri

Davranis bilimciler uzun yillardir ¢alisanlarin tutum ve davranislarint motivasyon
kaynaklarmi iki gruba ayirarak incelemektedirler. Igsel motivasyon ve dissal
motivasyon olmak {izere iki faktor, calisanlarin motivasyonunu belirleyen en temel
unsurlardir.

Isyerinde calisan motivasyonunu etkileyen faktorlerin belirlenmesi amaciyla
yapilan arastirmalara iki farkli bakis agis1 bulunmaktadir. Bunlar ¢alisanlar i¢in i¢ ve dis
motivasyon kaynaklaridir. Bu iki bakis acismma dayanarak sirketler caligsan
motivasyonunu artirmak igin g¢esitli stratejiler gelistirmislerdir (Diindar vd., 2007).

Motivasyonun kaynaklar1 bireyin i¢ diinyas1 ve gevresi iizerinden incelenir. I¢sel
motivasyon bireyin kendi i¢giidiilerine dayanmaktadir ve dis etkenlerden bagimsizdir.
Igsel motivasyon, goniillii olarak arastirma yapmak, bir seyi merak etmek ve bunun
sonucunda bilgi edinmek gibi durumlar1 igcermektedir. Dis motivasyon ise bireyin
cevresinde gerceklesen etkinliklerin ya da bagskalarinin beklentilerinin etkisi altinda
ortaya c¢ikan motivasyondur. D1 motivasyon, bireyin bir eylem gerceklestirdikten sonra
odil veya ceza beklentisiyle eyleme gegmesi durumlarini icermektedir (Seker, 2015).
Ornegin calisanlarin  performanslarindan dolayr ddiillendirilmeyi beklemeleri veya

cezayla karsilastiklarinda koruyucu davraniglarda bulunmalar1 dig motivasyona 6rnektir.

2.6.3.1. Dis Motivasyon
Di1s motivasyon, kisinin bir gorevi tamamlama veya digerlerinden daha basarili
olma arzusunu ifade etmektedir. Pek ¢ok bilim insani, insanlarin dis glidiimlii arzulardan

dolay1 gorevleri tamamlamaya veya cezadan kaginmaya calistiklarina inanmaktadir.
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Ayrica c¢alisanlarin dis motivasyon faktorlerinden dolay1 daha si1g idrara ¢iktiklar tespit
edilmistir. Dis motivasyona sahip kisiler, bir pozisyona girildiginde arzu edilen
sonuclarin elde edilecegine inanmaktadirlar. Bu amagla calisanlar calismaya devam
etmek ve iglerinde uzmanlagmak i¢in 6zel caba gdstermektedirler (Dev, 1997).

Bazi1 arastirmacilar, insanlarin aym1 anda hem i¢ hem de dis motivasyonlarla
hareket edebildiklerini ve bu iki motivasyonun birbiriyle ¢elismedigine inanmaktadir.
Bunun bir 0Ornegi, 6grenci motivasyonunu artirmak i¢in i¢ ve dig motivasyon
faktorlerinin birlesimidir. Ogretmenler katilimeilarin digsal motivasyonunu artirmak igin
not verme, tesvik etme, Odiillendirme gibi ¢esitli yontemler kullanmaktadir. Ayrica,
basarili olan veya iyi isler bulan 6grenciler dis motivasyon kaynaklarindan gelmektedir
(Sankaran ve Bui, 2001).

I¢c motivasyon 6nemli olmasina ragmen insanlarin yaptig1 etkinliklerin cogu digsal
motivasyona yoOneliktir. Bu durum erken ¢ocukluk doneminden itibaren nispeten
yaygindir ve aslinda sosyal olarak kabul edilmeden sorular1 yanitlama ihtiyaci nedeniyle
bireyin i¢ motivasyon ozgiirliigii smirlidir. Ornegin i¢sel motivasyonun siif
notlarindaki artigla negatif iliskili oldugu belirlenmistir. Dig motivasyon, bir aktiviteyi
gerceklestirdiginizde elde etmek istediginiz belirli bir sonuca yoneliktir. Dolayisiyla dis
motivasyon, i¢ motivasyonun tam tersi bir yapt olusturmaktadir; bu, bir aktivitenin
aracsal degeri yerine kendisi i¢in gergeklestirilmesi, bir aktivitenin yalnizca aktiviteden
fayda elde etmek amaciyla gergeklestirilmesi anlamina gelmektedir (Aslan ve Dogan,

2020).

2.6.3.2. I¢ Motivasyon

Motivasyon c¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir ve kaynaklar1 iki kategoriye
ayrilmaktadir: i¢ motivasyon ve dis motivasyon. I¢ motivasyon isin kendisinden
kaynaklanirken, digsal motivasyon oOdiiller ve beklentiler yoluyla saglanmaktadir.
Calisanlar is yerinde kendilerini ifade etme ihtiyaci hissettiklerinde veya kisisel
zorluklarla karsilastiklarinda kendilerini motive etmek icin alkole bagvurmaktadirlar.
Ancak bireyler isin kendisinden bagimsiz hedeflere ulasmaya calisirken digsal olarak
motive olmaktadirlar. Aragtirmalar i¢sel motivasyonun digsal motivasyondan daha etkili
oldugunu gostermektedir (Cho ve Perry, 2012).

I¢c motivasyon, kisinin isi ilgi ¢ekici bulmasi ve ¢alisirken bundan keyif almasidar.
Bu tiir motivasyon altinda insanlar yaptiklar isten tatmin olmaktadirlar. Dis motivasyon
ise kisinin maddi ve psikososyal ddiiller bekledigi durumlari ifade etmektedir. Bireyler

dogal meraklar1 ve kesfetme duygulari nedeniyle dis motivasyona ihtiya¢ duymadan
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davraniglar sergileyebilmektedir. Bu o6zellik bireyin psikolojik ve sosyal gelisimi
agisindan olduk¢a 6nemlidir (Asya ve Dogan, 2020). i¢ motivasyon sayesinde bireyler,
dis motivasyon araglarina ihtiya¢c duymadan kendi istekleri dogrultusunda faaliyetler
gergeklestirebilmektedirler.

I¢ motivasyon, olaylar1 bir amaca y&nelik bir arag¢ olarak degil, kisinin kendi
basarisina yonelik bir hedef olarak goérmektedir. Bu donemde beklenen bir 6deme
yoktur; kisi eylemi herhangi bir beklenti olmaksizin, tamamen kendi istegiyle
gerceklestirmektedir. I¢  motivasyonda, bir davranismn basarilmasi, davranisin
gerceklestirilmesinin temel nedeni olarak kabul edilmektedir. Ornegin okuma zevki
okuyucular i¢in i¢ bir pekistirici olarak kabul edilmekte ve bu nedenle okuma tesvik
edilmektedir (Cho ve Perry, 2012).

Bireyler siirekli olarak cevreleriyle uyum iginde yasayarak ona uygun hareket
etmektedirler. Kisinin duygulari iizerindeki bu etki, motivasyonun temelini olusturur ve
"kisisel motivasyon" olarak bilinmektedir. Bu ig¢sellestirilmis davraniglarin, yetkin
olmak ve kisinin kendi kaderini belirleyebilmek gibi temel ihtiyaclar1 karsiladigim
savunmustur. Bireyler bu ihtiyacin1 kendilerini yetenekli hissetmek igin ¢esitli
etkinliklere katilarak karsilamaktadirlar. Bu faaliyetleri gerceklestirme istegi de igsel
motivasyonla karsilanmaktadir (Deci vd., 1981).

Calisanlarin ¢calisma motivasyonunu etkileyen iicretler, calisma kosullari, sosyal
haklar, statii, terfi olanaklar1 ve is giivenligi gibi pek cok faktdr bulunmaktadir. Ancak
arastirmalar, ¢alisan motivasyonunu etkileyen faktorlerin sadece finansal ve sosyal
firsatlar olmadigini, ayn1 zamanda ¢alisanlarin isin ne kadar 6nemli oldugunu
diisiinmeleri ve o ise ne kadar ilgi duymalari oldugunu da gostermektedir. I¢
motivasyonda ¢alisanlar isin kendisi tarafindan motive edilmekte ve ddiil veya ceza gibi
dis motive edici faktorlerin ¢alisan iizerinde higbir etkisi yoktur. Calisanin mevcut isinin
cekiciligi, becerilerini iste kullanabilme becerisi, iste 6grenecekleri, bundan elde
edecekleri faydalar gibi faktorler i¢ motivasyonu arttirmada oOnemli faktorlerdir
(Turkoglu, 2015).

Calisan performansi ve memnuniyeti bir¢ok faktore baglidir ve motivasyon bu
faktdrlerden en dnemlisidir. Isin kendisinden kaynaklanan i¢ motivasyon ya da 6diil ve
beklentiler gibi dis motivasyon faktorleri ¢alisanlarin performansini iyilestirebilmekte
ve memnuniyetlerini artirabilmektedir. Ancak bu konuda yapilan arastirmalar, ¢alisan
memnuniyetini artirmada i¢ motivasyonlarin digsal motivasyonlara gore daha etkili
oldugunu gostermektedir. I¢ motivasyonla motive olan bir ¢alisan yaptig1 isten motive

olmakta ve onu cekici bulmaktadir. Bu tutum ¢alisanlarin islerine ilgi duymasina ve
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kesfetmeye ac¢ kalmasina neden olmaktadir. Bu yaklasim bireyin sosyal, psikolojik ve
ruhsal gelisiminde 6nemli bir rol oynamaktadir (Aslan ve Dogan, 2020). Bu nedenle,
artan igsel motivasyon diizeylerinin bireyler ve calistiklar1 kurulusglar iizerinde 6nemli
bir etkiye sahip olabilecegine yaygin olarak inanilmaktadir (Oktug ve Ozden, 2013).

Bir c¢alisanin i¢sel motivasyonu, yaptig1 isten dogrudan motivasyonuna
dontismektedir. Bu durum ¢alisanlarin dis motive edici faktorlerden etkilenmedigini
gostermektedir. I¢ motivasyon, kisisel becerilerin gelistirilmesine, is tatmininin
artmasina, statiiniin iyilestirilmesine yardimci olmakta ve calisanlara basari duygusu
vererek is yerinde daha iyi performans gostermelerine yardimci olmaktadir. Ig
motivasyonu yiiksek calisanlarin Orgiitiin - etkinligini artirarak biiylimesine katki
sagladig1 gdzlemlenmistir. I¢ motivasyon hem calisanlar hem de organizasyonlar icin
olduk¢a Onemlidir, bu nedenle organizasyonlarin bu tiir motivasyonu dikkate almasi
gerekmektedir (Yilmaz, 2018).

Calisanlar is yerinde ¢esitli deneyimler kazanirlar ve bu siire¢ ayni zamanda
duygusal bir boyut da yaratmaktadir. Bu deneyimler ¢alisanlara organizasyondaki rolleri
hakkinda ahlaki ve psikolojik bir bakis acist saglamaktadir. Bu deneyim ve duygulara
sahip olan calisanlar is yerinde tatmin ve memnuniyet duygusu yasamaktadirlar.
Olumsuz deneyim ve duygulara sahip calisanlar islerinde tatminsizlik
hissedebilmektedirler. Bir ¢alisan isinden memnun oldugunda isine ilgi duyacaktir. Bu
durumun gergeklesmesi calisanlarin ¢alismasina ve memnuniyetine baglidir (Yilmaz,
2018).

Kendini yeterli i¢ motivasyona sahip olarak algilama durumu, ¢alisanin isyerinde
hedeflerine ulasabilecegine ve becerilerine yonelik olumlu tutum sergileyebilecegine
olan inancidir (Ozer, 2009: 9). Bu durum c¢alisanlarin dis etkenlerle basarili bir sekilde
miicadele edebileceklerini hissetmeleriyle ilgilidir. Calisanin kendini yetersiz hissetmesi
motivasyonunu diisliriir ve orgiite yeterli becerileri kazandirmasini engellemektedir
(Aslan ve Dogan, 2020).

I¢c motivasyonun se¢im durumu, calisanlarin kendi sectikleri isi dzgiirce segebilme
yetenegidir. Calisanlar is yerinde c¢ok fazla zaman harcadiklarindan is se¢imi ¢ok
onemlidir. Bu nedenle calisanlarin nasil ¢alisacaklarini segme 6zgiirliigli cok onemlidir.
Bazi1 arastirmacilar i¢ motivasyonun temelini olusturan seylerin Ozgiirce yapilan
secimleri icerdigine inanmaktadir. Bu 6nemli bir faktoér gibi goriinmektedir ¢linkii
kisinin bir seyi goniilli olarak mi1 yoksa zorunluluktan mi1 yaptigina baghdir (Oktug ve
Ozden, 2013). Calisanlarm kendi tercihlerine gore islerini segmekte 6zgiir olmalari,

motivasyon ve i§ tatmininin daha yiiksek olmasini saglamaktadir.
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I¢ motivasyonda stres veya stres durumlari, islerini iyi yapamamanin neden
oldugu endise ve endiseler de dahil olmak {izere ¢alisanlarin isyerinde hissettigi baski
veya gerginlik derecesini ifade etmektedir. Bu, c¢alisanlar islerini sakin bir sekilde
yaptiklarinda veya tam tersine kendilerini huzursuz ve gergin hissettiklerinde meydana
gelmektedir. Calisanlarin is yerinde kendilerini stresli hissetmeleri huzursuzluga neden
olmakta ve bu durum c¢alisanin organizasyondaki performansini  olumsuz

etkileyebilmektedir (Oktug ve Ozden, 2013).

2.7. Saghk Kuruluslarinda Motivasyon Stratejisinde Kullanilan Faktorler
ve Araclar

Isyerinde verimliligi ve etkinligi artirmak istiyorsaniz motive edici faktorlerden
yararlanilmaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin verimliligini artirmak en 6nemli konulardan
biridir. Calisanlarin bireysel veya ekip olarak etkinligini arttirmak icin motivasyon
araclarindan faydalanmalar1 gerekmektedir. Her insanin, her toplumun, her isletmenin
kendine 0zgili ihtiyaglar1 ve Ozellikleri oldugundan, her bireye, her topluma ve her
isletmeye uygun bir tesvik modeli gelistirmek olduk¢a zordur. Ancak bir¢ok calisma
tarafindan tanian ve desteklenen 6zendirici motivasyon araglari, 6nem siralar1 farklilik
gosterse de esasen li¢ faktore ayrilmaktadir. Bunlar (Eren, 2003):

e Finansal Araglar

e Psikolojik Araglar

e Yonetsel ve Orgiitsel Araglar

Finansal Araclar: Yiksek gelir elde edilmesi, isciler ve sendikalar tarafindan
kabul edilen iicret artislari, primli iicret uygulamasi, kara katilim, 6deme sistemi vb.
faktorlerden olusmaktadir (Eren, 2003).

Psikolojik Araclar: Bagimsiz calisma, kisisel gii¢c ve yetki, sosyal statii kazanma,
0zel ve 6zel hayata saygi, is giivenligi ve psikolojik glivenlik, ¢alisanlarin 6nerilerinin
dikkate alinmasi ve degerlendirme komiteleri gibi faktorlerden olusmaktadir(Eren,
2003).

Yonetsel ve Orgiitsel Araclar:

e Hedef birligi: iscilerin ve isverenlerin farkli beklentileri vardar.

eis giicii planlamast: Giinliik is performansi degerlendirilir ve kalkinma piyasasi
araglarini kullanarak egitim ve ilerleme firsatlar1 saglanir.

eYetki ve sorumluluk denkligi: Isyeri yoneticileri yetki ve sorumluluklarini

kendilerine bagli ¢calisanlara devreder.
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eise baglilik ve alman kararlara katilma: Calisanlarin sorumluluk duygusunun
yiiksek olmasi1 basarilarimi artirir.
e Etkili iletisim sisteminin olusturulmasi: Sirket i¢inde iyi organize edilmis bir

iletisim ag1, ¢alisanlarin ve yoneticilerin caligmaya motive olmasini saglar (Eren, 2003).

2.7.1. Finansal Araclar

Bireyin motivasyon diizeyini artiran faktorlerin biiyiikk bir kismi, bireyi maddi
acidan destekleyen faktdrlerdir. Insanlarin calismaya baslamasmin ana nedenlerinden
biri ge¢imini saglama amacidir. Bu nedenle bireylerin daha yiiksek motivasyon
diizeylerine ulagabilmeleri i¢in ekonomik araglarin kullanimi biiyiik 6nem tasimaktadir
(Keser, 2006). Finansal araclara yonelik tesviki artiran faktorler arasinda maas artiglari,
ikramiyeler, temettiiler ve diger finansal ddiiller yer almaktadir.

Finansal araglar arasinda gegmisten giinlimiize en yaygin olani iicret artiglaridir.
Ucret sadece ise katilimda degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin ise katiliminda da énemli bir
faktordiir. Ayrica maas, kisinin toplumdaki itibarin1 ve otoritesini de artirabilmektedir.
Calisan, gelirinin gelecegini gilivence altina alacagina inandigi i¢in motivasyonunu
artirmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

Bir kisiye verilen licret artis1 hak ettigi degere esit degilse iicret artis1 motive etme
aract olma islevini kaybetmektedir. Ucret artislar1 ¢alisanlarin ekstra caba gdstermesine
karsilik olarak yapilir ancak bu ¢ok sik yapilmamalidir (Keser, 2006). Ayrica calisanlara
uygun iicretler ddenmeli ve ticretler adaletli bir sekilde dagitilmalidir.

Diisiik ticretler bircok nedenden dolayi onemlidir. Birincisi iicrettir; insanlarin
gecimini saglamakta ve bdylece onlar1 galismaya tesvik etmetedir. ikincisi, maagsin
yiiksek olmasi, ¢alisanin konumunu gosterir; sadece isletme igindeki hiyerarside degil,
komsular, arkadaslar ve toplumdaki diger gruplar arasinda da bir gosterge olarak kabul
edilmektedir. Uciinciisii; maas artis1 is basarisinin takdir edildigine dair bir isarettir.
Sonugta, bir zam, baskalariyla baglantis1 olmayan veya daha derin duygusal baglar
olmayan bir yasamu telafi etmektedir (Hagemenn, 1997).

Ucret ve tesvikler iizerine yapilan arastirmalar, motivasyon araci olarak iicretin,
para calisan performansini etkilediginde etkili oldugu sonucuna varmaktadir. Baska bir
deyisle, orgiitte performanslar1 karsilifinda kendilerine 6deme yapan kisilerle gii¢lii bir
bag olduguna inanan ¢alisanlar i¢in paranin motive edici bir faktor olabilecegi ileri
stiriilmektedir (Keser, 2006).

Ucret artis1 ile performans artisi arasindaki iliski, calisanlar1 calismaya ve

calismaya motive eden temel faktorlerden biridir. Verimlilik ve flicretler arasindaki
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iliskiye bakildiginda emek 6nemli bir faktordiir. Isgiicii kithig iicretleri diisiiren bir
faktordiir. Verimliligi yliksek sirketler, ¢alisanlarina daha 1yi licretler, maas artiglari, yan
haklar ve ikramiyeler sunarak daha cazip calisma ortamlar1 saglamaktadir. Bu durum
calisanlarin giivenini ve aidiyet duygusunu artirmaktadir. Sektoriin i¢inden kisiler
tarafindan yapilan arastirmalar, maas miktarinin ¢alisanlart motive etmede en 6nemli
faktorlerden biri oldugunu gostermektedir. Bu nedenle igverenler etkili bir iicret ve ticret
sistemi olusturmak ic¢in performansi, nitelikleri ve motivasyon faktorlerini dikkate
almaktadir (Eren vd., 2000).

Calisanlar1 daha fazla calismaya tesvik etmek amaciyla sabit maaslarina ek olarak
yapilan ekstra 6demelere "prim licreti" adi verilmektedir. Baz1 sirketler calisanlarina iyi
isler veya ekstra cabalar karsilifinda ikramiye vermekte, ayrica ikramiyeleri
hesaplarken caligsma saatleri veya parca basi iicret gibi kriterleri de kullanmaktadir
(Keser, 2006).

Bonus 6deme sistemi hakkinda farkli goriisler bulunmaktadir. Ancak bu tiir
ikramiyelerin aslinda verimlilige zarar verdigi ileri siiriilmektedir. Bireysel performansa
dayali degerlendirmeler kisa vadede verimliligi artirirken, uzun vadede performansi
olumsuz etkileyerek c¢alisanlar1 korkutmakta, kaliteyi diisiirmekte, is kazalarini
artirmakta, ekip caligmasini bozar, ¢alisanlar arasinda diisman yaratmaktadir. Yukarida
belirtildigi gibi olumsuz durumlarin meydana gelecegi varsayilmaktadir (Deniz, 2005).

Is kiltiiriiniin temeli, her dénem sonunda elde edilen karin bir kismimm, ise
katkida bulunan calisanlar ile o kar1 yaratan katki arasinda paylasilmasidir. Bu sistem,
calisanlarin degerini 6n plana c¢ikararak ve calisanlarin organizasyonun oOnemli bir
unsuru oldugunu vurgulayarak c¢alisanlarin organizasyona katilimimi arttirmayi
amaglamaktadir. Giiniimiizde kar paylasimi fikri, yonetimde s6z sahibi olmanin
alternatifi olarak gortilmektedir. Karin paylagilmasi, sanayi veya yonetimde
demokrasinin ilkelerini yansitir, ancak ayn1 zamanda ekonomik demokrasiye yonelik bir
yaklagima da yol agmaktadir (Keser, 2006).

Calisanlart motive etmek ve ise bagliliklarin1 artirmak amaciyla, calisanlara
basarilar1 karsiliginda ekonomik degeri olan odiiller sunmak iyi bir uygulama olarak
kabul edilmektedir. Bu tiir uygulamalar, 6neri sunan, yenilik¢i fikirler gelistiren, yenilik
yapan veya yaratici olan g¢alisanlara ekonomik degeri olan bir 6diil saglamaktadir.
Calisanin bir iirin veya hizmeti iiretmesi (6rnegin bir talep veya Oneri) ile 6deme
yapmast arasindaki siire kisa olmali; Aksi halde 6diil anlamini yitirecektir. Bir ¢alisani

motive etmek icin, aldig1 iicret ile eylemleri arasindaki bagin gii¢lendirilmesi
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gerekmektedir. Bu bag zayifladiginda calisan, iicretlendirme amacini unutur ve
motivasyonu diismektedir (Silah, 2005).

