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OZET
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HEMSIRELERIN CATISMA COZME STRATEJILERI VE ETiK LIDERLIK
ALGILARI iLE IS DOYUMU ARASINDAKI iLISKi

Yavuz Selim TUT

Konya-2023

Bu calismanin amaci, hemsirelerin catisma ¢dzme stratejileri ve etik liderlik algilar ile is doyumu
arasindaki iliskiyi degerlendirmektir. Tanimlayici iliski arayici tiirdeki bu calisma, Agustos-Eyliil 2022 tarihleri
arasinda bir Universite hastanesinde ¢alisan 316 hemsire ile gergeklestirilmistir. Veriler “Tanimlayici Bilgiler Soru
Formu”, “Rahim Orgiitsel Catisma Envanteri (ROCI-II)”, “Etik Liderlik Olgegi” ve “Minnesota Is Doyum Olcegi”
ile toplanmigtir. Verilerin analizinde say1, yiizde, ortalama, bagimsiz gruplarda t testi, ANOVA, ileri analiz testi
Tukey, Pearson korelasyon analizi ve yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Arastirma igin etik kurul onami, kurum
izni, 6lgek kullanim izinleri ve hemsirelerden s6zel izin alinmistir.

Bu caligmada hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 etik liderligin orta diizeyin altinda, is
doyumlarinin orta diizeyde oldugu, hemsirelerin gatigma ¢éziimiinde en ¢ok kullandiklar: stratejinin uzlasim, en
az kullandiklar1 stratejinin ise hikkmetme oldugu bulunmustur. Pearson Korelasyon Analizi sonucunda
hemsirelerin etik liderlik algilari ile is doyumu (r=0,549; p<0,001) arasinda pozitif yonde, yiiksek dlizeyde ve ileri
derecede anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Etik liderlik ile catisma ¢6zme stratejileri arasinda; biitiinlestirme
stratejisi (r=0,309; p<0,001) ve alttan alma stratejisi (r=0,312; p<0,001) ile pozitif yonde, orta diizeyde, kagcinma
(r=0,288; p<0,001)), uzlagim (r=0,185; p<0,001)) ve hilkmetme stili (r=0,137; p<0,05) ile pozitif yonde, zayif
diizeyde ve anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Is doyumu ile gatisma ¢dzme stratejileri arasinda ise;
biitiinlestirme (r=0,359; p<0,001) ve alttan alma stili (r=0,334; p<0,001) ile pozitif yonde ve orta diizeyde, uzlasim
(r=0,285; p<0,001), kaginma (0,193; p<0,001) ve hikmetme stili (r=0,140; p<0,05) ile pozitif yénde, zayif
diizeyde ve anlamli bir iliski oldugu saptanmigtir. Yapisal esitlik modelinin sonucunda etik liderligin is doyumunu
(8=0,430; p<0,001) pozitif ydnde anlaml etkiledigi bulunmustur. Ayrica etik liderligin i doyumuna etkisinde
gatisma ¢Ozme stratejilerinin aract rolii yapisal esitlik analizi ile degerlendirilmis ve analiz sonucunda;
biitiinlestirme (8=0,049; p<0,001), alttan alma (8=0,044; p<0,001)) ve uzlagim stilinin (38=0,027; p<0,001) pozitif
yonde anlaml bir sekilde araci rollerinin oldugu belirlenmistir.

Bu ¢aligsma sonucunda etik liderligin is doyumuna etki eden nemli bir faktor olduguna ulasilmigtir. Ayni
zamanda etik liderligin is doyumuna olan etkisinde biitiinlestirme, alttan alma ve uzlasim stillerinin araci roliiniin
oldugu belirlenmistir. Hemsire yoneticilerin etik liderligi benimsemesi ve c¢atisma ¢oziimiinde uygun stillerin

kullanilmasi ile hemsirelerin is doyumlarmin artacagi diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Araci rol, Catisma ¢ozme stratejileri, Etik liderlik, Hemsire, Is doyumu, Yapisal esitlik.
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ABSTRACT

Necmettin Erbakan University, Institute of Health Sciences
Department of Nursing
Nursing Management
Master Thesis