Odiillerin galisanlar arasinda dagitilmasinda da 6diil dagiiminda adaletin
saglanmasi ¢ok &nemlidir. Ucret dagitiminda adalet duygusunu ihlal eden bir durum
ortaya ¢ikarsa calisanlarin morali ve motivasyonu diismektedir. Bu nedenle 6diilii alan
kisinin yani sira diger calisanlarin da odiiliin adil dagitildigina ikna edilmesi
gerekmektedir. Boyle bir sistemin olusturulmasi para kazanamayan galisanlart bile
motive etmektedir (Can, 2005). Sonug olarak ddiiliin "diger kisilerce de adil oldugu"

dikkate alinmistr.

2.7.2. Psikolojik Araclar

Motivasyon stratejisinde kullanilan araglar arasinda dikkate alinmasi gereken bir
diger faktor ise psikolojik araclardir. Gegmiste kabul goren goriis, is hayatinda
calisanlart motive etmenin biliyilk oranda ekonomik araglarla miimkiin oldugu
yonilindeydi. Ancak gilinlimiizde calisanlar sadece ekonomik araglarla degil ayni
zamanda psikolojik araglarla da motive edilmektedir. Isletme yoneticileri, calisanlarin
psikolojik yapilarinit kendi yonetim ilkeleri ve operasyonel politikalar1 ¢ergcevesinde
analiz ederek psikolojik araglar1 etkin bir sekilde kullanmaya c¢alismaktadirlar. Bu
nedenle giiniimiizde bir¢ok isletme yoOneticisi ¢alisan motivasyonunu artiran psikolojik
araclara 6nem vermektedir (Asikoglu, 2000).

Psikolojik faktorlerden biri olan calisanlarin bagimsiz calisma ve inisiyatif
gosterme ihtiyaci, kisisel gelisimlerinin artmasi veya 6zglivenlerinin tatmin edilmesi
acisindan 6nemli bir konudur. Calisan birey 6zgilir bir ortamda gelistikge kendisini
grubun bir parcasi, grupta etkili bir liye ve degerli bir kisi olarak gormektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

Is hayatinda bagimsizlik arzusu bireyin dogasindan kaynaklanan bir duygudur.
Calisanlar tstlerinin asir1 baskis1 altinda calismayr sevmezler, islerine miidahale
etmekten, emir verme veya kontrol etme ihtiyacindan kaginmaktadirlar. Bu nedenle
merkezi yonetime kat1 bir yaklasimla igyerlerinde ¢alisan kisiler saglikli ¢alisamamakta
ve bu nedenle kisa siirede is degistirmeyi tercih etmektedirler (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2001).

Calisanlar genellikle bagimsiz c¢aligmayi, Ozgiirce hareket etmeyi, inisiyatif
almayi, sorumluluk sahibi olmayi ve kendi iglerini yOnetmeyi tercih etmektedir.
Yoneticilerin c¢alisanlar arasinda bu sorumlulugu {stlenme girisimi calisanlarin

basarisin1 artirmaktadir. Ancak sorumluluk almaktan kaginan ve bagimsiz caligmak
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isteyen calisanlara inisiyatif verilmesinin yararli olmadigi varsayilmaktadir (Geng,
2004).

Ozerk ¢alismanin basarili olabilmesi i¢in bagimsiz calismanin getirdigi verimlilik
kazanimlarinin taninmasi ve c¢alisanlarin i siire¢lerinden ger¢ek anlamda sorumlu
olmalarim1 saglayacak gerekli egitimlerin saglanmasi gerekmektedir. Sirketler gerekli
ozerklik egitimini ve kaynaklarini saglayarak bagimsiz g¢alisanlar1 tesvik edici bir
ticretlendirme sistemiyle tesvik etmektedir. Bu sayede bagimsiz ¢alismanin ve inisiyatif
almanin iglerine olumlu etkisi olduguna inanan calisanlar, daha iyi sonuglara ulagsmakta
ve calisma motivasyonlarini artirmaktadir (Deniz, 2005).

Hawthorne arastirmasi c¢alisanlarin sosyal ve psikolojik 6zelliklerinin is
performansi iizerindeki etkisini incelemeyi amaglayan bir arastirmadir. Bu caligmalar,
calisanlarin sadece fiziksel kosullarinin degil, sosyal ve psikolojik kosullarinin da is
performanslarini etkiledigini gostermistir. Ozellikle ¢alisanlarm bir sosyal gruba iiye
olmalar1 is tatminlerini ve motivasyonlarim1 da artirmaktadir. Bu nedenle sirketlerin
calisanlarinin sosyal ve psikolojik ihtiyaglarina da dikkat etmesi ve uygun ortami
yaratarak sosyal etkilesimi tesvik etmesi gerektigi savunulmaktadir (Keser, 2006).

Calisanlar yaptiklar isin sirkette degerli oldugunu hissetmek istemektedirler. Bu,
calisanlarin islerini daha ciddiye almalarina ve sirketin hedeflerine daha fazla katkida
bulunmalarina yardimci olmaktadir. Calisanlarin de§er tanmimasi, yalnizca finansal
odiillere odaklanmak yerine, calisanlarin is kalitesini iyilestirmeleri ve basarty1
artirmalar i¢in ahlaki bir motivasyon kaynagi olarak da hizmet etmektedir. Ancak deger
degerlendirmesinin adil ve dengeli kullanilmas1 gerekmekte, aksi takdirde calisanlarin
motivasyonu diismekte ve haksizlik duygusuna kapilmaktadirlar (Geng, 2004).

Psikolojik araglara ait olan statii kavrami, kisinin toplumdaki yerini, saygisini ve
prestijini ifade etmektedir. Kisiye atfedilen degerlerin yani sira mesleki konum, egitim
diizeyi, gelir diizeyi gibi faktorler de statliyii etkilemektedir. Statii sahibi olmak bircok
insanda sosyal taninma ve saygi duygusu yaratmaktadir (Eren, 2003).

Kendini gilivende hissetme arzusu insan dogasinin 6ziindedir. Bu durum ¢ocukluk
doneminde ortaya ¢ikmakta ve yabancilardan korkmak ya da bir yabanciya sarilinca
aglamak gibi kaygili duygularla kendini gostermektedir. Yetigkinler olarak insanlar
gecelerini glivende tutmaya, hastaliklardan korunmaya yonelik 6nlemler almaya, soguk
havalarda uygun giyinerek soguk alginligini1 6nlemeye, is hayatlarinda, mekanlarda ve
arabalarinda 6nlem almaya calismaktadirlar. Biitiin bu davraniglar insanin giivenlik

ithtiyacinin bir yansimasidir (Geng, 2004).
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Kisisel cabalar agisindan kiginin maddi giivenligi de olduk¢a Onemlidir.
Giliniimiizde sirketler, ¢alisanlarina hayatlar1 boyunca istikrarli bir gelir saglamalari igin
is sigortasi, kaza sigortasi, hastalik sigortasi, hayat sigortasi ve issizlik sigortasi gibi
mali koruma yontemleri sunmaktadir. Aslinda is politikas1 bu koruma bi¢imlerini daha
kullanigh hale getiriyor ve bu unsurlar motivasyon araglari olarak kullanilmaktadir. Bu
sayede caligsanlara saglanan gilivenlik faydalar1 onlarin islerinden tatmin olmalarina ve
tatmin olmalarina yardimeci olacaktir. Ancak bir isletme igerisinde giivenlik onlemlerinin
ve politikalarinin standart hale getirilmesi finansal agidan oldukg¢a zor bir konudur.
Aslinda giivenlik duygusu olmadan calisan is¢ilerin emek verme cabalarimin ve
istekliliklerinin azalmasi dogaldir. Tam tersine giivenlik duygusuyla calisan calisanlar
daha enerjik ve motive gorlinliyor. Bu nedenle giivenlik faktorleri personel
motivasyonunu etkileyebilmektedir (Eren, 2003).

Calisanlar ayn1 zamanda yaptiklart islerde ilerleme firsati da istemektedir.
Calisanlar is konusunda yeterli tecriibeye sahip olduklarinda isleri rutin hale gelmekte
ve mevcut pozisyonlarinda yeterli yetki ve sorumluluga sahip olmadiklarim
hissetmektedirler. Bu amagla tist makamlarla isbirligi yapmay1 ummaktadirlar. Terfi i¢in
cabalamayan yoneticiler aym1 zamanda daha az motive olacak ve daha c¢ok
calisacaklardir. Bu nedenle terfi, isyerinde motivasyon veya motivasyon araci olarak
kabul edilmektedir (Eren, 2003).

Calisanlar gelirlerindeki artis ve terfilerden memnun ve memnundur. Calisanin
iistlerinin bu iki faktorii dikkate almasi, bireyin iistlerine ve orgiite olan baghiligini da
etkilemektedir (Garih, 2000). Bir kisi daha fazla gelisme potansiyelini hissettiginde,

bunu basarmak i¢in elinden geleni yapacaktir.

2.7.3. Yonetsel ve Orgiitsel Araclar

Yonetim ve kuruluglar tarafindan ¢alisan motivasyonunu artirmak i¢in kullanilan
araclar arasinda sunlar yer almaktadir: ortak hedef belirleme, sorumluluklar dengesi,
egitim ve kariyer gelistirme firsatlari, ¢alisanlarin karar alma siirecine katilimi, etki,
iletigsim, genis is kapsami, ¢alisma ortaminin iyilestirilmesi, 6zerk ¢alisma gruplart ve
calisma ortaminin iyilestirilmesi  (Kusluvan, 1999). Ayrica 15 6zellikleri,
meslektaslariyla ¢alismanin kalitesi, fiziksel calisma kosullarindan memnuniyet ve
katilimc1 uygulamalardan memnuniyet gibi faktorler de farkli gruplarda degerlenmistir.

Gli¢ ve sorumluluk dengesinin yani sira, merkezi otoriteden uzaklastikca cagdas
isletmelerin yonetim ilkeleri de giderek onem kazanmaktadir. Bu baglamda giiniimiiz

isletmeleri, ¢alisanlarina belirli is durumlarinda karar verme ve sorumluluklar1 paylasma
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yetkisi vermektedir. Bu yaklagim, eski merkezi yonetim modelindeki hiyerarsik yapiya
ve tek tarafli karar alma siirecine gore daha katilimci bir yonetim anlayisini
benimsemektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Bu sayede ¢alisan motivasyonu artacak
ve ¢alisan performansi olumlu yonde etkilenecektir.

Calisanlar hakkinda karar verme Ozgirligl, oOzerkligin gelismesine ve
bagimsizligin artmasina yol agmaktadir. Sonug olarak, ¢alisanlar isi bitirmek i¢in daha
motive olurlar. Ancak hem c¢alisanlar hem de yoneticiler i¢in c¢alisanlar arasinda
sorumluluk ve yetki dengesini dogru bir sekilde kurmak onemlidir. Aslinda asiri
sorumluluk sahibi ve giicii daha az olan bir c¢alisan, is tatminsizligi nedeniyle
motivasyonunu kaybedecektir. Bu durum isten ayrilma gibi olumsuz sonuglar
dogurabilmektedir. Bu nedenle sirketlerin, ¢alisan memnuniyetini dikkate alarak, gii¢ ve
sorumluluk dengesi konusunda dogru kararlar vermesi gerektigi goriilmektedir. Yetki
devri calisanlara karar verme siirecinde daha fazla bagimsizlik ve 6zgiirliik vermektedir.
Ancak bu aligveriste sorumluluklarin dogru bir sekilde dagitilmasi gerekmektedir. Bir
yoneticinin astlarina yetki devretme yetenegi, onlarin verilen sorumluluklari da
denetledigi anlamina gelmemektedir. Bu nedenle isletmenin yetkilendirme siirecinin
dogru ve uygun bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir (Taspinar, 2006).

Orgiitlerdeki egitim faaliyetleri, ¢alisanlarin islerini etkili ve dogru bir sekilde
tamamlamalarina yardimci olmanin yani sira, ¢alisanlarin motivasyonunu artirma ve
calisanlarin kariyer gelisimini tesvik etme konusunda da Onemli bir ara¢ olarak
degerlendirilmektedir. Egitim, calisanlarin eksiklerini tamamlamalarina ve kendilerini
gelistirmelerine yardimct olur. Bu sayede calisanlar kurumun faaliyetlerine ve kendi
gelisimlerine yonelik faaliyetlere daha bagli olacaklardir. Ote yandan egitim
programlarinin etkinligi de ¢alisanlarin motivasyonunu artiran bir faktordiir. Calisanlar,
calisanlarin  kendilerini  gelistirmek ve bunu desteklemek i¢in calistiklarini
hissettiklerinde daha motive ve motive olacaklardir. Bu amagcla sirketlerin egitim
faaliyetlerine yeterince 6nem vermesi ve calisanlarin kariyer gelisimini destekleyen bir
egitim pazar1 olusturmasi gerekmektedir (Keser, 2006).

Orgiitsel iletisim, orgiit icindeki tiim taraflarin motivasyonunu artiran ve
sorunlarin ¢dziimiine yardimci olan bir aractir. Iyi iletisim, ydnetici ve c¢alisanlar
arasindaki catismalar1 azaltabilmekte ve ¢alisanlarin sorunlarini acgikca ifade etmelerine
olanak taniyabilmektedir. Bu durum is yerindeki belirsizlik ve giivensizlik gibi sorunlari
azaltmakta ve ¢alisanlarin motivasyonunu artirmaktadir. Iletisim yoluyla saglanan bu tiir
bir motivasyon, c¢alisanlarin kendilerine daha fazla giivenmelerini ve caligmaya daha

istekli olmalarin1 saglayabilmektedir. Bu nedenle isletmelerin is iletisim kanallari
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olusturarak tiim ¢alisanlarin agik bir iletisim ortaminda olmalarini saglamalari 6nemli
goriinmektedir (Keser, 2006).

Bir isletmenin basaris1 etkili bir ¢alisan iicretlendirme sistemine baghdir. Bu
nedenle 0Odiilsiiz basari, basarisizligin nedenidir. Calisanlar1 basarilarindan dolay1
odiillendirmek, yoneticilerine olan baglhliklarin1 artirir ve calisanlarin daha c¢ok
calismasina veya basarili olmasina olanak saglamaktadir. Is hayatinda bir¢cok 6deme
yontemi bulunmaktadir. Bir yoneticinin bir ¢alisan1 selamlamasi, giiliimsemesi, tesekkiir
etmesi, takdir etmesi, izin vermesi, desteklemesi calisan icin bir odiildiir. Ustelik bir
tesekkiir veya takdir metni daha 6nemli ve uzun vadeli bir 6diildiir. En biiytik 6diil
maddi 6diildiir. Maddi tazminat her zaman insanlar1 daha memnun ve mutlu kilmaktadir.
Ancak odiiller her zaman basar ile iligkilendirilmektedir. Kazananlar kaybedenlerden
farklidir. Ayrica bir birimin veya ekibin basarisinda sadece bir kisi veya yonetici degil,
tim kisiler (birim/ekip) odillendirilmektedir. En  Onemlisi, bir  yonetici
odiillendirildiginde bu odiiliin basarisim1 astlar1 ve tiim calisanlar ile paylagmalidir
(Taspinar, 2006).

Ihtiyaglarin  karsilanmasmin yam sira  sikayetlerin  dikkate almmasi da
motivasyonu etkileyen Onemli bir konudur. Aninda verilen cezalar ve o&diiller,
motivasyon araci olarak hizmet eden ve esit davranildiginda astlarin motivasyonunu
onemli Olciide artirabilen diizenli bir disiplin sistemi gerektirmektedir. Takdir gosteris
degil, igten takdirdir. Baska bir deyisle tutarli ve ayrintil1 bir disiplin sistemi olusturmak,
memnuniyetsizlik kaynagi yaratmaktan ziyade isbirligi yapma ve c¢alisma istegini
artiran bir motivasyon aracidir (Eren, 2003).

Ekip veya grup, isletmenin stratejik hedeflerine ulasmak i¢in bir araya gelen,
calismalarin1 birbirleriyle koordine eden, ortak sorun ¢oziimleri sunan iki veya daha
fazla ¢alisandan olusan aktif bir birimdir. Bir isletmede takima dayali bir organizasyon
yapisinin uygulanmasi, orgiitsel verimliligin artirilmasina ve motivasyon agisindan
istenilen performans diizeylerinin elde edilmesine yardimci olabilmektedir. Bireyleri
bireysel olarak motive etmenin zorluklar1 dikkate alindiginda, takim odakli motivasyon
tekniklerinin genellikle daha az etkili oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle yoneticiler,
yonetimsel sinerjiden tam olarak yararlanmak ve en kidemli ¢alisanlarinin
yeteneklerinden yararlanmak istediklerinde, kurulusun toplam ¢iktisin1 ekibin kilit

yetenekleriyle birlestiren tesvik modellerini benimsemektedirler (Yilmaz, 1999).
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2.8. Is Motivasyonu

Motivasyon kavrami, insanlarin kendi yaptiklar1 olaylar1 nasil gordiikleri ve
baskalarinin eylemlerini nasil gordiikleriyle ilgili bir kavramdir (Kenan, 1996). Is
motivasyonu, birey ile ¢alisma ortami arasindaki etkilesimin bir goriintiistidiir. Kurumun
1$ motivasyon hedeflerine ulagmasi; ¢calisanlarin ¢abasi ve siirdiiriilebilirlik diizeyleriyle
ilgilidir. Pinder'a gore is motivasyonu; “dis faktorler ve kisisel igsel motivasyonlar
tarafindan tetiklenen ve bi¢imini, yoniinli, yogunlugunu ve siiresini belirleyen enerji
giicli tarafindan belirlenen, isle ilgili davraniglar biitiinii” olarak ifade edilmektedir.
Tanimda yer alan enerji: Ihtiyaglarin, kolaylastiricilarin, motivasyonlarin ve dis
faktorlerin ¢oklu yapilarini ifade etmektedir (Pinder, 2014). Calisma hayatinda bir is en
az bir c¢alisan tarafindan yapilirken, diger bir calisan ise baska bir boyut
getirebilmektedir. Bu farklilik insanlarin motivasyon diizeyleriyle ilgilidir. Motivasyon,
bireylerin zihinsel, duygusal, fiziksel ve ruhsal enerjilerini yaptiklari ise yansitmalari,
yaptiklar1 iste anlam bulmalar1 ve onu sevmeleri ile miimkiindiir (Kogel, 2014).

Calisanlarin motivasyon diizeyi ancak davranislariyla gézlemlenebilir. Ayrica bir
kisiyi motive eden bir durum digerini motive etmeyebilir (Kogel, 2014). Bu nedenle
calisan motivasyonunu etkileyen faktorler 6onemlidir. Calisanlarin is motivasyonunu
etkileyen faktorler i¢ faktorler ve dis faktorler olarak ikiye ayrilabilir. Her ne kadar igsel
faktorler isle ilgili olsa da hepsi isin dogasindan ve igeriginden kaynaklanan faktorlerdir.
Is yerinde isin zorlugu, ise ilgi duyma, iste bagimsizlik, is siireci boyunca sorumluluk
alma, isin Onemi, kisinin yeteneklerini sergileme firsati, yaraticilik, g¢esitlilik ve
performans geri bildirimi gibi konular isi etkileyen i¢ faktorlerdir. Dis faktorler
incelendiginde isyeri Ozelliklerinin, takdirin, parasal odiillerin ve maasin is
motivasyonunu etkileyen dis faktorler oldugu bulunmustur (Ertiirk, 2016).

Motivasyon faktorlerinin saglik tesisi personelinin iiretkenligi ve verimliliginde
oynadig1 roliin 6nemi, hasta bakiminin kalitesine dogrudan yansimaktadir. Bir orgiitiin
tesvikleri ne Olgiide sagladigi, oOrgiitsel basariy1 etkileyen en 6nemli faktorlerden biri
olabilmektedir (Kundak vd., 2015). Bu nedenle hemsirelik hizmetlerinde hemsirelerin is

motivasyonu diizeyi biiyiikk 6nem tagimaktadir.

2.9. Hemsirelerde Is Motivasyonu

Hemsirelik hizmetleri yonetiminde hemsire yoneticiler i¢in motivasyon énemli bir
konudur. Tudor vd. (2011) literatiir tarama c¢aligmasinda hemsirelik arastirmalarinda is
motivasyonu kavrami konusunda fikir birliginin bulunmadigini belirtmistir. Ayrica

hemsirelerin is motivasyonunu etkileyen bes faktor vardir; isyeri Ozellikleri, calisma
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kosullar1, kisisel ozellikler, kisisel Oncelikler ve icsel psikolojik durum ile temsil
edilimektedr. Baljoon vd. (2018), 2011'den 2017'ye kadar hemsirelik is motivasyonu
lizerine yapilan arastirmalar1 incelemistir. Elde edilen arastirma, hemsirelerin is
motivasyonunun bir takim bireysel ve Orgiitsel faktorlerden etkilendigini
gostermektedir. Ayn1 zamanda hemsirenin yasi, deneyim yili, 6zerkligi, egitimi ve idari
pozisyonunun hemsirelerin ig motivasyonu diizeyini etkileyen kisisel 6zellikler oldugu
tespit edilmistir. Is motivasyonunu etkileyen organizasyonel faktdrler arasinda
giiclendirme, ise katilim, tazminat ve mali faydalar, denetim, terfi, kosullu &diiller,
destekleyici iligkiler (is arkadaslari), iletisim ve isin dogas1 yer almaktadir.

Giliniimiizde hemsirelerin is motivasyonunu inceleyen caligmalar farkli konular1
degerlendirmektedir. Konan vd. (2023) calismalarinda geri bildirim, 6zerklik ve
biiyiime ve gelisme firsatlar1 gibi yeterli is kaynaklarini algilayan hemsirelerin isyerinde
igsel olarak motive olma ihtimalinin yiiksek oldugunu belirtmistir. Ng vd. (2023)
arastirmasi, yoneticilerin istismarci denetiminin, is tatmini yoluyla motivasyonla dolayl
ve olumsuz bir iliskiye sahip oldugunu gostermektedir.

Hemsirelerin is motivasyonunu artirmak bashemsirenin sorumlulugundadir. Bu
nedenle motivasyonun psikolojik ve duygusal bir olay oldugunun bilincinde olan
yonetici hemsireler, calisma ortaminda astlarin motivasyonunu azaltabilecek faktorlerin
farkinda olmali ve calisanlara kendilerini motive edecek araglari saglamalidir. Ayrica
yonetici hemsireler ¢alisanlarin kisisel motivasyonlarini diizenli olarak degerlendirmeli

ve bunlart iyilestirmenin yollarini belirlemelidir.

2.10. Is Doyumu

Saglik hizmetleri, toplumun tamamina Onleme, tedavi ve rehabilitasyon
hizmetlerinin sunulmasini ve sunulmasini amaglayan, emek yogun hizmetlerin bir
dalidir. Saglik hizmetleri, ciddi stres ve agr1 yasayan hastalara hizmet sunmanin
zorlugunun yani sira, sahadaki diger stresli durumlara daha fazla maruz kalma nedeniyle
diger calisma ortamlarindan farklilik géstermektedir (Erigiic, 2007).

Hastaneler toplumun ihtiya¢ duydugu tip ve saglik hizmetlerini sunmak amaciyla
cesitli meslek dallarin1 bir araya getiren yiiksek teknolojiye sahip kurumlardir.
Hastanenin yapis1 geregi hastanenin belirlenen hedeflere ulagsmada basaris1 veya
basarisizlig1 calisanlarina baglidir. Hemsireler saglik camiasinin ¢ogunlugunu olusturan,
hizmet alanlarin 6ncelikli danigmanlari olan, iletisim alaninda en 6ne ¢ikan ve en aktif
rol oynayan meslek grubudur. Hemsirelik, ge¢misten giinlimiize sosyal, kiiltiirel ve

toplumsal degisimler karsisinda kendini basariyla gelistiren, bireyi, aileyi ve toplumu
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biitiinciil bir bakis acistyla degerlendiren uygulamali bir saghk disiplinidir (ipek, 2003;
Kuzulugil, 2012).

Hemsirelerin is doyumu tiim diinyada yaygin bir sorundur. Dolayistyla bu 6nemli
bir sorudur. Hemsirelerin is doyumuna iligskin arastirmalarin temel amaci, hemsirelerin
1$ doyumu diizeyini artirarak bakim ve hizmet kalitesini artirmaktir (Kosar, 2010). Lu
vd. (2007) hemsirelik is doyumunun yetersiz personel sayisi, diisiik iicretler, belirsiz
roller, mesleki saygi eksikligi, doktor ve hemsireler arasindaki iletisim eksikligi, asir1 is
yiiki, yetersiz fiziksel kosullar vb. nedenlerden dolay1 diisiik oldugunu tespit etmistir.

Hemsirelik kisiyi bir biitiin olarak ele alir ve bireyin saglik ihtiyaglarinin
karsilanmasinda etkin rol almaktadir. Bir hemsirenin ilk onceligi kaliteli hasta bakimi ve
hastalara bakim saglamaktir. Bu nedenle hemsirelerin bilgilerini uygulayabilecekleri bir
is ortaminin olusturulmasi, sunulan hizmetlerin kalitesini artiracak ve bunun sonucunda

kariyer doyumuna yol agacaktir (Velioglu, 1985).

2.11. Saghk Kuruluslarindaki Yoneticilerin Otantik Liderlik Tarzlarinin
Hemsirelerin Is Motivasyonu Uzerindeki Etkileri

Hemsirelik liderliginin katilimi, motivasyonu, goérev ve bilgi transferini ve
bagkalarinin onaylanmasin1 tesvik etmesi Onemlidir. Veriler her zaman acik
etkilesimlerle aktarilmaktadir (Yigit ve Yazikan, 2014). Ger¢ek liderler olarak
hemsirelerin degisimleri fark edip algilamalar1 ve ortaya cikabilecek yeni durumlari
sezme becerisine sahip olmalar1 gerekir. Bagka bir deyisle takimin gelecegini
"Oongoérme" yetenegine sahiptir (Zel, 2001).

Uygulama alaninda olumlu liderlik uygulamalar1 uygulandiginda takim birligi ve
uyum egilimi artmakta, calisma ortaminin yogunlugu azalmakta, hemsire devri
azalmakta, hemgirelerin bagimsizligi artmakta, hasta memnuniyeti artmakta, is
memnuniyeti artmakta ve hemsire sayisi artmaktadir. artiglar goriilmiis, tlikenmislik
azalmis ve giiglii bir pozitif ekip ortami gézlemlenmistir (Vatan, 2009).

Saglik sistemlerinin  donilisiime hizla uyum saglamast gerekmektedir.
Hemsirelikteki bu degisime hizli bir sekilde uyum saglamak i¢in proaktif liderler ve
liderligi anlayan mentor hemsireler gerekmektedir. Hemsirelerin liderlik ve rehberlik
tutumlarin1  benimseyip gelecek nesillere aktarmalar, degistirme, birlestirme,
destekleme, iyilestirme, eslik etme ve sorun ¢ozme yeteneklerini harekete gecgirerek
lider hemsireler olugturmalar1 gerekmektedir. Hemsirelik meslegini arzu edilen gelecege

tagiyabilmek i¢in Oncelikle liderlerin gelistirilmesi gerekmektedir. Hemsireler
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magduriyet durumlarindan kagmaya caligsmali, kendi yeteneklerinin farkina varmali, risk
almaya cesaret etmeli ve miicadele etmelidir (Konal, 2017).

Glinlimiiziin hemsire liderleri, calisanlarin katilmini tesvik ederken saglikli
caligma ortamlarini basarili bir sekilde uygulamaya ve siirdiirmeye ¢aligmaktadir. Ancak
otantik liderlik becerilerine sahip hemsire liderleri, hemsirelik meslegiyle uyumlu igsel
temel degerleri benimseyerek kendilerini farklilastirmaktadirlar. Gergek hemsire
liderleri, saglikl bir ¢aligma ortami yaratarak astlarinin gelismesine yardimer olmaktadir
(Mulligan, 2019).

Yonetici hemsirelerin otantik liderliginin, hemsirelerin Orgiitsel baghligi ve is
doyumu iizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugu iyi bilinmektedir. Bu nedenle
hemsirelerin Orgiitsel baghliklarim1 ve is doyumlarmi gelistirmek i¢in hemsire
yoneticilerin 6zgiin liderligini gelistirmeye yonelik etkili stratejiler gelistirmek ve
hemsire giiclendirme egitim programlar1 tasarlamak gerekmektedir. Bu stratejiler,
hemsireleri  giiglendirerek hemsire yoOneticilerinin  otantik liderliginin  etkisini
artirabilmekte, boylece hemsirelerin orgiitsel bagliligini ve is tatminini artirabilmektedir
(Choi ve Ahn, 2016).

Bu yeni hemsirelik modelinde otantik liderlik, hemsireler arasinda degerli bir
nitelik haline gelmistir. Otantik liderlik ilkeleri, hemsirelerin saglik bakim
ortamlarindaki kritik zamanlarda bile her diizeyde liderlik becerilerini gelistirmelerine
yardimc1 olarak hasta ve personel sonuglarimi iyilestirmek icin tasarlanmistir. Bu
nedenle, otantik liderligi benimsemek, 6zellikle hemsirelerin ve liderlerin karsilastigi
zorlu saglik durumlarinda geride kalan alanlar1 iyilestirmek i¢in bir eylem c¢agrisidir
(Raso vd., 2020).

Otantik liderligin uygulanmasinin yalnizca hemsirelik personeli ve meslek
tizerinde degil, ayn1 zamanda saglik hizmeti sunum sistemi ve genel olarak toplum
tizerinde de etkisi vardir. Saglikli bir ¢alisma ortami olusturmak, yeterli hemsirelik
isgliciinii slirdiirmek i¢in kritik 6neme sahiptir. Liderler, hemsireler ve hastalar i¢in
yiiksek kaliteli sonuglar sunmak amaciyla saglik hizmeti uygulama ortaminm
sekillendirerek hemsirelerin iste kalmasinda 6nemli bir rol oynamaktadirlar. Otantik
liderlik, saglikli bir ¢alisma ortamini siirdiirmek ic¢in gereken birlestirici faktor olarak

tanimlanmaktadir (Shirey, 2006).
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3. MATERYAL VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi ve Amaci

Kesitsel ve tamimlayici tipte olan bu ¢aligma Giimiishane Ili'ndeki saglik
kuruluglarinda gorev yapan yoneticilerin otantik liderlik tarzlarinin hemsirelerin is
motivasyonu lizerindeki etkilerini degerlendirmek ve Oneriler gelistirmek amaciyla

planlanmustir.

3.2. Evren ve Orneklem
Calismanin evrenini Mart-Nisan 2024 tarihleri arasinda Giimiishane Ili'ndeki
saglik kuruluglarinda gorev yapan hemsireler (n=190 kisi) olusturmustur.Herhangi bir

orneklem yontemi kullanilmadan evrenin tamamina ulagilmastir.

3.3. Ol¢me Araclar

Arastirmanin verileri; arastirmaci ve danisman tarafindan literatiir incelenerek
olusturulan bilgilendirilmis onam formu, hemsirelerin sosyodemografik 6zelliklerine,
calisma ortam1 ve c¢alisma sekline, etik davramig, ekip ruhu, is doyumu ilgili
davranislarina yonelik sorular ile Otantik Liderlik Olgegi, Minnesota Is Doyum Olgegi
ve Hemsire Is Motivasyon Olgegi sorularindan olusan anketin hemsirelerin direkt

gozlem altinda uygulanmasiyla toplanmustir.

3.3.1. Otantik Liderlik Olcegi

Hemgsirelerin otantik liderlik algilarii belirlemek i¢in kullanilan Otantik Liderlik
Olgegi, Walumbwa (2008) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce uyarlamasi Tabak ve
arkadaslar1 (2012) tarafindan yapilan dért alt boyutlu bir dlgektir. Olgek igsellestirilmis
ahlak anlayisi, iligkilerde seffaflik, bilgiyi dengeli tarafsiz degerlendirme ve 0z
farkindalik alt boyutlarindan olusmaktadir. Boyutlara gore giivenirlik degerleri 0,70-
0,73 arasinda bulunmustur. Olgegin uyum degerlerinin ise oldukga yeterli diizeylerde
oldugu tespit edilmistir (Walumbwa ve ark., 2008). Katilimcilar giinliik hayatlarinda
karsilastiklar1 liderlik davraniglari ifadelerine ait siklik diizeylerini O ile 4 puan arasinda
degerlendirir, puanlarin toplami otantik liderlik puanidir. Olgek toplam ve boyut

puanlarinin artmasi orgiitsel baglilik diizeyinin arttig1 yoniinde yorumlanir.

42



Arastirmada kullanilan Otantik Liderlik Olgeginin Cronbach Alpha degeri 1.
Basamak Saglik Kuruluglar1 icin Cronbach Alpha degeri 0.923, hastaneler i¢in ise
0.906°dur.

3.3.2. Minnesota Is Doyumu Ol¢egi

Minnesota Is Doyum Olgegi Weiss ve arkadaslar1 tarafindan (1967)
gelistirilmistir. Baycan (1985) tarafindan Tiirkceye uyarlanmstir. Olgek calisanlarin is
memnuniyetlerini  6lgmekte, kiginin isinden duydugu hosnutluk derecesini
tanimlamaktadir. Olgegin derecelendirmesi 5°li likert seklindedir. Hic memnun degilim
(1), Memnun degilim (2), kararsizim (3), Memnunum (4), Cok memnunum (5) olarak
kabul edilir. Olgekten alan en yiiksek puan 100, en diisiik puan 20 ve orta noktaya
diisen 60 ise nétr doyumu ifade etmektedir. Puanlarin artmasi doyum diizeyinin
yiikseldigini gdstermektedir. Minnesota Is Doyum Olgegi Cronbach Alpha degeri 1.

Basamak Saglik Kuruluslari i¢in 0.912, hastaneler i¢in ise 0.880 olarak bulunmustur.

3.3.3. Hemsire Is Motivasyon Olcegi

Engin ve Cam tarafindan 2016 yilinda gelistirilen 6lgek 25 soru ve tek faktdrden
olusmaktadir. Olgegin gecerlik ve giivenirlik ¢alismalar1 gerceklestirilmis ve cronbach
alfa degeri 0,84 olarak belirlenmistir. Olgegin ters kodlanan maddesi bulunmamaktadir.
Olgek 3°lii likert tipi olarak hazirlanmis olup maddeler 1-3 arasi puanlanmaktadir
(Katilmiyorum-1, Kismen katiliyorum-2, Katiliyorum-3). Olgekten alinabilecek
maksimum puan 75, minimum puan ise 25°dir. Hemsire i3 motivasyonu dlgeginden
alinan puanlar yiikseldikge hemsirelerin is motivasyonunun yiikseldigi seklinde
degerlendirilmektedir. Arastirmada kullanilan hemsire i3 motivasyonu Olgeginin
Cronbach alfa degeri 1. Basamak Saglik Kurulusglari i¢in Cronbach Alpha degeri 0.889,

hastaneler i¢in ise 0.886 olarak hesaplanmustir.

3.4. Arastirmanin Etik Boyutu

Arastirmanin yapilabilmesi icin Giimiishane Universitesi Bilimsel Arastirma ve
Yayin Etigi Kurulundan 21/02/2024 tarih ve 2024/2 sayili toplant1 ile E-95674917-
108.99-239800 sayil1 Etik Kurul Onay1 alinmustur.

3.5. Verilerin Analizi
Verilerin istatistiksel analizinde SPSS 27.1 paket programi kullanilmistir.

Kategorik dl¢limler say1 ve yiizde olarak, sayisal dlclimlerse ortalama ve standart sapma
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(gerekli yerlerde minimum-maksimum) olarak 6zetlenmistir. Normal dagilim gosteren
veriler i¢inde parametrik testlerden iki grubun ortalamasini karsilastirmak i¢in iki
ortalama arasindaki farkin 6nemlilik testi (Student t test) ve ikiden fazla grup ortalamasi
icin tek yonlii varyans analizi (One way ANOVA) kullanilmistir. Hangi degiskenler
arasinda anlaml farkliligin oldugunu belirlemek i¢in Tukey testi uygulanmistir. Siirekli
degiskenlerin analizi pearson korelasyon analizi ile degerlendirilmistir. Tiim testlerde

istatistiksel onem diizeyi p<0.05 olarak alinmistir.
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4. BULGULAR
Caligmaya katilan hemsirelerin ¢alistiklarini1  belirttikleri birimler iki gruba
ayrilmistir. Birinci grup 1. Basamak Saghk Kuruluslari (ASM, TSM, il Saglik

Miidiirltikleri), ikinci grup ise Hastane’dir.

Tablo 1. Gruplara gore demografik verilerin dagilimi

Grup
S ot 1. Basamak Saghk
Demografik Bilgi Kuruluslart Hastane Toplam
Say1 % Say1 %
Yas
18-25 yas 1 36 27 96.4 28
26-35 yas 17 15.9 90 84.1 107
36-45 yas 15 32.6 31 674 46
46-55 yas 8 88.9 1 11.1 9
Cinsiyet
Erkek 2 65 29 935 31
Kadin 39 24.5 120 75.5 159
Medeni Durum
Evli 37 28.7 92 713 129
Bekar 4 6.6 57 934 61
Cocuk Olma
Durumu
Evet 36 33 73 67 109
Hayir 5 6.2 76 93.8 81
Cocuk Varsa Kag
Tane
1 4 105 34 895 38
2 22 44 28 56 50
3 10 50 10 50 20
4 0 O 1 100 109
Aile Tipi
Cekirdek Aile 41 219 146 78.1 187
Genis Aile 0 O 3 100 3
Egitim Durumu
Lise 3 25 9 75 12
On Lisans 5 217 18 78.3 23
Lisans 26 194 108 80.6 134
Lisansiistli 7 333 14  66.7 21
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Tablo 1. (Devami)

Grup
Demografik Bilgi ;(lﬁ?lsl?lg;:fl Saghk Hastane Toplam
Say1 % Sayi1 %
Aile Gelir Diizeyi
Gelir<Gider 6 13.6 38 86.4 44
Gelir=Gider 26 23.4 85 76.6 111
Gelir>Gider 9 25.7 26 74.3 35
Katihmcinin Bulundugu
Kurumdaki Hizmet Yili
1 y1l ve alt1 2 8.3 22 91.7 24
2-5 yil 13 14.6 76 85.4 89
6-10 y1l 14 32.6 29 67.4 43
11-15 y1l 4 36.4 7 63.6 11
16 y1l ve {istii 8 34.8 15 65.2 23
Katimemin Toplam
Hizmet Yih
1 yil ve alt1 1 6.3 15 93.8 16
2-5yil 2 3.9 49 96.1 ol
6-10 y1l 7 13.7 44 86.3 51
11-15 y1l 14 45.2 17 54.8 31
16 yil ve iistii 17 41.5 24 58.5 41
Calisma Ortamindan
Memnuniyet Durumu
Evet 38 23.2 126  76.8 164
Hay1r 3 115 23 88.5 26
Haftada Calisilan
Saat Durumu
40 saat 41 47.1 46 52.9 87
41-50 saat 0 0 87 100 87
51 saat ve lizeri 0 0 16 100 16
Araliksiz Cahisilan
Saat Durumu
1-4 saat 41 56.2 32 43.8 73
5-8 saat 0 0 116 100 116
9-12 saat 0 0 1 100 1
Calisma Sekli
Tam Giin 41 59.4 28 40.6 69
Vardiyal 0 0 121 100 121
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Tablo 1. (Devami)

Grup
Demografik Bilgi kﬁiﬁiﬁ:ﬁ Saghk Hastane Toplam
Say1 % Say1 %
Vardiyah Cahsan
Katilmcilarin Bir Ay
Icerisindeki Nobet
Tutma Durumu
0 nobet 41 59.4 28 40.6 69
1-3 ndbet 0 0 1 100 1
4-7 ndbet 0 0 46 100 46
8 ndbet ve lizeri 0 0 74 100 74
Isi Birakmay1
Diisiinme Durumu
Evet 5 7.5 62 92.5 67
Hayir 36 29.3 87 70.7 123
Is Yerinde Etik
Davrandigini Diisiinme
Durumu
Evet 40 22.3 140 77.8 180
Hayir 1 10 9 90 10
Is Yerinde Ortak
Degerlere Onem
Verme Durumu
Evet 41 22.5 141 775 182
Hayir 0 0 8 100 8
Calisma Ortamindan
s Doyumu Alma
Durumu
Evet 31 28.4 78 71.6 109
Hayir 10 12.3 71 87.7 81
Calisma Ortaminda
Ekip Ruhu ve Takim
Calismasimi Pratikte
Yapma Durumu
Evet 31 21.5 113 785 144
Hayir 10 21.7 36 78.3 46
Genel Toplam 41 149 190

Demografik analizde yas dagilimma gore katilimcilarin ¢ogunlugu 26-45 yas
araligindadir, bu aralik is giiciiniin orta yas araligini temsil etmektedir. Ozellikle, 26-35
yas araligindaki katilimci sayis1 diger yas gruplarina kiyasla belirgin sekilde fazladir.
46-55 yas araligindaki katilimcilarin sayisi ise olduk¢a azdir, bu durum bu yas grubunun

saglik sektoriinde daha az temsil edildigini isaret etmektedir.
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Cinsiyet dagilimina bakildiginda, katilimcilarin ¢ogunlugunun kadin oldugu
goriilmektedir. Bu durum, saglik sektoriinde hemsirelik gibi mesleklerin kadinlar
arasinda daha yaygin oldugunu yansitabilir.

Medeni duruma gore, katilimcilarin ¢gogunlugunun evli oldugu belirlenmistir. Bu,
saglik sektoriinde c¢alisanlarin biiyiilk cogunlugunun aile sahibi oldugunu ve evlilik
durumlarinin is hayatlarina etkisini degerlendirmemize olanak tanir.

Cocuk durumu ve sayisina bakildiginda, katilimeilarin ¢ogunlugunun c¢ocugu
oldugu gozlemlenmektedir. Ayrica, ¢ocuklari olan katilimcilarin ¢ogunlugunun bir
cocuga sahip oldugu belirtilmistir. Bu, ¢alisan hemsirelerin aile sorumluluklarina sahip
olduklarini ve bu sorumluluklarin is yasamlarini nasil etkileyebilecegini gosterir.

Aile tipine gore, cekirdek aile tipinin daha yaygin oldugu belirlenmistir. Bu,
katilimcilarin ¢ogunlugunun kiigiik aile yapilarina sahip oldugunu gosterir.

Egitim diizeyine bakildiginda, katilimeilarin cogunlugunun lisans derecesine sahip
oldugu tespit edilmistir. Lisans ve lisansiistii diizeyde egitim alan katilimcilarin
sayisinin diger egitim diizeylerine kiyasla daha fazla oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu
durum, saglik sektoriinde ¢alisan hemsirelerin genellikle yiiksek egitim seviyesine sahip
oldugunu yansitabilir.

Aile gelir diizeyi iizerine yapilan analizde, katilimcilarin ¢ogunlugunun gelir ve
giderlerinin esit oldugu belirlenmistir. Bu durum, katilimcilarin ekonomik olarak
dengeli bir durumda oldugunu ve aile biitgelerinin giderlerini karsiladigin
distindiirebilir.

Katilimcilarin bulundugu kurumdaki hizmet yilina gore dagilim incelendiginde,
cogunlugunun 2-10 yil aras1 hizmet yilina sahip oldugu goriilmiistiir. Bu, katilimcilarin
saglik sektoriinde deneyimli oldugunu ve islerinde belirli bir siirecten gectiklerini
gosterebilir.

Calisma ortamindan memnuniyet durumuna gore yapilan analizde, ¢ogunlugunun
memnuniyet ifadesi kullandig1r belirlenmistir. Bu, katilimcilarin genellikle calisma
ortamlarindan memnun olduklarini ve islerinden keyif aldiklarini gosterir.

Haftada calisilan saatlere ve ¢alisma kosullarina iligkin analizde, cogunlugunun 40
saat calistifi, ancak bazi katilimcilarin normal calisma saatlerinin iizerinde calistigi
goriilmiistiir. Bu durum, bazi katilimcilarin asir1 ¢alisma kosullarina maruz kaldigimi ve
belki de ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi gerektigini diisiindiirebilir.

Is birakma niyeti ve is yerindeki memnuniyet seviyelerine ydnelik analizde,
cogunlugunun islerinden memnun oldugu, ancak is degisikligi diisiinen bir azinligin

oldugu belirlenmistir. Bu durum, is tatmini ve ¢alisma kosullariin 6nemli bir konu
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oldugunu ve isten ayrilma niyetinin is yerindeki memnuniyet diizeyiyle iliskili
olabilecegini gosterir.

Is yerinde etik davramslar ve ortak degerlere verilen dneme yonelik analizde,
c¢ogunlugunun olumlu goriis belirttigi, ancak kiigiik bir azinligin tereddiit ettigi
belirlenmistir. Bu durum, is yerindeki degerlerin ve etik kurallarin 6nemli oldugunu ve
baz1 katilimcilarin bu konuda endiseleri olabilecegini gosterir.

(Calisma ortamindan is doyumu alma durumu ve ekip ruhu ile takim ¢aligmasina
iliskin analizde, cogunlugunun olumlu tutum sergiledigi ancak bazi katilimeilarin farkli
goriislere sahip oldugu belirlenmistir. Bu durum, is ortamindaki isbirligi ve iletisimin
onemli oldugunu ve belki de belirli zorluklar yasayan katilimcilarin bulundugunu

gosterir.

Tablo 2. Olgeklerin i¢ gecerlilik katsayilari (Giivenilirlik Analizi)
1. Basamak Saghk

Kuruluslar: prastane
n Cronbach n Cronbach
Alpha Alpha
Otantik Liderlik Olcegi 16 0.923 16 0.906
Minnesota Is Doyumu Olgegi 20 0.912 20 0.880
Hemsire Is Motivasyonu Olcegi 25 0.889 25 0.886

Tablo 2'de yer alan i¢ gecerlilik katsayilarina gére, Otantik Liderlik Olgegi icin 1.
Basamak Saglik Kuruluslart ve Hastane gruplarinda sirasiyla 0,923 ve 0,906 ig
gecerlilik katsayilar1 elde edilmistir. Ayn1 sekilde, Minnesota Is Doyumu Olgegi igin 1.
Basamak Saglik Kuruluslar1 ve Hastane gruplarinda sirasiyla 0,912 ve 0,880 i¢
gecerlilik katsayilar1 hesaplanmistir. Son dlgek olan Hemsire Is Motivasyonu Olgegi
icin 1. Basamak Saglik Kuruluslar1 ve Hastane gruplarinda sirasiyla 0,889 ve 0,886 i¢
gecerlilik katsayilar1 elde edilmistir. Bu ol¢iim araglar igin i¢ gegerlilik katsayilar
yiiksek degerler elde edilmistir, bu da olgeklerin giivenilir ve tutarli bir sekilde dl¢ctim

yaptigin1 gostermektedir.
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4.1.1. Basamak Saghk Kuruluslar1 Grubuna iliskin Bulgular

Tablo 3. Demografik bilgilere goére 1. basamak saglik kuruluslar1 grubundaki
katilimcilarin - otantik liderlik, minnesota is doyumu ve hemsire is

motivasyonu 0l¢egi puan ortalamalart dagilimi (n=41)

Otantik Liderlik =~ Minnesota Is Hemsire Is
Demografik Bilgiler Olcegi Doyumu Olcegi Motivasyonu Olcegi
Ort. SS Ort. SS Ort SS
Yas
18-25 4.25 0 4.35 0 2.48 0
26-35 3.47 0.99 3.55 0.70 2.59 0.32
36-45 3.51 0.73 3.66 0.61 2.48 0.35
46-55 3.47 0.56 3.66 0.48 2.48 0.10
Istatistik F=0.278; p=0.841  F=0.524; p=0.669  F=0.427; p=0.735
Cinsiyet
Erkek 3.50 1.32 4.22 0.95 2.68 0.45
Kadin 3.50 0.80 3.60 0.60 2.52 0.29
Istatistik t=-0.013; p=0.989  t=1.384; p=0.174 t=0.715; p=0.479
Medeni durum
Evli 3.53 0.77 3.61 0.63 2.53 0.31
Bekar 3.26 1.17 3.83 0.55 2.48 0.16
[statistik t=0.624; p=0.536 t=-0.676; p=0.503  t=0.351; p=0.728
Cocuk olma
g‘v"e’;‘m“ 3.54 0.78 3.63 0.63 2.54 0.31
3.21 1.02 3.65 0.63 2.44 0.17
Hayir
Istatistik t=0.867; p=0.391 t=-0.055; p=0.956  t=0.715; p=0.479

Egitim Durumu

Lise 3.43 1.53 3.53 0.83 2.49 0.52
On Lisans 3.17 0.70 3.35 0.31 2.56 0.14
Lisans 3.60 0.82 3.67 0.63 2.50 0.28
Lisansiistii 3.42 0.55 3.72 0.72 2.61 0.38
[statistik F=0.407; p=0.749  F=0.441; p=0.725  F=0.282; p=0.838
Aile gelir diizeyi

Gelir<Gider 3.64 0.97 3.31 0.35 2.38 0.22
Gelir=Gider 3.30 0.74 3.59 0.58 2.53 0.30
Gelir>Gider 4.00 0.73 3.96 0.77 2.61 0.31
[statistik F=2.875; p=0.069  F=2.231; p=0.121  F=1.139; p=0.331

Tablo 3'teki Anova ve T Testi sonuglarina gore, yaslar arasinda Otantik Liderlik

Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigim incelemek icin yapilan testin

istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,841 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiyiik

oldugu i¢in, yasin Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmanustir.

Yaslar arasinda Minnesota Is Doyumu Olgegi {izerinde anlamli bir farklilik olup

olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,669 olarak

bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiyiik oldugu igin, yasin Minnesota Is Doyumu Olgegi

tizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.
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Yaslar arasinda Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde anlaml bir farklilik olup
olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,735 olarak
bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiyiikk oldugu icin, yasin Hemsire Is Motivasyonu
Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.

1. Basamak Saglik Kuruluslari grubundaki kadin katilimcilarin Otantik Liderlik
Olgegi iizerindeki etkisi ile erkek katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmamistir (t = -0,013, p = 0,989). Bu sonug, cinsiyetin liderlik
tizerinde belirgin bir etkisi olmadigin1 géstermektedir.

1. Basamak Saghk Kuruluslar1 grubundaki kadin katilimcilarin Minnesota Is
Doyumu Olgegi iizerindeki etkisi ile erkek katilimcilarm etkisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (t = 1,384, p = 0,174). Bu sonug, cinsiyetin is
tatmini iizerinde belirgin bir etkisi olmadigini gostermektedir.

1. Basamak Saghk Kuruluslari grubundaki kadin katilimcilarin Hemsire Is
Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkisi ile erkek katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (t = 0,715, p = 0,479). Bu sonug, cinsiyetin is
motivasyonu tizerinde belirgin bir etkisi olmadigin1 géstermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki evli katilimcilarin Otantik Liderlik
Olgegi iizerindeki etkisi ile bekar katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmamistir (t = 0,624, p = 0,536). Bu sonug, medeni durumun
liderlik {izerinde belirgin bir etkisi olmadigin1 gdstermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki evli katilimcilarmn Minnesota Is
Doyumu Olgegi iizerindeki etkisi ile bekar katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (t = -0,676, p = 0,503). Bu sonug, medeni
durumun is tatmini tizerinde belirgin bir etkisi olmadigini gostermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslari grubundaki evli katilimcilarin Hemsire Is
Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkisi ile bekar katilimcilari etkisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (t = 0,351, p = 0,728). Bu sonug, medeni
durumun is motivasyonu iizerinde belirgin bir etkisi olmadigin1 géstermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslari grubundaki ¢ocugu olan katilimcilarin Otantik
Liderlik Olgegi iizerindeki etkisi ile ¢ocugu olmayan katilimcilarin etkisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (t = 0,867, p = 0,391). Bu sonug,
katilimcilarin ¢ocugu olma durumunun liderlik iizerinde belirgin bir etkisi olmadigini
gostermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki ¢ocugu olan katilimcilarin Minnesota

Is Doyumu Olgegi iizerindeki etkisi ile gocugu olmayan katilimcilarm etkisi arasinda
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istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir (t = -0,055, p = 0,956). Bu sonug,
katilimeilarin ¢ocugu olma durumunun is tatmini {izerinde belirgin bir etkisi olmadigini
gostermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki ¢cocugu olan katilimcilarin Hemsire Is
Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkisi ile gocugu olmayan katilimcilarm etkisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (t = 0,715, p = 0,479). Bu sonug,
katilimcilarin ¢ocugu olma durumunun is motivasyonu iizerinde belirgin bir etkisi
olmadigini géstermektedir.

Egitim durumlari arasinda Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik
olup olmadigini incelemek icin yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,749
olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiylik oldugu i¢in, egitim durumunun Otantik
Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmanustr.

Egitim durumlar1 arasinda Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerinde anlamli bir
farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p)
0,725 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiyiik oldugu i¢in, egitim durumunun
Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Egitim durumlar arasinda Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde anlamli bir
farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p)
0,838 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiyiik oldugu i¢in, egitim durumunun
Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Ailedeki gelir durumlari arasinda Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir
farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p)
0,069 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiyiikk oldugu i¢in, gelir durumunun
Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Ailedeki gelir durumlari arasinda Minnesota is Doyumu Olgegi iizerinde anlamli
bir farklilik olup olmadigini incelemek icin yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri
(p) 0,121 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiyiik oldugu i¢in, gelir durumunun
Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Ailedeki gelir durumlar1 arasinda Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde
anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik
degeri (p) 0,331 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiyiik oldugu i¢in, gelir
durumunun Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik

bulunmamastir.
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Tablo 4. Mesleki durumlara gore 1. Basamak Saglik Kuruluglart grubundaki
katilmeilarin  Otantik Liderlik, Minnesota Is Doyumu ve Hemsire Is
Motivasyonu Anketi puan ortalamalar1 dagilimi (n=41)

Otantik Liderlik Minnesota Is Doyumu Hemsire Is
Mesleki Durumlar  Olgegi Olcegi Motivasyonu Olcegi
Ort. SS Ort. SS Ort SS
Bulunulan kurumdaki
hizmet yih

1 yil ve alt1 3.40 0.39 3.92 0.17 2.74 0.14

2-5yil 3.20 0.82 3.56 0.62 2.57 0.30

6-10 y1l 3.80 0.86 3.68 0.75 2.51 0.33

11-15 y1l 2.98 0.70 3.52 0.34 2.40 0.15

16 y1l ve iistii 3.77 0.59 3.65 0.63 2.50 0.32

Istatistik F=1.678; p=0.177 F=0.184; p=0.945 F=0.491; p=0.742

Toplam hizmet yih

1 yil ve altr” 3.12 0 0 0 0 0

2-5 y1l° 2.56 1.41 3.55 0.70 2.54 0.25

6-10 yil° 4.05 0.76 4.28 0.54 2.68 0.21

11-15 y1l 3.40 0.86 3.29 0.50 2.50 0.37

16 yil ve iistii® 3.50 0.65 3.64 0.57 2.48 0.27

Istatistik F=1.698; p=0.172 5;1298’ p=0.005 F=0.780; p=0.513

Calisma ortamindan

memnun olma

g:g‘m“ 3.62 0.70 3.69 0.60 2.55 0.29
2.00 0.60 2.90 0.25 2.26 0.27

Hayir

Istatistik t=3.899; p=0.000 t=2.218; p=0.032 t=1.609; p=0.116

isi birakmay:

diisiinme durumu

Evet 3.56 1.10 3.63 0.63 2.55 0.38

Hayir 3.50 0.78 3.63 0.63 2.52 0.29

[statistik t=0.160; p=0.874 =-0.020; p=0.984 t=0.167; p=0.869

Isyerinde etik

davrandigim diisiinme

durumu

Evet 3.51 0.81 3.65 0.61 2.54 0.29

Hayir 3.18 0 2.85 0 2.08 0

Istatistik t=0.396; p=0.694 t=1,283; p=0.207 t=1.542; p=0.131

Calisma ortamindan

is doyumu aldigim

diisiinme durumu

Evet 3.59 0.77 3.78 0.60 2.57 0.32

Hayir 3.25 0.89 3.16 0.43 2.40 0.15

Istatistik t=1.162; p=0.252 t=3.038; p=0.004 t=1.160; p=0.115

Calisma ortaminda

ekip ruhu ve takim

calismasim pratikte

yapabilme durumu

Evet 3.72 0.68 3.78 0.61 2.60 0.29

Hayir 2.81 0.78 3.18 0.43 2.31 0.22

Istatistik t=3.502; p=0.001 t=2.882; p=0.006 t=2.808; p=0.008

Tablo 4'teki Anova ve T Testi sonuglarina gore, katilimcilarin bulundugu

kurumdaki hizmet yillar1 arasinda Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlaml bir farklilik
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olup olmadigini incelemek igin yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,177
olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiyiik oldugu icin, katilimcilarin bulundugu
kurumdaki hizmet yillarinin Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik
bulunmamastir.

Katilimeilarm  bulundugu kurumdaki hizmet yillar1 arasinda Minnesota s
Doyumu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek igin yapilan
testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,945 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten
biiyiik oldugu igin, katilimcilarin bulundugu kurumdaki hizmet yillarinin Minnesota s
Doyumu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Katilmeilarm  bulundugu kurumdaki hizmet yillar1 arasinda Hemsire s
Motivasyonu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek igin
yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,742 olarak bulunmustur. Bu deger
0,05'ten biiyiik oldugu icin, katilimcilarin bulundugu kurumdaki hizmet yillarinin
Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Katilimcilarin toplam hizmet yillar1 arasinda Otantik Liderlik Olgegi iizerinde
anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik
degeri (p) 0,172 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiyiik oldugu i¢in, katilimcilarin
toplam hizmet yillarmin Otantik Liderlik Olgegi {izerinde anlamli bir farklilik
bulunmamustir.

Katilimcilarin toplam hizmet yillari arasinda Minnesota Is Doyumu Olgegi
tizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel
anlamlilik degeri (p) 0,012 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten kiiclik oldugu i¢in,
katilimeilarin toplam hizmet yillarinin Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerinde anlamli
bir farklilik bulunmustur.

LSD (Least Significant Difference) ¢oklu karsilastirma testi sonuglarina gore,
toplam hizmet yillar1 arasindaki Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki etkililigi
karsilastirilmustir. ilgili p degerlerine gore, sadece 6-10 yil hizmet yili olan katilimcilar
ile 11-15 y1l (p = 0,000) ve 16 y1l ve istii (p = 0,014) hizmet yil1 bulunan katilimcilar
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Diger tim hizmet yillar1 arasinda
anlaml farklar olmadig1 belirlenmistir. Bu sonuglar, toplam hizmet yillar1 arasinda
Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki etkililigin farklilik gosterdigini gostermektedir.

Katilimcilarin toplam hizmet yillar1 arasinda Hemsire Is Motivasyonu Olgegi
tizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel

anlamlilik degeri (p) 0,513 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiylik oldugu i¢in,

54



katilimcilarm toplam hizmet yillarinin Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde anlamli
bir farklilik bulunmamustir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki katilimcilarin Otantik Liderlik Olgegi
tizerindeki etkililigi ¢alisma ortamindan memnun olma durumu bazinda incelenmistir.
Calisma ortamindan memnun olan katilimcilarin ortalamast 3,6266, standart sapmasi
0,70; memnun olamayan katilimcilarin ortalamasi ise 2,0000, standart sapmasi1 0,60
olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir fark saptamistir (t = 3,899, p
= 0,000). Bu sonuglar, ¢alisma ortamimdan memnun olma durumunun Otantik Liderlik
Olgegi iizerindeki etkililigi agisindan anlamli bir fark yarattigini gostermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki katilimcilarin Minnesota {s Doyumu
Olgegi iizerindeki etkililigi ¢alisma ortammndan memnun olma durumu bazinda
incelenmistir. Calisma ortamindan memnun olan katilimcilarin ortalamasi 3,6934,
standart sapmasi 0,60; memnun olamayan katilimcilarin ortalamasi ise 2,9000, standart
sapmast 0,25 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlaml1 bir fark saptamistir
(t = 2,218, p = 0,032). Bu sonuglar, ¢alisma ortamindan memnun olma durumunun
Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki etkililigi agisindan anlaml1 bir fark yarattigin
gostermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslari grubundaki ¢alisma ortamindan memnun olan
katilimcilarm Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkisi ile memnun olmayan
katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamstir (t =
1,609, p = 0,116). Bu sonug, katilimcilarin c¢aligma ortamindan memnun olma
durumunun 1§ motivasyonu iizerinde belirgin bir etkisi olmadigini gostermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki isi birakmay1 diisiinen katilimcilarin
Otantik Liderlik Olgegi iizerindeki etkisi ile diisiinmeyen katilimeilarin etkisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamstir (t = 0,160, p = 0,874). Bu sonug,
katilimcilarin isi birakmay1 diistinme durumunun liderlik iizerinde belirgin bir etkisi
olmadigini1 géstermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslari grubundaki isi birakmay1 diisiinen katilimcilarin
Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki etkisi ile diisinmeyen katilimcilarin etkisi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (t = -0,020, p = 0,984).
Bu sonug, katilimecilarin isi birakmayi1 diistinme durumunun is tatmini tizerinde belirgin
bir etkisi olmadigin1 gostermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslari grubundaki isi birakmay1 diisiinen katilimcilarin
Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkisi ile diisiinmeyen katilimcilarin etkisi

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (t = 0,167, p = 0,869).
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Bu sonug, katilimcilarin isi birakmay: diisiinme durumunun is motivasyonu iizerinde
belirgin bir etkisi olmadigini géstermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluglar1 grubundaki isyerinde etik davrandigini diisiinen
katilimcilarin Otantik Liderlik Olgegi iizerindeki etkisi ile diisiinmeyen katilimcilarin
etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (t = 0,396, p =
0,694). Bu sonug, katilimcilarin isyerinde etik davrandigimi diisiinme durumunun
liderlik tizerinde belirgin bir etkisi olmadigini géstermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki isyerinde etik davrandigini diisiinen
katilmcilarmm  Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki etkisi ile diisinmeyen
katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir (t = -
1,283, p = 0,207). Bu sonug, katilimcilarin isyerinde etik davrandigini diisiinme
durumunun is tatmini tizerinde belirgin bir etkisi olmadigin1 gostermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki igyerinde etik davrandigini diisiinen
katilmecilarmn Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkisi ile diisinmeyen
katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamstir (t =
1,542, p = 0,131). Bu sonug, katilimcilarin isyerinde etik davrandigini diisiinme
durumunun 1§ motivasyonu iizerinde belirgin bir etkisi olmadigini gostermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki ¢alisma ortamindan is doyumu aldiginm
diisiinen katilimcilarin Otantik Liderlik Olgegi iizerindeki etkisi ile diisiinmeyen
katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamstir (t =
1,162, p = 0,252). Bu sonug, katilimcilarin ¢alisma ortamindan is doyumu aldigini
diisiinme durumunun liderlik tizerinde belirgin bir etkisi olmadigin1 géstermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki katilimcilarin Minnesota Is Doyumu
Olgegi iizerindeki etkililigi ¢alisma ortamindan is doyumu aldigini diisinme durumu
bazinda incelenmistir. Calisma ortamindan is doyumu aldigini diisiinen katilimcilarin
ortalamas1 3,7887, standart sapmasi 0,60; diisiinmeyen katilimcilarin ortalamasi ise
3,1600, standart sapmasi 0,43 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir
fark saptamistir (t = 3,038, p = 0,004). Bu sonuglar, calisma ortamindan is doyumu
aldigin1  diisiinme veya diisiinmeme durumunun Minnesota Is Doyumu Olgegi
tizerindeki etkililigi agisindan anlamli bir fark yarattigin1 géstermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki katilimeilari Hemsire Is Motivasyonu
Olgegi iizerindeki etkililigi ¢alisma ortamindan is doyumu aldiginmi diisimme durumu
bazinda incelenmistir. Calisma ortamindan is doyumu aldigini diisiinen katilimeilarin
ortalamas1 2,5729, standart sapmasi 0,32; diisiinmeyen katilimcilarin ortalamasi ise

2,4000, standart sapmasi 0,15 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir
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fark saptamistir (t = 2,256, p = 0,031). Bu sonuglar, ¢aligma ortamindan is doyumu
aldigim diisiinme veya diisinmeme durumunun Hemsire Is Motivasyonu Olgegi
tizerindeki etkililigi agisindan anlamli bir fark yarattigin1 goéstermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki katilimcilarin Otantik Liderlik Olgegi
tizerindeki etkililigi c¢alisma ortaminda ekip ruhu ve takim calismasimi pratikte
yapabilme durumu bazinda incelenmistir. Calisma ortaminda ekip ruhu ve takim
calismasini pratikte yapabilen katilimcilarin ortalamasi 3,7298, standart sapmasi 0,68;
yapamayan katilimcilarin ortalamas: ise 2,8188, standart sapmasi 0,79 olarak
bulunmugstur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir fark saptamistir (t = 3,502, p =
0,001). Bu sonuglar, calisma ortaminda ekip ruhu ve takim calismasini pratikte
yapabilme veya yapamama durumunun Otantik Liderlik Olgegi iizerindeki etkililigi
acisindan anlamli bir fark yarattigin1 gdstermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki katilimcilarin Minnesota Is Doyumu
Olgegi iizerindeki etkililigi ¢alisma ortaminda ekip ruhu ve takim calismasimi pratikte
yapabilme durumu bazinda incelenmistir. Caligma ortaminda ekip ruhu ve takim
calismasini pratikte yapabilen katilimcilarin ortalamasi 3,7823, standart sapmasi 0,61;
yapamayan katilimcilarin ortalamas1 ise 3,1800, standart sapmasi 0,43 olarak
bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir fark saptamistir (t = 2,882, p =
0,006). Bu sonuglar, calisma ortaminda ekip ruhu ve takim calismasini pratikte
yapabilme veya yapamama durumunun Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki
etkililigi agisindan anlamli bir fark yarattigini géstermektedir.

1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubundaki katilimeilarin Hemgire Is Motivasyonu
Olgegi iizerindeki etkililigi ¢alisma ortaminda ekip ruhu ve takim caligmasini pratikte
yapabilme durumu bazinda incelenmistir. Calisma ortaminda ekip ruhu ve takim
calismasini pratikte yapabilen katilimcilarin ortalamasi 2,6000, standart sapmasi 0,29;
yapamayan katilimcilarin ortalamas1 ise 2,3160, standart sapmasi 0,22 olarak
bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir fark saptamistir (t = 2,808, p =
0,008). Bu sonuglar, calisma ortaminda ekip ruhu ve takim c¢alismasini pratikte
yapabilme veya yapamama durumunun Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki

etkililigi agisindan anlamli bir fark yarattigin1 gostermektedir.
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Tablo 5. 1. Basamak saglik kuruluslart grubundaki katilimcilarin verilerine gore 6lgekler
arasindaki iliski (korelasyon) bulgular

@ (2) 3)
R 1
Otantik Liderlik Olcegi (1) P
N 41
R 5137 1
Minnesota is Doyumu Olgegi (2) P 0.000
N 41 41
R 486" 6017 1
Hemsire is Motivasyonu Olgegi 3) P 0.000 0.000
N 41 41 41

*% 0,01 anlamlilik diizeyi
1: korelasyon katsayis1 (Pearson korelasyon analizi)

Otantik Liderlik Olgegi ile Minnesota Is Doyumu Olgegi arasindaki korelasyon
katsayis1 0,513'tir. Bu deger, orta diizeyde giiclii bir pozitif iliski oldugunu
gostermektedir. Ayrica, p degeri (0,000) istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu
gostermektedir. Yani, otantik liderlik ve ig tatmini arasinda pozitif ve istatistiksel olarak
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Otantik Liderlik Olgegi ile Hemsire Is Motivasyonu Olgegi arasindaki korelasyon
katsayist1 0,486'dir. Bu deger, orta diizeyde giiclii bir pozitif iliski oldugunu
gostermektedir. Ayrica, p degeri (0,000) istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu
gostermektedir. Yani, otantik liderlik ve hemsire is motivasyonu arasinda pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Minnesota Is Doyumu Olgegi ile Hemsire Is Motivasyonu Olcegi arasindaki
korelasyon katsayis1 0,601'dir. Bu deger, orta diizeyde giiclii bir pozitif iliski oldugunu
gostermektedir. Ayrica, p degeri (0,000) istatistiksel olarak anlamli bir iligski oldugunu
gostermektedir. Yani, is tatmini ile is motivasyonu arasinda pozitif ve istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmaktadr.

Sonug olarak, 1. Basamak Saglik Kuruluslari grubundaki katilimcilar arasinda
otantik liderlik ile is tatmini arasinda giiclii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Ayrica, otantik liderlik ile hemsire is motivasyonu arasinda da giiglii ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit edilmistir. Is tatmini ile is motivasyonu
arasindaki iligki de giiglii ve istatistiksel olarak anlamlidir. Bu bulgular, liderlik tarzinin

1§ tatmini ve i motivasyonu tizerindeki etkisinin 6nemli oldugunu géstermektedir.
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4.2. Hastane Grubuna iliskin Bulgular

Tablo 6. Demografik bilgilere hastane grubundaki katilimecilarin otantik liderlik,
minnesota is doyumu ve hemsire is motivasyonu olgegi puan ortalamalari
dagilimi (n=149)

Otantik Liderlik = Minnesota Is Hemsire Is
Demografik Bilgiler Olcegi Doyumu Olcegi Motivasyonu Olcegi
Ort. SS Ort. SS Ort SS
fgasz 5 3.34 0.51 3.04 0.63 2.40 0.31
263 3.75 0.66 3.27 0.53 2.49 0.31
e 3.42 0.63 3.37 0.59 2.59 0.29
e 0 0 4.00 0 2.76 0
istatistik F=5.892; p=0.003 F=2.251;p=0.085 F=2.015; p=0.114
grll‘(‘;‘(yet 3.67 0.74 3.23 0.54 2.46 0.29
3.60 0.64 3.26 0.58 2.51 0.31
Kadin
[statistik t=0.507; p=0.613 t=-0.230; p=0.818  t=-0.756; p=0.451
Medeni durum
Evli 3.62 0.66 3.29 0.56 2.48 0.32
Bekar 3.60 0.66 3.20 0.59 2.52 0.28
[statistik t=0.147; p=0.883 t=0.836; p=0.393 t=-0.722; p=0.471
Cocuk olma
durumu 3.59 0.64 3.32 0.55 2.50 0.30
Evet 3.64 0.67 3.19 0.59 2.50 0.32
Hayir
istatistik t=-0.506; p=0.614  t=1.454; p=0.148  t=0.049; p=0.961
é;llfirt(‘f;( Al 362 065 326 057 250 031
rdex 3.54 0.99 2.96 0.80 2.38 0.40
Genis Aile
istatistik =0.204; p=0.839  t=0.886; p=0.377 _ t=0.650; p=0.517
Eﬁ‘;:m Durumu 5 0 075 341 0.51 249 036
O Lisand® 3.28 0.61 3.36 0.39 2.48 0.34
Lisans® 3.73 0.60 3.28 0.59 2.53 0.29
isans 3.28 0.84 2.80 0.45 2.26 0.27
Lisansiistii
. F=4.265, p=0.006 F=3.628; p=0.015 F=3.459; p=0.018
Istatistik c<b.d a<d;b<d;c<d b<d;c<d
égleiri‘zl}'izgr“zey‘ 3.72 0,61 3.16 0,56 2,42 0,33
el Gider 3.58 0,72 325 0,61 2,51 0,30
ol Cridor 3.56 0,44 3,40 0,43 2,56 0,30
Istatistik F=0.652; p=0.522  F=1.456; p=0.237 F=1.813; p=0.167

Tablo 6’daki Anova ve T-Testi sonuglarina gore, katilimcilarin yaslar1 arasinda

Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek igin

yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,003 olarak bulunmustur. Bu deger
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0,05'ten kiiciik oldugu icin, katilimcilarin toplam hizmet yillarinin Otantik Liderlik
Olgegi iizerinde anlaml1 bir farklilik bulunmustur.

LSD coklu karsilastirma testi sonuclarmna gore, yaslarin Otantik Liderlik Olgegi
lizerindeki etkililigi karsilastirilmustir. ilgili p degerlerine gore, sadece 26-35 yas
araliginda olan katilimcilar ile 18-25 yas (p = 0,004) ve 36-45 yas (p = 0,014) araliginda
olan katilimcilar istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Diger tim yaglar arasinda
anlamli farklar olmadig1 belirlenmistir. Bu sonuglar, yaslar arasinda Otantik Liderlik
Olgegi iizerindeki etkililigin farklilik gosterdigini gostermektedir.

Yaslar arasinda Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik olup
olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,085 olarak
bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiyiik oldugu i¢in, yasin Minnesota Is Doyumu Olgegi
tizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Yaslar arasinda Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik olup
olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,114 olarak
bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiyiikk oldugu icin, yasin Hemsire Is Motivasyonu
Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Hastane grubundaki kadin katilimcilarin Otantik Liderlik Olgegi iizerindeki etkisi
ile erkek katilmeilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamistir (t = 0,507, p = 0,613). Bu sonug, cinsiyetin liderlik iizerinde belirgin bir
etkisi olmadigini gostermektedir.

Hastane grubundaki kadin katilimeilari Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki
etkisi ile erkek katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamistir (t = -0,230, p = 0,818). Bu sonug, cinsiyetin is tatmini lizerinde belirgin
bir etkisi olmadigin1 gostermektedir.

Hastane grubundaki kadm katilimcilarmn Hemsire Is Motivasyonu Olgegi
tizerindeki etkisi ile erkek katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamustir (t = -0,756, p = 0,451). Bu sonug, cinsiyetin i motivasyonu
tizerinde belirgin bir etkisi olmadigin1 géstermektedir.

Hastane grubundaki evli katilimcilarin Otantik Liderlik Olgegi iizerindeki etkisi
ile bekar katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamistir (t = 0,147, p = 0,883). Bu sonug, medeni durumun liderlik iizerinde
belirgin bir etkisi olmadigin1 géstermektedir.

Hastane grubundaki evli katilimcilarin Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki

etkisi ile bekar katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

60



bulunmamuistir (t = 0,857, p = 0,393). Bu sonug, medeni durumun is tatmini tizerinde
belirgin bir etkisi olmadigini géstermektedir.

Hastane grubundaki evli katilimcilarin Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki
etkisi ile bekar katilimecilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmamistir (t = -0,722, p = 0,471). Bu sonug, medeni durumun i§ motivasyonu
tizerinde belirgin bir etkisi olmadigini gostermektedir.

Hastane grubundaki ¢ocugu olan katilimeilarin Otantik Liderlik Olgegi {izerindeki
etkisi ile cocugu olmayan katilimeilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmamistir (t = -0,506, p = 0,614). Bu sonug, katilimcilarin ¢ocugu olma
durumunun liderlik tizerinde belirgin bir etkisi olmadigin1 géstermektedir.

Hastane grubundaki gocugu olan katilimcilarin Minnesota Is Doyumu Olgegi
tizerindeki etkisi ile ¢ocugu olmayan katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmamistir (t = 1,454, p = 0,148). Bu sonug, katilimcilarin
cocugu olma durumunun is tatmini {izerinde belirgin bir etkisi olmadiginm
gostermektedir.

Hastane grubundaki gocugu olan katilimcilarin Hemsire Is Motivasyonu Olgegi
tizerindeki etkisi ile ¢ocugu olmayan katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmamistir (t = 0,049, p = 0,961). Bu sonug, katilimcilarin
cocugu olma durumunun is motivasyonu fiizerinde belirgin bir etkisi olmadigini
gostermektedir.

Hastane grubundaki cekirdek aile olan katilmcilarin Otantik Liderlik Olgegi
tizerindeki etkisi ile genis aile olan katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmamistir (t = 0,204, p = 0,839). Bu sonug, katilimcilarin aile
tipinin liderlik iizerinde belirgin bir etkisi olmadigini gostermektedir.

Hastane grubundaki cekirdek aile olan katilimcilarin Minnesota Is Doyumu
Olgegi iizerindeki etkisi ile genis aile olan katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmamustir (t = 0,886 p = 0,377). Bu sonug, katilimcilarin
aile tipinin is tatmini tizerinde belirgin bir etkisi olmadigini gdstermektedir.

Hastane grubundaki cekirdek aile olan katilimcilarin Hemsire Is Motivasyonu
Olgegi iizerindeki etkisi ile genis aile olan katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklihk bulunmamistir (t = 0,650, p = 0,517). Bu sonug,
katilimcilarin  aile tipinin is motivasyonu iizerinde belirgin bir etkisi olmadigini
gostermektedir.

Egitim durumlar1 arasinda Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik

olup olmadigin1 incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,006
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olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten kiiglik oldugu igin, egitim durumunun Otantik
Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmustur.

LSD c¢oklu karsilastirma testi sonucglarina gore, egitim durumlarinin Otantik
Liderlik Olgegi iizerindeki etkililigi karsilastirilmustir. Ilgili p degerlerine gore, sadece
lisans dilizeyinde egitim durumu olan katilimcilar ile 6n lisans (p = 0,007) ve lisansiistii
(p = 0,014) diizeyi egitimi olan katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur. Diger tiim egitim durumlart arasinda anlamli farklar olmadig:
belirlenmistir. Bu sonuglar, egitim durumlarinin arasinda Otantik Liderlik Olgegi
tizerindeki etkililigin farklilik gosterdigini gostermektedir.

Egitim durumlar1 arasinda Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerinde anlamli bir
farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p)
0,015 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten kiigiikk oldugu icin, egitim durumunun
Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmustur.

LSD ¢oklu karsilastirma testi sonuglarina gore, egitim durumlarmin Minesota Is
Tatmini Olgegi iizerindeki etkililigi karsilastinlmustir. {lgili p degerlerine gore, lise
diizeyinde egitim durumu olan katilimcilar ile lisansiistii (p = 0,012) diizeyi egitimi olan
katilimcilar arasinda, on lisans diizeyinde egitim durumu olan katilimcilar ile lisansiistii
(p = 0,005) diizeyi egitimi olan katilimcilar arasinda ve lisans diizeyinde egitim durumu
olan katilimcilar ile lisansiistii (p = 0,003) diizeyi egitimi olan katilimcilar arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Bu sonuglar, egitim durumlarinin arasinda
Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki etkililigin farklilik gosterdigini gdstermektedir.

Egitim durumlar arasinda Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde anlamli bir
farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p)
0,018 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten kii¢iikk oldugu i¢in, egitim durumunun
Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmustur.

LSD ¢oklu karsilastirma testi sonuclarma gére, egitim durumlarinin Hemsire Is
Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkililigi karsilastirilmustir. Tlgili p degerlerine gére, 6n
lisans diizeyinde egitim durumu olan katilimcilar ile lisansiistii (p = 0,039) diizeyi
egitimi olan katilimcilar arasinda ve lisans diizeyinde egitim durumu olan katilimcilar
ile lisanstistii (p = 0,002) diizeyi egitimi olan katilimcilar arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmustur. Bu sonuglar, egitim durumlarinin arasinda Hemsire Is
Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkililigin farklilik gosterdigini gdstermektedir.

Gelir durumlar1 arasinda Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik

olup olmadigini incelemek icin yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,522
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olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiyiik oldugu i¢in, gelir durumunun Otantik
Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Gelir durumlar1 arasinda Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerinde anlamli bir
farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p)
0,237 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiylik oldugu i¢in, gelir durumunun
Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerinde anlaml1 bir farklilik bulunmamustir.

Gelir durumlar1 arasinda Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde anlamli bir
farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p)
0,167 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiylik oldugu i¢in, gelir durumunun

Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Tablo 7. Mesleki durumlara gore hastane grubundaki katilimcilarin otantik liderlik,
minnesota i3 doyumu ve hemsire is motivasyonu anketi puan ortalamalari
dagilimi (n=149)

Otantik Liderlik ~ Minnesota Is Hemsire Iy

Mesleki Durumlar Olcegi Doyumu Olcegi Motivasyonu Olcegi
Ort. SS Ort. SS Ort SS

Bulunulan

k‘;r“mdak‘ hizmet 5 44 0.82 3.25 0.50 2.46 0.29

‘ly‘ ‘ﬂ veulll 3.72 0.60 3.22 0.59 2.45 0.32

2_}; yllb 3.55 0.45 3.25 0.52 2.58 0.26

6-10 yil° 4.22 0.87 3.70 0.29 2.61 0.29

d 3.17 0.59 3.26 0.70 2.57 0.31
11-15 yil

16 yil ve iistii®

F=4.598; p=0.002

Istatistik F=1.147;p=0.337  F=1.338; p=0.259

b<e;d<a,b,c,e

joplam Wametnlt 365 04 332 054 257 024
A 3.61 0.63 305 064 234 033
6_13 " 3.73 0.63 3.32 0.45 2.59 0.24
T 5—‘/ » 3.68 0.67 3.44 0.42 2.49 0.30

e 3.35 0.60 3.37 0.66 2.61 0.31
16 y1l ve {istii
o e F=2.440; p=0.050  F=5.501; p=0.000
Istatistik F=1.387; p=0.241 c>bid<bse<b a<b;c<bie<b

Calisma ortamindan

memnun olma 362 0.70 3.69 0.60 2.55 0.29

durumu 2.00 0.60 2.90 0.25 2.26 0.27
Evet

Hayir

istatistik =3.899; p=0.000  t=2.218; p=0.032  t=1.609; p=0.116
Haftalik ¢calisma

saati 3.66 0.73 3.35 0.52 2.54 0.29
40 saat® 3.68 0.61 3.29 0.55 2.52 0.29
41-50 saat” 3.12 0.48 2.77 0.63 2.25 0.34

51 saat ve iizeri®
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Tablo 7. (Devami)

. Otantik Liderlik Minnesota I Hemsire [

Mesleki Durumlar Olcegi Doyumu ('f')lgegi Motiiasyosnu Olcegi
Ort. SS Ort. SS Ort SS

A F=5.323; p=0.006 F=7.051; p=0.001 F=6.070; p=0.003

Istatistik a<c;b<c a<c;b<c a<c;b<c

Araliksiz calisma 3.50 0.69 3.35 0.62 2.53 0.31

saafi 3.64 0.64 3.22 0.56 2.49 0.31
4.18 0 3.65 0 2.92 0

Istatistik F=0.951; p=0.389  F=0.778; p=0.461  F=1.159; p=0.317

g;gsé‘:;sek" 3.49 0.73 3.34 0.57 2.50 0.31

. 3.64 0.63 3.23 0.57 2.50 0.31

Vardiyali

Istatistik t=-1.077; p=0.283  t=0.861; p=0.391 t=0.081; p=0.935

Isi birakmayn

diisiinme durumu 3.64 0.64 3.03 0.66 2.45 0.32

Evet 3.60 0.67 3.41 0.44 2.53 0.30

Hayir

[statistik t=0.334; p=0.739 =-4.244; p=0.001 =-1.592; p=0.113

Isyerinde etik

g?i;:i?llrl:llelgtiﬁi'umu 3.63 0.66 3.22 0.57 2.48 0.31
3.37 0.58 3.77 0.20 2.72 0.08

Evet

Hayir

[statistik t=1.145; p=0.254 t=-6.458; p=0.000 t=-6.117; p=0.000

Isyerinde ortak

degerlere 6nem

verdigini diisiinme 3.64 3.64 3.24 0.57 2.49 0.31

durumu 3.20 3.20 3.52 0.46 2.67 0.27

Evet

Hayir

istatistik t=1.87; p=0.067 t=-1.350; p=0.179  t=-1.565; p=0.120

Calisma ortamindan

ifﬁ‘;‘i’ifl‘l'n“;“di‘llr‘ﬁlg;z‘ 3.59 0.77 3.78 0.60 2.57 0.32
3.25 0.89 3.16 0.43 2.40 0.15

Evet
Hayir

[statistik

t=1.162; p=0.252

t=3.038; p=0.004

t=1.160; p=0.115

Calisma ortaminda
ekip ruhu ve takim

calismasim pratikte 3.65 0.66 3.30 0.54 2.53 0.30
yapabilme durumu 3.44 0.60 3.01 0.66 2.31 0.30
Evet

Hayir

Istatistik t=0.175; p=0.159 t=2.274; p=0.024 t=3.177; p=0.004

Tablo 7'deki Anova ve T-Testi sonuglarina gore, katilimcilarin bulundugu
kurumdaki hizmet yillar1 arasinda Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik
olup olmadigini incelemek icin yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,002

olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten kii¢iik oldugu icin, katilimcilarin bulundugu
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kurumdaki hizmet yillarmin Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik
bulunmustur.

LSD c¢oklu karsilagtirma testi sonuglarina gore, katilimecilarin bulunduklar
kurumdaki hizmet yillarimin  Otantik Liderlik Olgegi {izerindeki etkililigi
karsilastirilmugtir. Tlgili p degerlerine gére, 2-5 yil hizmet yili olan katilimeilar ile 16 yil
ve st (p = 0,002) hizmet yil1 olan katilimcilar arasinda ve 11-15 yil hizmet yil1 olan
katilimcilar ile 1 yil ve alt1 (p = 0,005), 2-5 y1l (p = 0,048), 6-10 y1l (p =0,013) ve 16 y1l
ve st (p = 0,000) hizmet yil1 olan katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuglar, hizmet yillar1 arasinda Otantik Liderlik Olgegi iizerindeki
etkililigin farklilik gosterdigini gostermektedir.

Katilimcilarin  bulundugu kurumdaki hizmet yillar1 arasinda Minnesota Is
Doyumu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek igin yapilan
testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,337 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten
biiyiik oldugu igin, katilimcilarin bulundugu kurumdaki hizmet yillarinin Minnesota Is
Doyumu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Katilimeilarin - bulundugu kurumdaki hizmet yillari arasinda Hemsire Is
Motivasyonu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek igin
yapilan testin istatistiksel anlamlilik degeri (p) 0,259 olarak bulunmustur. Bu deger
0,05'ten biiyiik oldugu icin, katilimecilarin bulundugu kurumdaki hizmet yillarinin
Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik bulunmamustir.

Katilimcilarin toplam hizmet yillar1 arasinda Otantik Liderlik Olgegi iizerinde
anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik
degeri (p) 0,241 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiytlik oldugu i¢in, katilimcilarin
toplam hizmet yillarinin Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik
bulunmamastir.

Katilimeilarin toplam hizmet yillar1 arasinda Minnesota Is Doyumu Olgegi
tizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel
anlamlilik degeri (p) 0,050 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten kiiciik oldugu i¢in,
katilimcilarin toplam hizmet yillariin Minnesota Is Doyumu Olgegi {izerinde anlaml
bir farklilik bulunmustur.

LSD ¢oklu karsilastirma testi sonuglarina gore, toplam hizmet yillarinin
Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki etkililigi karsilastirilnugtir. Tlgili p degerlerine
gore, 6-10 y1l hizmet yili olan katilimcilar ile 2-5 yil (p = 0,024) hizmet yil1 arasinda,
11-15 yil hizmet yili olan katilmcilar ile 2-5 yil (p = 0,017) hizmet yili bulunan

katilimcilar arasinda ve 16 yil ve iistii hizmet yil1 olan katilimcilar ile 2-5 yil (p =
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0,027) hizmet yili bulunan katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuglar, toplam hizmet yillar1 arasinda Minnesota Is Doyumu Olgegi
tizerindeki etkililigin farklilik gosterdigini gostermektedir.

Katilimcilarin toplam hizmet yillar1 arasinda Hemsire Is Motivasyonu Olgegi
tizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel
anlamlilik degeri (p) 0,000 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten kiiclik oldugu igin,
katilimcilarin toplam hizmet yillarmin Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde anlaml
bir farklilik bulunmustur.

LSD coklu karsilagtirma testi sonuglarina gore, toplam hizmet yillarinin Hemsire
Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkililigi karsilastirilmistir. Tlgili p degerlerine gore, 1
yil ve alt1 y1l hizmet yil1 olan katilimcilar ile 2-5 y1il (p = 0,012) hizmet y1li arasinda, 6-
10 yil hizmet yili olan katilimcilar ile 2-5 yil (p = 0,000) hizmet yili bulunan
katilimcilar arasinda ve 16 yil ve istii hizmet yili olan katilimcilar ile 2-5 yil (p =
0,000) hizmet yili bulunan katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmustur. Bu sonuglar, toplam hizmet yillar1 arasinda Hemsire Is Motivasyonu
Olgegi iizerindeki etkililigin farklilik gosterdigini gostermektedir.

Hastane grubundaki katilimcilarm Otantik Liderlik Olgegi iizerindeki etkililigi
calisma ortamindan memnun olma durumu bazinda incelenmistir. Calisma ortamindan
memnun olan katilimcilarin ortalamasi 3,6513, standart sapmasi 0,66; memnun
olamayan katilimcilarin ortalamas1 ise 3,4402, standart sapmast 0,60 olarak
bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir fark saptamamistir (t = 1,416 , p =
0,159). Bu sonuglar, calisma ortamindan memnun olma durumunun Otantik Liderlik
Olgegi iizerindeki etkililigi agisindan anlamli bir fark yarattigini gdstermemektedir.

Hastane grubundaki katilimcilarin Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki
etkililigi ¢aligma ortamindan memnun olma durumu bazinda incelenmistir. Calisma
ortamindan memnun olan katilimcilarin ortalamas: 3,3036, standart sapmasi 0,54;
memnun olamayan katilimcilarin ortalamasi ise 3,0109, standart sapmasi1 0,66 olarak
bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir fark saptamistir (t = 2,274, p =
0,024). Bu sonuglar, ¢alisma ortammdan memnun olma durumunun Minnesota Is
Doyumu Olgegi iizerindeki etkililigi acisindan anlamli bir fark yarattigim
gostermektedir.

Hastane grubundaki katilimcilarin Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki
etkililigi ¢aligma ortamindan memnun olma durumu bazinda incelenmistir. Calisma
ortamindan memnun olan katilimcilarin ortalamasi 2,5365, standart sapmasi 0,30;

memnun olamayan katilimcilarin ortalamasi ise 2,3183, standart sapmasi 0,30 olarak
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bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir fark saptamistir (t = 3,177, p =
0,002). Bu sonuglar, ¢alisma ortammdan memnun olma durumunun Hemsire Is
Motivasyonu Olgegi {izerindeki etkililigi acisindan anlamli bir fark yarattigm
gostermektedir.

Katilimeilarm haftalik ¢alisma saatleri arasinda Otantik Liderlik Olgegi iizerinde
anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik
degeri (p) 0,006 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten kiiciik oldugu i¢in, katilimcilarin
haftalik calisma saatlerinin Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik
bulunmustur.

Katilimeilarm haftalik calisma saatlerinin Otantik Liderlik Olgegi iizerindeki
etkililigi karsilastirnilmustir. Tlgili p degerlerine gore, 40 saat calisan katilimeilar ile 51
saat ve iizeri (p = 0,004) calisan katilimcilar arasinda ve 41-50 saat ¢alisan katilimcilar
ile 51 saat ve tizeri (p = 0,002) calisan katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlaml
fark bulunmustur. Bu sonuglar, haftalik ¢alisma saatleri arasinda Otantik Liderlik Olgegi
tizerindeki etkililigin farklilik gdsterdigini gostermektedir.

Katilimeilarin haftalik calisma saatleri arasinda Minnseto Is Tatmini Olgegi
tizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel
anlamlilik degeri (p) 0,001 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten kiiciik oldugu igin,
katilimeilarin  haftalik calisma saatlerinin Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerinde
anlaml bir farklilik bulunmustur.

Katilimeilarin  haftalik calisma saatlerinin  Minnesota Is Doyumu Olgegi
lizerindeki etkililigi karsilastirilmugtir. {lgili p degerlerine gore, 40 saat calisan
katilimcilar ile 51 saat ve tizeri (p = 0,000) calisan katilimcilar arasinda ve 41-50 saat
calisan katilimcilar ile 51 saat ve lizeri (p = 0,000) calisan katilimcilar arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Bu sonuglar, haftalik c¢alisma saatleri
arasinda Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki etkililigin farklihk gdsterdigini
gostermektedir.

Kkatilimeilarin haftalik ¢alisma saatleri arasinda Hemsire Is Motivasyonu Olgegi
tizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel
anlamlilik degeri (p) 0,003 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten kiiciik oldugu igin,
katilimeilarin haftalik ¢alisma saatlerinin Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde
anlamli bir farklilik bulunmustur.

LSD c¢oklu karsilagtirma testi sonucglarina gore, katilimcilarin haftalik ¢alisma
saatlerinin Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkililigi karsilastirilmstir. lgili

p degerlerine gore, 40 saat calisan katilimcilar ile 51 saat ve {izeri (p = 0,001) calisan

67



katilimcilar arasinda ve 41-50 saat ¢alisan katilimcilar ile 51 saat ve tizeri (p = 0,001)
calisan katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur. Bu sonuglar,
haftalik caligma saatleri arasinda Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkililigin
farklilik gosterdigini gostermektedir.

Katilimeilarm araliksiz calisma saatleri arasinda Otantik Liderlik Olgegi iizerinde
anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel anlamlilik
degeri (p) 0,389 olarak bulunmugstur. Bu deger 0,05'ten biiytik oldugu i¢in, katilimcilarin
araliksiz calisma saatlerinin Otantik Liderlik Olgegi iizerinde anlamli bir farklilik
bulunmamastir.

Katilimeilarm araliksiz calisma saatleri arasinda Minnesota Is Doyumu Olgegi
tizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel
anlamlilik degeri (p) 0,461 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiylik oldugu igin,
katilmcilarm araliksiz calisma saatlerinin Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerinde
anlaml bir farklilik bulunmamustir.

Katilimeilarin araliksiz calisma saatleri arasinda Hemsire Is Motivasyonu Olgegi
tizerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemek i¢in yapilan testin istatistiksel
anlamlilik degeri (p) 0,317 olarak bulunmustur. Bu deger 0,05'ten biiylik oldugu i¢in,
katilimeilarin araliksiz calisma saatlerinin Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerinde
anlaml bir farklilik bulunmamustir.

Hastane grubundaki katilimcilarin Otantik Liderlik Olgegi iizerindeki etkililigi
caligsma sekli bazinda incelenmistir. Calisma sekli tam giin olan katilimeilarin ortalamasi
3,4978, standart sapmasi1 0,73; vardiyali olan katilimcilarin ortalamasi ise 3,6467,
standart sapmasi 0,63 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir fark
saptamamigtir (t = -1,077 , p = 0,283). Bu sonuglar, calisma seklinin Otantik Liderlik
Olgegi iizerindeki etkililigi agisindan anlaml bir fark yarattigini gdstermemektedir.

Hastane grubundaki katilimcilarin Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki
etkililigi ¢aligma sekli bazinda incelenmistir. Calisma sekli tam giin olan katilimcilarin
ortalamast 3,3429, standart sapmasi1 0,57; vardiyali olan katilimcilarin ortalamasi ise
3,2388, standart sapmasi 0,57 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir
fark saptamamustir (t = 0,861, p = 0,391). Bu sonuglar, ¢alisma seklinin Minnesota Is
Doyumu Olgegi iizerindeki etkililigi acisindan anlamli bir fark yaratmadigim
gostermektedir.

Hastane grubundaki katilimcilarmn Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki
etkililigi calisma sekli bazinda incelenmistir. Calisma sekli tam gilin olan katilimcilarin

ortalamast 2,5071, standart sapmasi1 0,31; vardiyali olan katilimcilarin ortalamasi ise
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2,5018, standart sapmasi 0,31 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir
fark saptamamustir (t = -0,081, p = 0,935). Bu sonuglar, ¢alisma seklinin Hemsire Is
Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkililigi acisindan anlamli bir fark yaratmadigini
gostermektedir.

Hastane grubundaki isi birakmay1 diisiinen katilimcilarin Otantik Liderlik Olgegi
tizerindeki etkisi ile diisiinmeyen katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmamistir (t = 0,334, p = 0,739). Bu sonug, katilimcilarin isi
birakmay1 diisinme durumunun liderlik {izerinde belirgin bir etkisi olmadigim
gostermektedir.

Hastane grubundaki katilimcilarin Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki
etkililigi isi birakmay1 diisiinme durumu bazinda incelenmistir. Isi birakmay1 diisiinen
katilimcilarin ortalamas1 3,0339, standart sapmasi 0,66; diisiinmeyen katilimcilarin
ortalamasi ise 3,4184, standart sapmasi1 0,44 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel
olarak anlamli bir fark saptamistir (t = -3,981, p = 0,000). Bu sonuglar, Isi birakmay1
diisiinme veya diisiinmeme durumunun Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki
etkililigi a¢isindan anlamli bir fark yarattigini gostermektedir.

Hastane grubundaki isi birakmayi diisiinen katilimcilarin Hemsire Is Motivasyonu
Olgegi iizerindeki etkisi ile diisiinmeyen katilimcilarin etkisi arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmamistir (t = -1,592, p = 0,113). Bu sonug, katilimcilarin isi
birakmay1 diisiinme durumunun is motivasyonu iizerinde belirgin bir etkisi olmadigim
gostermektedir.

Hastane grubundaki igyerinde etik davrandigini diisiinen katilimcilarin Otantik
Liderlik Olcegi iizerindeki etkisi ile diisiinmeyen katilimcilarin etkisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamstir (t = 1,145, p = 0,254). Bu sonug,
katilimcilarin igyerinde etik davrandigini diigiinme durumunun liderlik iizerinde belirgin
bir etkisi olmadigini gostermektedir.

T-testi sonuglarina gére, Hastane grubundaki katilimeilarin Minnesota Is Doyumu
Olgegi iizerindeki etkililigi isyerinde etik davrandigini diisiinme durumu bazinda
incelenmistir. Isyerinde etik davrandigim diisiinen katilimcilarin ortalamasi 3,2254,
standart sapmasi 0,57; diisinmeyen katilimcilarin ortalamasi ise 3,7722, standart
sapmast 0,20 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir fark saptamistir
(t = -6,458, p = 0,000). Bu sonuglar, Isyerinde etik davrandigmi diisiinme veya
diisiinmememe durumunun Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki etkililigi agisindan

anlamli bir fark yarattigin1 géstermektedir.
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Hastane grubundaki katilimcilarin Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki
etkililigi isyerinde etik davrandigim diisiinme durumu bazinda incelenmistir. Isyerinde
etik davrandigint diistinen katilimcilarin ortalamasit 2,4883, standart sapmasi 0,31;
diisinmeyen katilimcilarin ortalamast ise 2,7289, standart sapmasi 0,08 olarak
bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir fark saptamistir (t = -6,117, p =
0,000). Bu sonuglar, Isyerinde etik davrandigini diisiinme veya diisiinmememe
durumunun Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkililigi agisindan anlamli bir
fark yarattigin1 gostermektedir.

Hastane grubundaki katilimcilarin Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki
etkililigi igyerinde ortak degerlere O6nem verdigini diisinme durumu bazinda
incelenmistir. Isyerinde ortak degerlere &nem verdigini diisiinen katilimcilarin
ortalamast 3,6423, standart sapmasi 0,66; diisiinmeyen katilimcilarin ortalamasi ise
3,2031, standart sapmasi 0,27 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlaml1 bir
fark saptamistir (t = 3,932, p = 0,002). Bu sonuglar, isyerinde ortak degerlere 6nem
verdigini diisiinme veya diisiinmeme durumunun Minnesota Is Doyumu Olgegi
tizerindeki etkililigi a¢isindan anlamli bir fark yarattigini géstermektedir.

Hastane grubundaki katilimcilarin Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki
etkililigi isyerinde ortak degerlere Onem verdigini diisiinme durumu bazinda
incelenmistir. Isyerinde ortak degerlere &nem verdigini diisiinen katilimcilarin
ortalamas1 3,2433, standart sapmas1 0,57; diisiinmeyen katilimcilarin ortalamasi ise
3,5250, standart sapmasi 0,46 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir
fark saptamamustir (t = -1,350, p = 0,179). Bu sonuglar, igyerinde ortak degerlere 6nem
verdigini diisiinme veya diisiinmeme durumunun Minnesota Is Doyumu Olgegi
tizerindeki etkililigi agisindan anlamli bir fark yaratmadigini gostermektedir.

Hastane grubundaki katilimcilarin Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki
etkililigi isyerinde ortak degerlere Onem verdigini diisiinme durumu bazinda
incelenmistir. Isyerinde ortak degerlere &nem verdigini diisiinen katilimcilarin
ortalamast 2,4933, standart sapmasi1 0,31; diisiinmeyen katilimcilarin ortalamasi ise
2,6700, standart sapmasi 0,27 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir
fark saptamamistir (t = 0,265, p = 0,120). Bu sonuglar, igyerinde ortak degerlere 6nem
verdigini diisiinme veya diisiinmeme durumunun Hemsire Is Motivasyonu Olcegi
tizerindeki etkililigi a¢isindan anlamli bir fark yaratmadigini gostermektedir.

Hastane grubundaki ¢alisma ortamindan is doyumu aldigmmi diisiinen
katilimcilari Otantik Liderlik Olgegi iizerindeki etkisi ile diisiinmeyen katilimcilarin

etkisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (t = 0,226, p =
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0,009). Bu sonug, katilimcilarin c¢alisma ortamindan is doyumu aldigini diislinme
durumunun liderlik iizerinde belirgin bir etkisi oldugunu gostermektedir.

Hastane grubundaki katilimcilarm Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki
etkililigi ¢alisma ortamindan is doyumu aldigin1 diisinme durumu bazinda
incelenmistir. Calisma ortamindan is doyumu aldigini diisiinen katilimcilarin ortalamasi
3,3692, standart sapmast 0,56; diisinmeyen katilimcilarin ortalamasi ise 3,1366,
standart sapmasi 0,56 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir fark
saptamistir (t = 2,507, p = 0,013). Bu sonuglar, ¢caligma ortamindan is doyumu aldigini
diisinme veya diisinmeme durumunun Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki
etkililigi agisindan anlamli bir fark yarattigin1 gostermektedir.

Hastane grubundaki katilimcilarin Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki
etkililigi caligma ortamindan is doyumu aldigim1 diisiinme durumu bazinda
incelenmistir. Calisma ortamindan is doyumu aldigimi diisiinen katilimcilarin ortalamasi
2,5446, standart sapmasi 0,31; diisinmeyen katilimcilarin ortalamasi ise 2,4569,
standart sapmasi 0,30 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel olarak anlamli bir fark
saptamamigtir (t = 1,725, p = 0,087). Bu sonuglar, ¢alisma ortamindan is doyumu
aldigin1 diisiinme veya diisinmeme durumunun Hemsire Is Motivasyonu Olgegi
tizerindeki etkililigi agisindan anlamli bir fark yaratmadigini gostermektedir.

Hastane grubundaki katilimeilarin Otantik Liderlik Olgegi iizerindeki etkililigi
calisma ortaminda ekip ruhu ve takim calismasini pratikte yapabilme durumu bazinda
incelenmistir. Calisma ortaminda ekip ruhu ve takim g¢aligmasini pratikte yapabilen
katilimcilarin ortalamas1 3,6405, standart sapmasi 0,67; yapamayan katilimcilarin
ortalamas1 ise 3,5503, standart sapmasi1 0,61 olarak bulunmustur. T-testi istatistiksel
olarak anlaml bir fark saptaMAmustir (t = 0,713, p = 0,713). Bu sonuglar, ¢alisma
ortaminda ekip ruhu ve takim c¢aligmasini pratikte yapabilme veya yapamama
durumunun Otantik Liderlik Olgegi iizerindeki etkililigi agisindan anlamli bir fark
yaratmadigini géstermektedir.

Hastane grubundaki katilimcilarin Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki
etkililigi ¢alisma ortaminda ekip ruhu ve takim ¢alismasini pratikte yapabilme durumu
bazinda incelenmistir. Calisma ortaminda ekip ruhu ve takim calismasini pratikte
yapabilen katilimcilarin ortalamasi 3,2903, standart sapmast 0,59; yapamayan
katilimcilarin ortalamasi ise 3,1583, standart sapmast 0,50 olarak bulunmustur. T-testi
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptamamistir (t = 1,199, p = 0,232). Bu sonuglar,

calisma ortaminda ekip ruhu ve takim calismasini pratikte yapabilme veya yapamama
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durumunun Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerindeki etkililigi agisindan anlamli bir fark
yaratmadigini gostermektedir.

Hastane grubundaki katilimcilarin Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki
etkililigi ¢alisma ortaminda ekip ruhu ve takim ¢alismasini pratikte yapabilme durumu
bazinda incelenmistir. Calisma ortaminda ekip ruhu ve takim calismasini pratikte
yapabilen katilimcilarin ortalamasi1 2,5526, standart sapmast 0,30; yapamayan
katilimcilarin ortalamasi ise 2,3467, standart sapmast 0,27 olarak bulunmustur. T-testi
istatistiksel olarak anlamli bir fark saptamistir (t = 3,582, p = 0,000). Bu sonuglar,
calisma ortaminda ekip ruhu ve takim calismasini pratikte yapabilme veya yapamama
durumunun Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkililigi agisindan anlamli bir

fark yarattigin1 gostermektedir.

Tablo 8. Hastane grubundaki katilimcilarin verilerine gore 6lgekler arasindaki iliski
(korelasyon) bulgulari

1) ) 3)
1

Otantik Liderlik Olcegi (1) FFE

N 149
Minnesota Is Doyumu Olcegi I:|:>2 gggg 1
2 N 149 Y 149 _
Hemsire Is Motivasyonu E 833? 888(3) 1
Olgegi (3) N 149 149 149

** 0,01 anlamlilik diizeyi

Otantik Liderlik Olgegi ile Minnesota Is Doyumu Olgegi arasindaki korelasyon
katsayis1 0,082'dir. Bu deger, ¢cok zayif bir pozitif iligki oldugunu gostermektedir.
Ayrica, p degeri (0,323) istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmadigini gostermektedir.
Yani, otantik liderlik ve is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulunmamaktadir.

Otantik Liderlik Olgegi ile Hemsire Is Motivasyonu Olgegi arasindaki korelasyon
katsayis1 0,238'dir. Bu deger, orta dilizeyde bir pozitif iliski oldugunu gostermektedir.
Ayrica, p degeri (0,003) istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu gdstermektedir.
Yani, otantik liderlik ve hemsire is motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmaktadir.

Minnesota Is Doyumu Olgegi ile Hemsire Is Motivasyonu Olgegi arasindaki
korelasyon katsayis1 0,603'tiir. Bu deger, orta diizeyde giiglii bir pozitif iligki oldugunu
gostermektedir. Ayrica, p degeri (0,000) istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu
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gostermektedir. Yani, is tatmini ile is motivasyonu arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir iliski bulunmaktadir.

Sonug¢ olarak, hastane grubundaki katilimcilar arasinda otantik liderlik ile is
tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmazken, otantik liderlik ile is
motivasyonu arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Ayrica, is tatmini ile
i1$ motivasyonu arasinda giiclii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Bu bulgular, liderlik ve
is tatmini arasindaki iliskinin belirgin olmadigin1 ancak liderlik ve i motivasyonu ile is
tatmini arasinda giiglii bir iligki bulundugunu gostermektedir.

Bu ¢alismada HO, H3, H4 ve HS hipotezleri kabul edilir iken HI ve H2 hipotezleri

red edilmistir.
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5. TARTISMA

Bu arastirma, Giimiishane {li’ndeki saghk kuruluslarinda gérev yapan
hemsirelerin katilimiyla gergeklestirilecek olan kapsamli bir ¢calismaya dayanmaktadir.
Bu calisma, hemsirelerin is motivasyonu lizerinde etkili olan otantik liderlik tarzinin
derinlemesine analizini hedeflemektedir. Bu hedef dogrultusunda 190 hemsire ile anket
uygulamasi yapilmustir. Giimiishane Ili’ndeki saghik kuruluslarinda gorev yapan 190
hemsireye ait bulgular, saglik sektoriinde liderlik tarzinin ve ¢alisma ortaminin énemini
vurgulamaktadir.

(Caligmamiza katilan hemsirelerin yas ortalamasi1 31,68 olarak belirlenmistir.
Hemsirelerin %56,3’linlin 26-35 yas grubunda, %83,7’sinin kadin, %67,9’unun evli,
%70,5’inin lisans mezunu oldugu belirlenmistir (Tablo 1).Kublay ve Duygulu'nun
(2008) calismasinda hemsirelerin yas ortalamasi 27,22+5,27'dir. Dost'un (2014)
calismasinda ise %?35,7'si 31-40 yas grubunda; Sokmen ve Baykal'n (2007)
arastirmasinda %31,7'si 36 yas ve lizerindedir; Erbil ve Bostan'in (2004) ¢aligmasinda
ise %47,1'1 20-30 yas grubunda; Demir'in (2016) ¢alismasinda hemsirelerin %53,2'sinin
25-34 yas grubunda oldugu goriilmiistiir.

Gilinlimiizde saglik kurumlarinin karmasik yapisi ve yeni kurum ve hastanelerin
sayisinin artmasi, profesyonel hemsirelere olan ihtiyacin artmasina neden olmustur. Bu
durum hemsirelik okullarindan mezun olan 6grenci sayisini ve sayisini arttirmigtir. Yeni
Ogrenci sayisinin artmasi saglik kurumlarinda istihdam edilen gen¢ hemsire sayisinin da
artmasia neden olmustur. Sonug olarak kesfedilen gercek beklenen bir sonuctur ve
diger calismalarla uyumludur. A¢ikgoz'iin (2016) aragtirmasinda hemsirelerin %93,7'si
kadin; Dost'un (2014) arastirmasinda hemsirelerin %88,4'i kadin; Altuntasg'in (2008)
arastirmasinda kadinlarin %93,7'si; Yesilgimen'in (2015) arastirmasinda hemsirelerin
%86,3'li kadin; Degirmenci'nin (2016) arastirmasina gére hemsirelerin %51,7's1 kadin;
Demir'in (2016) aragtirmasinda hemsirelerin %86,1'i kadin; Saccomana ve Pinto-Zipp'in
(2011) Amerika'daki g¢alismasinda hemsirelerin %91,1'i kadin; Akbolat vd. (2017)
calismasinda ise bunlarin %57,2'sinin kadin oldugu kaydedilmistir. A¢ikgdz'iin (2016)
aragtirmasinda hemsirelerin  %64,5'1t evli; Altuntag'm (2008) arastirmasina gore
hemgsirelerin %58,7'si evlidir; Dost'un (2014) calismasinda ise %58,2'sinin evli oldugu
tespit edilmistir. Ac¢ikgdz (2016) aragtirmasinda hemsirelerin  %46,2'sinin  lisans
mezunudur; Karakislanin (2012) arastirmasinda %45,7'si  lisans mezunudur;

Kasapoglu'nda (2014) %37,8' lisans mezunudur; Saccomana ve Pinto-Zipp'in (2011)



aragtirmasinda 66 hemsirenin lisans mezunuudur; Degirmenci (2016) arastirmasina gore
hemsirelerin %51,7'si lisans mezunudur; Demir'in (2016) arastirmasina gore %72,2'si
lisans mezunudur; Benli (2016) arastirmasinda %47,6's1 lisans mezunudur; Fero vd.
(2010) aragtirmasina gore katilimcilarin %31,4'i iiniversite mezunudur; Akbolat vd.
(2017) arastirmasinda %33,9'u iiniversite mezunudur. Bu bulgular dikkate alindiginda
arastirmamizla ortiismektedir.

Giimiishane Ili’ndeki saglik kuruluslarinda gérev yapan hemsirelerin %21,58inin
1. Basamak saglik kurulusarinda calistigi, %78,42’sinin Hastane grubunda calistig
goriilmektedir (Tablo 1). Calismamiza katilan hemsirelerin %26,8’inin 2-5 yil, yine
%26,8’inin 6-10 y1l mesleki deneyime sahip oldugu, %21,6’sinin 16 y1l ve tistii mesleki
deneyime sahip, %8,4 1 yil ve alti kurumdaki mesleki deneyime sahip oldugu
belirlenmistir (Tablo 1). Degirmenci'nin (2016) arastirmasinda hemsirelerin %44,9'unun
1-5 yil arasi deneyime sahip oldugu; Benli'nin (2016) arastirmasinda hemsirelerin
%27,6'smin 5 yil ve daha az deneyime sahip oldugu; Tok¢a'nin (2016) arastirmasinda
%75,8'inin 4 y1l ve daha az deneyime sahip oldugu; Bodug (2016) yaptig1 ¢aligmada
%42,7'sinin 5 y1l ve daha az deneyime sahip oldugunu belirlemistir. Bu bulgular bizim
arastirmamizla uyumludur. Ayrica Kiigiik'iin (2016) arastirmasinda hemsirelerin
%43,7'sinin  1-12 y1l arast deneyime sahip oldugu; Demir (2016) arastirmasinda
%43,0'min 5 yi1l ve lizeri deneyime sahip oldugu; Dalipi (2016) yaptig1 arastirmada
%25,0'inin 11-15 yillik deneyime sahip oldugunu ifade etmistir. Bu g¢aligmadaki
hemsirelerin geng niifusa sahip olmasi nedeniyle mesleki deneyimlerinin sinirli olmasi
beklenmekte olup, c¢alismalar degerlendirildiginde farkli sonuglarin  oldugu
goriilmektedir ancak sonuglar genel olarak bulgularimizi desteklemektedir.

Giimiishane Ili’ndeki saglik kuruluslarinda gérev yapan hemsirelerin bulundugu
kurumda %46,8’inin 2-5 yil, %22,6’sinin 6-10 y1l deneyime sahip oldugu, %12,1’inin
16 yil ve iistii deneyime sahip, %12,6’sinin 1 yil ve alti deneyime sahip oldugu
belirlenmigtir (Tablo 1). Demir'in (2016) arastirmasinda hemsirelerin %37,3"liniin
calistiklar1 kurumda 2-5 yil arast mesleki deneyime sahip oldugu; Bodug'un (2016)
aragtirmasinda hemsirelerin %55,6'sinin kurumda 5 yildan az mesleki deneyime sahip
oldugu; Tokca (2016) yaptig1 arastirmada hemsirelerin %75,8'inin ¢alistiklar1 kurumda 4
yil ve daha az mesleki deneyime sahip oldugunu tespit etmistir (Demir, 2016; Bodug,
2016; Tokga, 2016) yaptig1 Bu bulgular bizim arastirmamizla uyumludur. Ayrica Kiiciik
(2016) calismasinda hemsirelerin %72,8'1 ayni klinikte calisma siirelerinin 1-12 yil
arasinda oldugunu bildirmistir (Kiiglik, 2016). Dalipi'nin (2016) arastirmasina gore
%27,8'1 11-15 yil arasinda ayni hastanede calismistir (Dalipi, 2016). Arastirmalar
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incelendiginde farklt sonuglarin oldugu goriilmiistiir ancak sonuglarin ¢ogunlugu
arastirmamizi destekler niteliktedir.

(Calismada hemsirelerin %86,3 {iniin yaptig1 isten memnun oldugu belirlenmistir
(Tablo 1). Benli'nin (2016) arastirmasinda hemsirelerin %59,2'si isinden memnundur;
Dalipi (2016) kendi ¢alismasinda %353,7'sinin kismen mutlu oldugunu tespit etmistir
(Benli, 2016; Dalipi, 2016). Is memnuniyeti degiskenine iliskin yapilan arastirma
dikkate alindiginda bulgularin ¢aligmay1 biiyiik Olglide destekledigi goriilmektedir.
Meslegine tutkuyla bagli, mesleginden keyif alan bir hemsire topluluguyla partner
olundugu i¢in hemsirelerin yaptiklar1 isten memnun olmalar1 beklenmektedir.

Calismada hemsirelerin %64,7’sinin isten ayrilmayr diisiinmedigi belirlenmistir
(Tablo 1). Dalipi (2016) yaptig1 arastirmada hemsirelerin %36,9'unun gorevden
ayrilmay1 hi¢ diistinmedigi; Kiiciik'iin (2016) arastirmasina gore %32,0' isten ayrilmay1
diisiindiigii belirtilmistir (Dalipi, 2016; Kiigiik, 2016). Isten ayrilmaya iliskin diisiinceler
degiskenine iliskin arastirma dikkate alindiginda bulgularin arastirmamizi biiyiik 6l¢lide
destekledigi goriilmektedir.

Giimiishane Ili’ndeki saglik kuruluslarinda gorev yapan hemsirelerin otantik
liderlik 6zellikleri incelendiginde; katilimcilarin Otantik liderlik diizeylerinin toplam
puanlarin ortalamasi 3,59+0,69 olarak yiiksege yakin orta diizey olarak saptanmustir.
Yas gruplar1 arasinda Otantik Liderlik Olgek puanlar1 ve 1. Basamak Saglik Kuruluslari
grubunda ve Hastane grubunda karsilastirilmistir. 1. Basamak Saglik Kuruluslari
grubunda anlamli bir iliski saptanmis (p<0,005), Hastane grubunda anlamli bir iligkisi
saptanmamustir (p>0,005) (Tablo 3, Tablo 5). Kili¢c (2015) arastirmasinda yas gruplari
ile liderlik algisinin 6zgiinliigli arasinda anlamli bir farklilik olmadigini; Savur (2013)
yaptig1 arastirmada ¢alisanlarin yoneticilerinin liderlik 6zelliklerine iligkin goriislerinin
yastan etkilenmedigini ifade etmistir. Cosar (2011) yaptig1 arastirmada katilimcilarin
otantik liderlik algilarmin yaslarina bakilmaksizin ayni oldugunu; Yasbay'n (2011)
arastirmasinda katilimcilarin - otantik  liderlige iliskin goriisleri yaslarina gore
degismemis; Korkmaz'in (2017) ¢alismasinda ise ¢alisanlarin yaglarinin otantik liderlik
algilar1 iizerinde bir etkisi olmadigi goriilmiistiir (Savur, 2013; Cosar, 2011; Yasbay,
2011; Korkmaz, 2017). Keser (2013) yaptig1 arastirmada yas de§iskenine gore otantik
liderlik &zelliklerinin bir parcast olan etik 6zelliklerin ve objektif degerlendirmelerin
sergilenmesinin yoneticilerin egitim baglaminda basarili oldugunu saptamistir (Keser,
2013). Bireyin yasi arttik¢a etik davranig diizeyinin azaldig1 sonucuna varmistir. Akinci
(2016) yaptig1 arastirmada yas degiskenini iliskilerin seffafligi alt boyutu disinda baska
bir alt boyutla iliskilendirememistir. Arastirma, 51+ yas araligindakilerin 20-30 yas
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araligindakilere ve 31-40 yas aralifindakilere gore daha yiiksek derecede iliskisel
seffafliga sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Yani yas arttikca iliskilere iliskin seffaflik
derecesinin arttig1 tespit edilmistir (Akinci, 2016). Celik (2015) yaptig1 arastirmada
tecriibeli ve geng 0gretmenler arasinda anlamli bir fark olmadigini tespit etmistir (Celik,
2015). Unal (2015) yaptig1 arastirmada, miidiiriin samimi davramslaria iliskin algilar:
agisindan acemi ve tecriibeli 6gretmenler arasinda anlamli bir fark bulamamustir (Unal,
2015). Literatiirde farkli sonuglarin oldugu goriilmustiir. 1. Basamak Saglik
Kuruluslarinda calisanlarin hastanede c¢alisanlara gore Otantik Liderlik tarzlarinin
yuksek oldugu sdylenebilir.

Calismamiza katilan hemsirelerin cinsiyet ile Otantik Liderlik Olgegi puanlari ile
1. Basamak Saglik Kuruluslar1 grubunda ve Hastane grubunda karsilastirilmstir.
Cinsiyet ile Otantik Liderlik Olgegi puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmamistir (Tablo 3, Tablo 5). Celik (2015) yaptig1 arastirmada 6gretmenlerin
cinsiyeti ile otantik liderlik alt boyutlar1 arasinda herhangi bir iliskinin olmadigini; Unal
(2015) yaptig1 arastirmada Ogretmenlerin cinsiyetlerine gore yoneticilerinde
gozlemledikleri otantik liderlik 6zelliklerinde anlamli bir farklilik olmadigini tespit
etmistir (Celik, 2015; Unal, 2015). Bu bulgular bu arastirmayla &rtiismektedir.
Cinsiyetin otantik liderlik tarzini etkilemedigi sdylenebilir.

Calismamiza katilan hemsirelerin medeni durum ile Otantik Liderlik Olgegi
puanlart ile 1. Basamak Saglik Kuruluglar1 grubunda ve Hastane grubunda
karsilastirilmisti. Medeni durum ile Otantik Liderlik Olgegi puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamistir (Tablo 3, Tablo 5). Kili¢ (2015)
arastirmasinda kadin ve erkekler arasinda otantik liderlik algisi acisindan anlamli bir
farklilik olmadigini; Keser (2013) yaptig1 arastirmada cinsiyet degiskeninin ilkokul
yonetimi iizerinde 6zgiin liderlik 6zellikleri sergileme agisindan anlamli bir etkisinin
olmadigini; Savur (2013) yaptigi arastirmada calisanlarin yoneticilerinin liderlik
ozelliklerine iliskin goriislerinin medeni durumlarina gore farklilagmadigini ifade
etmistir. Cosar (2011) yaptig1 arastirmada katilimcilarin otantik liderlik algilarinin
medeni durumlarina bakilmaksizin ayni oldugunu; Yagbay'in (2011) arastirmasinda
katilimcilarin otantik liderlige iliskin goriisleri medeni durumlarina bakilmaksizin ayni;
Unal'n (2015) arastirmasinda katilimcilarin  medeni  durumlarina bakilmaksizin
miidiiriin davranigina iligkin algilarinin ayni oldugu; Korkmaz'in (2017) arastirmasinda
calisanlarin medeni durumlar1 ne olursa olsun midiir davranigina iligkin algilarinin ayn1
oldugu ortaya cikmustir. Bu bulgular arastirma bulgulariyla oOrtiismektedir. Saglik

calisanlarinin medeni durumu otantik liderlik tarzlarini etkilemedigi diisiiniilebilir.
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Calismamiza katilan hemsirelerin egitim durumu ile Otantik Liderlik Olgegi
puanlar1 ile 1. Basamak Saghk Kuruluslar1 grubunda ve Hastane grubunda
karsilastirilmistir.  Egitim  durumu ile Otantik Liderlik Olgegi puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmamistir (Tablo 3, Tablo 5). Cosar (2011)
yapti§1 arastirmada katilimcilarin otantik liderlik algilarinin egitim durumlarindan
etkilenmedigini; Unal (2015) yaptig1 arastirmada 6gretmenlerin egitim durumlarmin,
miidiirlerin otantik liderlik davranisina iliskin algilar1 iizerinde anlamli bir etkisinin
olmadigmni tespit etmistir (Cosar, 2011; Unal, 2015). Saglik calisanlarinin egitim
durumunun otantik liderlik tarzlarim etkilemedigi s6ylenebilir.

Saglik kuruluslarinda gorev yapan hemsirelerin meslek deneyimi ile Otantik
Liderlik Olgegi puanlar1 ile 1. Basamak Saglik Kuruluslari grubunda ve Hastane
grubunda karsilastirilmistir. Meslek deneyimi ile Otantik Liderlik Olgegi puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamistir (Tablo 3, Tablo 5). Kilig
(2015) yaptig1 arastirmada okul miidiirlerinin mesleki deneyimlerine gore otantik
liderlik dogasinda anlamli bir farklilik olmadigini; Keser (2013) yaptigi c¢alismada,
calisma siiresinin miidiiriin 6zgiin liderliginin dogas1 {izerinde bir etkisi olmadigini;
Cosar (2011) yaptig1 calismada toplam calisilan siirenin miidiiriin otantik liderliginin
niteligi lizerinde bir etkisinin olmadigini; Yasbay (2011) calismasinda toplam calisilan
siirenin miidiiriin otantik liderliginin niteligi {lizerinde hicbir etkisinin olmadigini;
Korkmaz (2017) yaptig1 caligmada calisanlarin otantik liderlik diizeylerinin mesleki
deneyimlerinden etkilenmedigini saptamistir (Kilig, 2015; Keser, 2013; Cosar, 2011;
Yagbay, 2011). Saglhk calisanlarinin mesleki deneyimleri otantik liderlik tarzlarini
etkilemeyebilir.

Calisgmamiza katilan hemsirelerin is tatminleri incelendiginde; katilimcilarin
Minnesota Is Doyumu diizeylerinin toplam puanlarin ortalamasi 3,33+0,60 olarak
yluksege yakin orta diizey olarak saptanmistir. Calismamiza katilan hemsirelerin is
memnuniyetleri incelendiginde; katilimcilarin  Hemsirelerde 1s Motivasyonu
diizeylerinin toplam puanlarin ortalamasi 2,50+0,30 olarak yiiksege yakin orta diizey
olarak saptanmustir. Liderlik tarzi ile is tatmini ve is motivasyonu arasinda giiclii ve
istatistiksel olarak anlamli iligskiler bulunmustur. Otantik liderlik 6zelliklerine sahip
liderlerin bulundugu bir ortamda ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonunun daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Otantik liderlik, liderlerin kendi inang¢larina ve degerlerine
sadik kalarak samimi ve seffaf bir sekilde davranmalarini gerektirir. Bu liderlik tarzi,
calisanlarin giivenini kazanmakta ve onlarin islerine daha fazla baglilik ve motivasyon

gostermelerine yol agmaktadir. Bu bulgu, saglik kuruluslarinda liderlerin otantik liderlik
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ozelliklerini gelistirmelerinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu sonug¢ konuyla ilgili daha
once yapilan arastirmalart desteklemektedir. Ayga (2016) yaptigi arastirmada is
tatmininin bir bileseni olan ig¢sel tatminin yiiksek diizeyde oldugunu belgelemis ve
tatminin alt tiirleri olan dissal ve igsel tatmin arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki
oldugunu ortaya koymustur. Piir (2019) tarafindan yapilan arastirmada otantik liderligin
is tatmini lizerinde olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir. Darvish ve Rezaie (2011)
tarafindan yapilan arastirma, otantik liderlik ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski oldugunu ve daha Ozgiin liderlerin, calisanlar1 arasinda daha yiiksek diizeyde
tatmine sahip oldugunu ortaya koymustur. Choi ve Ahn (2016) arastirmalarinda otantik
liderligin, calisanlar1 gii¢lendirerek c¢alisanlarin orgiite bagliliklar1 ve isten tatminleri
tizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugunu belgelemislerdir. Uslu (2017) yaptig
aragtirmada otantik liderlik algist ile i tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
oldugunu ifade etmistir. Wong ve Laschinger (2013) arastirmalarinda otantik liderlik,
performans, is tatmini ve yapisal giic arasindaki baglantilar1 incelemistir. Aragtirmada
da belgelendigi iizere otantik liderligin yapisal giliglendirme {izerinde olumlu etkisinin
oldugu ve bu etkinin anlamli oldugu goriilmektedir. Ayrica otantik liderligin is tatmini
tizerinde olumlu etkisi vardir ve bu etki anlamlidir. Ayrica otantik liderligin 1§ tatmini
tizerinde anlamli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Baska bir ¢alismada
Read ve Laschinger (2015) otantik liderligin is tatmini iizerinde olumlu etkisi oldugunu
belgelemis, otantik liderlerin is tatmininin artmasina yol actigini da belirtmislerdir.
Benzer sekilde Laschinger ve Fida (2015) arastirmalarinda otantik liderlerin is tatminine
yol acan elverisli profesyonel ortamlar yaratmada onemli bir etkiye sahip oldugunu
ifade etmistir. Giallonardo vd. (2010) hemsirelerin otantik liderlik goriisleri, ise katilim
ve isten memnuniyet arasindaki baglantilar1 incelemistir. Arastirmada degiskenler
arasindaki iliskileri arastirmak amaciyla anket tasarini kullamlmistir. Orneklem rastgele
sayiyla secilen ve ii¢ yildan az deneyime sahip 170 hemsireyi icermekteydi; bunlarin
timii akut bakim ortamlarinda calisiyordu. Arastirma kapsaminda hiyerarsik c¢oklu
regresyon analizi yapilmis olup, is tatminindeki varyansin %20'sinin otantik liderlik ve
ise katilimdan kaynaklandigi goriilmistiir. Ayrica ige baglilik ile otantik liderlik
davranis1 arasindaki iliski, yeni hemsirelerin saglik hizmetlerine katiliminda kismen
sorumlu olmustur. Yiiksek seviyede otantik liderlik davranisi sergileyen deneyimli
hemsirelerle eslestirilen yeni hemsirelerde baglilik ve memnuniyet duygularinin daha
fazla arttig1 gozlemlenmistir. Arastirma, katilimin otantik liderlik tarzi i¢in ¢ok Snemli
oldugunu ve yoneticilerin, yeni hemsirelerin katilimini ve islerinden memnuniyetlerini

arttirmada eskilerin otantik liderliginin 6nemini anlamalar1 gerektigini 6ne siirmektedir.
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Calismamiza katilan hemgirelerin is memnuniyetleri incelendiginde; katilimcilarin
Hemsirelerde Is Motivasyonu diizeylerinin toplam puanlarin ortalamasi 2,50+0,30
olarak yliksege yakin orta diizey olarak saptanmistir. Calismamiza katilan hemsirelerin
is motivasyonunu algilama bigimleri ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir fark
bulunmamistir. Atasoy (2021) tarafindan yapilan ¢alismada motivasyon Olcegi genel
puaninin erkeklerde kadinlara gore daha yiiksek oldugu goriilmistiir. Kadin katilimcilar
motivasyon unsuruna erkeklerden daha fazla deger vermektedir. Giiner'in “Calisanlarin
yetenek yOnetimi algisinin ig motivasyonu iizerine etkisi” baslikli aragtirmasi, niifusun
cinsiyet kompozisyonunun motivasyon lizerinde etkili oldugunu ortaya koymaktadir.
Hemsirelerin cinsiyetleri, is motivasyonunu algilama bi¢imlerini etkilemeyebilir.

Calismamiza katilan hemsirelerin iy motivasyonu algisi ile medeni durumu
arasinda anlamli bir fark bulunmamustir. Atasoy (2021) yaptigi calismada medeni durum
degiskeninin motivasyon iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu saptamistir. Sonug
olarak bosanmis veya dul ¢alisanlarin digerlerine gore daha fazla calisma istegi vardir
(Atasoy, 2021). Yilmaz (2019) tarafindan yapilan “Personel giiglendirmenin orgiitsel
giiven ve ¢alisan motivasyonuna etkisi” baslikli ¢alismasinda evli bireylerin bu isteginin
bekar bireylere gore daha az yogun oldugu tespit edilmistir Bunun nedeni evli bireylerin
kendilerine ve ailelerine karsi bekar bireylere gore daha fazla sorumluluk tasimalaridir
(Yilmaz, 2019). Gliner (2016) tarafindan yapilan arastirmada motivasyon ile medeni
durum arasindaki iliski anlamli ¢ikmamistir (Gliner, 2016). Oflaz (2018) yaptigi
arastirmada evlilik durumu degiskeninin motivasyon iizerinde anlamli bir etkisinin
olmadigin1 ifade etmistir (Oflaz, 2018). Hemsirelerin medeni durumlart is
motivasyonunu algilama bigimlerini etkilemeyebilir.

Arastirmada hemsgirelerin yas gruplart arasinda is motivasyonu algis1 agisindan
anlaml bir farklilik bulunmamistir. Giiner'in (2016) arastirmasinda yas degiskeninin
motivasyon tizerindeki etkisinin anlamli oldugu goriilmistir. 21-26 yas arasi
calisanlarin motivasyon diizeyinin 45 ve ilizeri calisanlara gore daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Hemsirelerin yasi, is motivasyonunu algilama bigimlerini etkilemeyebilir.
Calismada Hastane grubundaki hemsirelerin is motivasyonu algisi ile egitim durumu
degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar bulunmustur (Tablo 6). On Lisans
ve Lisans diizeyinde egitim alan hemsirelerin is motivasyon diizeylerinin Lisansiistii
egitim alan hemsirelerin ig motivasyon diizeylerinden yiiksek oldugu goriilmiistiir. 1.
Basamak Saglik Kuruluslari grubundaki hemsirelerin is motivasyonu algisi ile egitim
durumu degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamustir. Giiner (2016)

yaptig1 arastirmada motivasyon ve egitim durumunun anlamli bir farklilik
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gostermedigini tespit etmistir (Giiner, 2016). Atasoy (2021) saglik calisanlari iizerinde
yaptig1 arastirmada egitim degiskeninin motivasyon iizerinde herhangi bir etkisinin
olmadigin1 saptamistir (Atasoy, 2021). Karakaya ve Ay (2007) yaptiklar1 aragtirmada
egitim faktdriinlin is tutkusu iizerinde anlamli bir pozitif etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir (Karakaya ve Ay, 2007). On Lisans ve Lisans diizeyinde egitim alan
hemsirelerin is motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

(Calismamiza katilan hemsirelerin, Hastane grubundaki hemsirelerin is
motivasyonu algist ile toplam hizmet yil1 degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlaml
farklar bulunmustur (Tablo 7). 1 y1l ve alt1, 6-10 yi1l ve 11-15 yil araas1 deneyime sahip
olan hemsirelerin is motivasyon diizeyleri, 2-5 yil arasi deneyimi olan hemsirelerin is
motivasyon diizeylerinden yiiksek oldugu goriilmiistiir. 1. Basamak Saglik Kuruluslar
grubundaki hemsirelerin is motivasyonu algisi ile toplam hizmet yil1 degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamustir (Tablo 7). Atasoy (2021) tarafindan
yapilan calismada ise saglik calisanlarinin calisma stiresi ile motivasyon diizeyleri
arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Giiner'in (2016) arastirmasinda galisilan
siire degiskeninin motivasyon {iizerinde anlamli bir etkisi oldugu gorilmiistiir. 5-10
yildir ¢alisanlarda motivasyon diizeyi st diizeylere gore daha yiiksektir (Giiner, 2016).
Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi ve gelir diizeyi gibi demografik faktorlerin
is motivasyonu, i§ tatmini ve liderlik tarzi iizerinde etkisi olmadig1 sdylenebilir.

Bu durum, hemsirelerin demografik Ozelliklerinden bagimsiz olarak is
motivasyonu ve is tatmini diizeylerinin benzer oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak,
hizmet yillar1 ve ¢alisma ortamindan memnuniyetin bu degiskenler {izerinde belirgin bir
etkisi oldugu bulunmustur. Ozellikle, calisma ortamindan memnun olan katilimeilarim is
tatmini ve ig motivasyonu skorlarinin daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir. Bu sonug,
calisma ortaminin kalitesinin ¢alisan memnuniyeti ve motivasyonu lizerinde énemli bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Liderlik tarzi ile is tatmini ve is motivasyonu
arasinda giiclii ve istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulunmustur. Otantik liderlik
ozelliklerine sahip liderlerin bulundugu bir ortamda c¢alisanlarin is tatmini ve
motivasyonunun daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Otantik liderlik, liderlerin kendi
inancglarina ve degerlerine sadik kalarak samimi ve seffaf bir sekilde davranmalarini
gerektirir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin giivenini kazanmakta ve onlarin islerine daha
fazla baghilik ve motivasyon gdstermelerine yol agmaktadir. Bu bulgu, saglik
kuruluslarinda liderlerin otantik liderlik &zelliklerini  gelistirmelerinin = 6nemini

vurgulamaktadir (Tablo 8). Literatiirde is tatmini ile hemsirelerin is motivasyonlari
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arasindaki iligkiyi inceleyen ¢aligmalara rastlanilmamistir. Liderlik tarz: ile ig tatmini ve
1$ motivasyonu arasinda gii¢lii bir iligki oldugu diisiiniilebilir.

(Calisma ortamindan memnuniyet, is tatmini ve motivasyon iizerinde olumlu bir
etkiye sahiptir. Calisma ortaminin kalitesi, ¢alisanlarin ig tatminini ve motivasyonunu
artirmada kritik bir rol oynamaktadir. Ayrica, haftalik calisma saatleri, caligma sekli ve
isi birakma distlincesi gibi faktorlerin de is tatmini ve motivasyon iizerinde belirli
etkileri oldugu tespit edilmistir. Literatiire bakildiginda calisma sekli ve isi birakma
diistincesi gibi faktorlerin de is tatmini ve motivasyon tizerinde belirli etkileri inceleyen
caligmalara rastlanilmamistir. Calisma ortamindan memnuniyetin is tatmini ve

motivasyonunu etkiledigi soylenebilir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu calismada ilk olarak, 1. Basamak il Saglik Kuruluslari'ndaki hemsirelerin is
motivasyonu, is tatmini ve liderlik tarzi arasindaki iliskiyi incelenmistir. Demografik
Ozelliklerin incelenen degiskenler iizerindeki etkileri degerlendirilmis ve ayrica ¢alisma
ortamindan memnuniyetin ve igyeri tutumlarinin incelenen olgekler ilizerindeki etkisi
analiz edilmistir.

Bulgular, demografik faktorlerin (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi,
gelir diizeyi) incelenen degiskenler {lizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini
gostermektedir. Ancak, katilimcilarin  hizmet yillart ve ¢alisma ortamindan
memnuniyetinin incelenen Olcekler {izerinde belirgin bir etkisi oldugu bulunmustur.
Ozellikle, calisma ortamindan memnun olan katilimeilarin is tatmini ve is motivasyonu
skorlarinin daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir.

Ayrica, liderlik tarzi ile is tatmini ve is motivasyonu arasinda giiclii ve istatistiksel
olarak anlamli iligkiler bulunmustur. Otantik liderlik o6zelliklerine sahip liderlerin
bulundugu bir ortamda ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonunun daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir.

Bu bulgular, saglik kuruluslarinda liderlik tarzinin ve ¢alisma ortaminin 6neminin
altin1 ¢izmektedir. Liderlerin otantik liderlik 6zelliklerini gelistirmesi ve g¢alisanlarin
memnuniyetini artirmak i¢in olumlu bir i ortami saglamasi onemlidir. Bu, saglik
kuruluglarinin performansini artirabilir, c¢alisanlarin verimliligini ve is tatminini
ylkseltebilir.

Ozetle, bu calisma saghk sektdriinde liderlik ve ¢alisma ortammin O6nemini
vurgulamaktadir. Saglik kuruluglarinin, liderlik gelisimine ve ¢alisan memnuniyetine
odaklanarak is sonuglarini iyilestirmesi gerekmektedir. Bu, hemsirelerin motivasyonunu
artirabilir ve saglik hizmetlerinin kalitesini yiikseltebilir.

Ikinci grup olan Hastane katilimcilariyla yapilan analizler, liderlik, is tatmini ve is
motivasyonu arasindaki iliskileri derinlemesine incelemistir. Demografik faktorlerin,
Ozellikle yas ve cinsiyet gibi degiskenlerin incelenen olgekler iizerindeki etkileri
gbzlemlenmistir. Bulgular, bu faktorlerin liderlik, is tatmini ve is motivasyonu iizerinde
belirgin bir etkisi olmadigin1 géstermektedir.

Ayrica, demografik ozelliklerin yani sira, egitim diizeyi ve gelir durumu gibi
faktorlerin incelenen degiskenler iizerindeki etkileri de degerlendirilmistir. Egitim

diizeyi, 6zellikle Otantik Liderlik Olgegi ve Minnesota Is Doyumu Olgegi iizerinde



anlaml farkliliklar gostermistir. Ancak, gelir durumunun incelenen 6lgekler tizerinde
belirgin bir etkisi tespit edilmemistir.

Hizmet yillar1 incelendiginde ise, liderlik {izerinde anlamli farklar belirlenmistir.
Farkli hizmet yillar1 arasinda liderlik etkililiginde istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
ortaya ¢ikmustir. Ancak, hizmet yillarinin Minnesota Is Doyumu Olgegi ve Hemsire Is
Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkisi bulunmamistir. Bununla birlikte, toplam hizmet
yillarmin Hemsire Is Motivasyonu Olgegi iizerindeki etkililiginde farkliliklar
gbzlemlenmistir.

Calisma ortamindan memnuniyet durumu, haftalik caligma saatleri, ¢alisma sekli
ve isi birakma diislincesi gibi faktorlerin de liderlik, is tatmini ve is motivasyonu
lizerindeki etkisi incelenmistir. Ozellikle, ¢alisma ortamindan memnuniyet durumunun
artmasi is tatmini ve motivasyonunda olumlu bir etki yapmaktadir.

Sonug olarak, Hastane grubundaki katilimcilar arasinda liderlik, is tatmini ve is
motivasyonu arasinda karmasik iligkiler bulunmaktadir. Bu iligkilerin anlagilmasi ve
yonetilmesi, saglik kuruluslarinin  c¢alisanlarinin - memnuniyetini  artirmast  ve
performanslarini iyilestirmesi i¢in onemlidir.

Oneriler;

» Liderlik gelistirme programlari diizenlenmelidir: Hastane yonetimleri, liderlik
becerilerini gelistirmek i¢in egitim ve destek programlari sunmalidir. Bu programlar,
liderlerin etkili iletisim kurmalarini, takim galismasini tesvik etmelerini ve calisanlarin
motivasyonunu artirmalarini saglayabilir.

» Calisma ortaminin iyilestirilmelidir: Hastaneler, ¢aligma ortaminin kalitesini
artirarak calisan memnuniyetini artirmahidir.  Pozitif bir is ortami, c¢alisanlarin
motivasyonunu ve is tatminini artirabilir, bdylece saglik hizmetlerinin kalitesini
iyilestirebilir.

» Calisanlara kariyer gelisimi firsatlari sunulmalidir: Saglhik kuruluslari,
calisanlarina kariyer gelisimi ve yiikselme firsatlar1 sunarak onlarin motivasyonunu ve
is tatminini artirabilir. Hemsirelere egitim ve kariyerlerini ilerletmeleri igin destek
saglanmali ve yeteneklerini gelistirmeleri i¢in firsatlar sunulmalidir. Bu, g¢alisanlarin

kuruma olan bagliligin artirabilir ve uzun vadeli basariya katki saglayabilir.
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EKLER

Ek 1. Anket

Degerli Meslektagim,

Bu anket formu *“Saghk Kuruluslarindaki Ydneticilerin Otantik Liderlik
Tarzlarmmn Hemsgirelerin Is Motivasyonu Uzerine Etkilerinin Degerlendirilmesi”
amaciyla hazirlanmistir. Ankete verecefiniz icten ve dofru yamtlarimz c¢alisma
sonucunun giivenilirlii acisindan son derece &nemlidir Verdiginiz cewvaplar gizli
tutulacak, wvalmizca arastirma icin kullamlacak, kisisel bilgileriniz kimse ile
paylasilmayacaktir. Arastirmaya katkida bulundufunuz ve zaman aywrdifiniz igin
tesekkiir ederiz.

Arastirmaci: Zeliha BAS
Arastirmadan Sorumlu Ogretim Uyesi: Dog. Dr. Nilgiin ULUTASDEMIR

I. TANITICI BILGILER

Yasimz: .........
Cinsiyetiniz:

{) Kadin

{) Erkek
Medeni Durumunuz:

{)Evli

{) Bekar
Cocugunuz Var mi?

{)Evet. Say1sl: ............

() Hayir
Aile Tipiniz:

{ ) Cekirdek Aile

{ ) Genis Aile
Egitim Durumunuz:

{)Lise

() On Lisans

{ ) Lisans

{ ) Lisansiistii
Ayhk Gelir Diizeyiniz:

{ ) Gelir <Gider

{ ) Gelir =Gider

{ ) Gelir >Gider

II. CALISMA ORTAMI VE CALISMA SEKLINE iLISKIN BILGILER
Cahstigimiz Birim:

( ) Déahiliye-Ndroloji-Fizik Tedavi Servisi

( ) Kadin Dogum-Cildiye Servisi

( ) Genel Cerrahi-Plastik Cerrahi Servisi

( ) Ortopedi-KBB-Gd6z-Kalp Damar Cerrahi Servisi

( ) Cocuk Servisi-Coculk Cerrahi Servisi

( ) Palyatif Bakim Servisi

( ) Uroloji-Beyin Cerrahi-Gd6giis Cerrahi Servisi

( ) Ameliyathane

( ) Acil Servis

( ) Goglis-Kardivoloji-Enfeksiyon Hastaliklar Servisi

( ) Yeni dogan YoZun Bakim Servisi

( ) Koroner ve Genel Yofun Bakim Unitesi
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( )ASM
() TsM
( ) 11 saghk Midiirligii
( ) Diger
Suan bulundugunuz Kurumdaki Hizmet Yihmez: .............
Toplam Hizmet Yilmiz: ...............
Cahsma Ortamimizdan Memnun musunuz?
{)Ewvet
() Hayr
Haftada Kag Saat Cahsiyorsunuz? :...............
Dinlenmeden Arahksiz Kac¢ Saat Cahsiyorsunuz? :...............
Cahsma Sekliniz?
{ ) Tam Giin
{) Vardiyal
Vardiyah Cahsiyorsaniz Ayda Kac Nobet Tatuyorsunuz? :...............
Isinizi Birakmay Diisiindiiniiz mii / Diigiiniiyor musunuz?
{)Evet
() Hayr
isyerinizde etik davrandiginz diisiiniiyor musunuz?
{)Evet
() Haywr
Isyerinizde ortak degerlere nem verdiginizi diigiiniiyor musunuz?
{)Evet
() Haywr
Calisma ortaminizdan is doyomu aldigimz: diisiiniiyor musunuz?
{)Evet
{}Haywr
Cahsma ortamimizda ekip ruhu ve takim cahsmasim pratikte yapabiliyor

musunuz?

{)Evet
{)Hayir
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Ek 2. Otantik Liderlik Olgegi

Sira Otantik Liderlik Olcegi HicBir | Cok | Ara | Sik | Her
No Benim Liderim Zaman | Seyrek | Sira | Sik | Zaman

1 Ne demek istiyorsa ormu agikea
sGyler.

2 | Hata yaptifmda kabul eder.

3 Herkesin diisiindiiklerini
sGylemesin tesvik eder.

4 | Insanlara ac1 gercekleri sdyler.
Aci1ga vurdugu duygulan

5 | lussettikleriyle tam olarak
aymdir.

6 Liderimin mandiklarryla
yaptiklari tutarlidur.

7 Kararlarim deger yargilarmna
giire verir.

Insanlarm da kendi deger

8 | yargilarimin arkasinda durmasini
15ter.

Ahlaki boyutu yitksek

9 | standartlara dayal1 zor kararlar
VEIIL.

Derinden inandiklarina ters olan

10 | goriislerin belirtilmesini 1srarla
15ter.

1 Karar vermeden once 1lgili
bilgiyi enine boyuna inceler.

12 Sonuca varmadan énce degisik
goriigler1 dikkatle dinler.
Baskalariyla etkilesimi/iletigimi

13 | gelistirmek icin geri besleme
arayisi icinde olur.
Yeteneklerinin bagkalar

14 | tarafindan nasl
degerlendirildigini bilir.

Onemli konulardaki tavrim ne

15 | zaman yeniden degerlendirmesi
gerektifini bilir.

Ozel/sahsi durumlarinin insanlar

16 | nasil etkiledigini anlar ve bunu

onlara belli eder.
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Ek 3. Minnesota is Doyumu Olgegi

Asagidaki sorular i3 doyumunuzla ilgili olup, is doyumu diizeyinizi l¢meye

yoneliktir. Liitfen her bir ifade ile ilgili memnuniyet diizeyinizi belirtiniz.

g
e g
Sira g é g % E
No. Maddeler 2| = a = | &
AEIEIE
o I R A A -
215 2028
i R AR D
1 | Isimin beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 123|415
) Isimin bana tek bagima calisma olanagini vermesi 11al3lals
bakimindan
3 Isimin bana ara sira degisik seyler yapabilme sanst 11al3lals
vermesi bakimindan
4 Isimin bana toplumda saygin bir kisi olma sansim 11 al3lals
vermesi bakimindan
5 Isimin beni vicdana aykir olan seyleri yapma 11al3lals
durumunda birakmamasi bakimindan
6 | Isimin bana sabit bir i saflamasi bakimindan 1| 23] 4] 5
Isimin bana bagkalar1 icin bir seyler yapabilme
7 | olanagi 123|415
vermesi bakimindan
3 Isimin bana kisilere ne yapacaklarim séyleme sansi 11 a2l3]als
vermesi bakimindan
9 Isimin bana kisisel yeteneklerimi kullanma sansini 11 al3lals
vermesi bakimindan
Isimin bana iyi bir ¢calisma karsihiginda takdir edilme
10 . . B 1 2 3 4 5
olanagi saglamasina gore
1 Isimin yapilan calisma karsihginda bana basar hissi 11213145
duygusu vermesi bakimindan
12 | Isimin terfi olanagim saglamasi bakimindan 1| 23] 4]5
13 | Ustlerimin yénetim tarz1 bakimindan 123|415
14 | Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 1| 23] 4] 5
15 | Alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan 123|415
16 | Isimin karsiliginda aldigim iicret bakimindan 123|415
17 Isimin aldigim kararlar1 uygulama serbestligi vermesi 11 al3lals
bakimindan
18 Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme 11al3lals
sansini saglamasi bakimindan
19 | Caligma yerinin fiziki sartlar1 bakimindan 1| 23] 4] 5
Caligsma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalar
20 bakimundan 1 2 3 4 5
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Ek 4. Hemsire Is Motivasyonu Olgegi

HEMSIRE IS MOTIVASYONU OLCEGI

Hic katilmryorum

Kismen Katiliyorum

Katiliyvorum

1- Bu klinikte calismaktan ¢ok hoslaniyorum.

2- Bu klinikte ¢ahsirken ara sira isimle ilgili degisik ve ilgingseyler
yapabiliyorum.

3- Bu ortamda hemsire olarak caligmayi tercih ediyorum.

4- Bu ortamda ¢alismak toplumda bana sayginlikkazandirryor.

5- Calisirken isimle ilgili bagimsiz kararlar alabiliyor veinisiyatif
kullanabilivorum.

6- Isimi yaparken cok becerikli ve yetkin oldugumudiisiiniiyorum.

7- Isimi yaparken aldigim kararlarin tiim sorumlulugunuiistlenerek
yapabilecegimi diigiinliyorum.

8- Bu isi yapmamun hastalar i¢cin yararli oldugunudiisiiniiyorum.

9- Isimi yaparken gosterdigim performansimdan memnunum.

10- Isimi yaparken tiim kisisel yeteneklerimi rahatliklakullanabildigime
inaniyorum.

11- Isimi ivi yapabilmek icin ¢ok caba sarf ettigimidiisiintiyorum.

12- Isimi iyi yapabilmek i¢in gereken enerjiye fazlasiylasahibim.

13- Isimi iyi yapabilmek icin istek duyuyor ve cabagdsteriyvorum.

14- Burada caligmaya devam etmek isterim. Clinkii isiminkigisel
gelisimime katkida bulundugunu hissediyorum.

15- Isimi yapmanin 6nemli oldugunu diisiiniiyorum. Ciinktisim insan
hayatin1 olumlu yonde etkilememi sagliyor.

16- Bu igte caligmamin, benim i¢in insanlar1 daha kolay kabuletmemi
sagladigim diisiiniiyorum.

17- Hayatta bir yere sahip olabilmem ic¢in isim énemlidir.

18- Isimi yaparken genellikle benden beklenenden fazlasinryaparim.

19- Calisirken geri bildirim almaktan hoglanirim.

20- Yaptigim 1yi bir i karsiliginda genellikle takdir edilirim.

21- Isimi 1yi yaptigim zaman kendimi basarih hissederim.

22- Isimi 1yl yapmanin bana terfl olanad: saglayacagimdiisiiniiyorum.

23- Calistimim klinikte yoneticimin ekipteki kisileri yonetmetarzim
begenirim.

24- Calistigim klinikte yoneticimin karar verme yeteneginibegenirim.

25- Ustlerim tarafindan bana verilen emirleri eksiksizuygularim.
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