THE RELATIONSHIP BETWEEN NURSES' CONFLICT RESOLUTION
STRATEGIES AND ETHICAL LEADERSHIP PERCEPTIONS AND JOB
SATISFACTION

Yavuz Selim TUT

Konya-2023

This study aims to evaluate the relationship between nurses' conflict resolution strategies and ethical
leadership perceptions and job satisfaction. This descriptive study was conducted with 316 nurses working in a
university hospital between August and September 2022. Data were collected with the “Descriptive Information
Questionnaire”, “The Womb Organizational Conflict Inventory (ROCI-II)”, the “Ethical Leadership Scale” and
the “Minnesota Job Satisfaction Scale”. Number, percentage, mean, independent group t-test, ANOVA, advanced
analysis test Tukey, Pearson correlation analysis, and structural equation model were used in the analysis of the
data. Ethics committee approval, institutional permission, scale usage permissions, and verbal permission from
nurses were obtained for the research.

In this study, it was found that the ethical leadership perceived by the nurses in their managers was below
the medium level, their job satisfaction was at a moderate level, the most used strategy by nurses in conflict
resolution was a compromise, and the least used strategy was domination. As a result of Pearson Correlation
Analysis, it was determined that there was a positive, high, and highly significant relationship between nurses'
ethical leadership perceptions and job satisfaction (r=0.549; p<0.001). Between ethical leadership and conflict
resolution strategies; positive, moderate, avoidance (r=0.288; p<0.001), compromise (r=0.185; p<0,001) with
integration strategy (r=0.309; p<0.001) and takedown strategy (r=0.312; p<0.001) and domination style (r=0.137;
p<0.05), there was a positive, weak and significant relationship. Between job satisfaction and conflict resolution
strategies; integrating (r=0.359; p<0.001) and undertaking style (r=0.334; p<0.001) in the positive direction and
moderately, compromise (r=0.285; p<0.001), avoidance (0.193; p<0.001) and It was determined that there was a
positive, weak and significant relationship with domination style (r=0.140; p<0.05). As a result of the structural
equation model, it was found that ethical leadership had a significant positive effect on job satisfaction (3=0.430;
p<0.001). In addition, the mediating role of conflict resolution strategies in the effect of ethical leadership on job
satisfaction was evaluated with structural equation analysis and as a result of the analysis; integrating (3=0.049;
p<0.001), undertaking (3=0.044; p<0.001) and compromise style (3=0.027; p<0.001) were found to have mediator
roles in a positive and significant way.

As a result of this study, it was concluded that ethical leadership is an important factor affecting job
satisfaction. At the same time, it was determined that integrating, dismissing, and negotiation styles played a
mediating role in the effect of ethical leadership on job satisfaction. It is thought that nurses' job satisfaction will
increase with the adoption of ethical leadership by nurse managers and the use of appropriate styles in conflict
resolution.

Keywords: Conflict resolution strategies, Ethical leadership, Job satisfaction, Nurse, Mediator role, Structural
equality,.
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1. GIRIS VE AMAC

Hayatin her doneminde yogunlugu degismekle birlikte farkli amag ve hedefler, bireysel
algilar, kiiltiirel farkliliklar ve fikir ayriliklar1 gibi nedenlerle yasanilan catisma, iletisim
siirecinin bir pargasidir (Ozliik ve ark. 2022). Farkli meslek gruplarinin bir araya gelerek ayni
amaca hizmet ettigi, iligskilerin yogun oldugu hastaneler hem yap1 hem islev olarak karmasik
yapiya sahip olmalar1 sebebiyle ¢atisma i¢in uygun ortamin olustugu kurumlardan birisidir
(Kiling ve ark. 2018). Yapilan bir ¢calismada kaynak kitligi, nesiller arasi1 dinamikler, zayif
iletisim ve gilivensizlik gibi durumlarin ¢atismaya neden oldugu, hiyerarsik orgiit kiiltiiri
yapisinin ise ¢atisma yonetimini zorlastirdigr belirtilmektedir (Koesnell ve ark. 2019). Saglik
meslek gruplarindan biri olan hemsireler bireysel gorevleri ve ekip gorevlerini yaparken ustleri,
caligma arkadaslari, astlari, hasta ve hasta yakinlar ile ¢atisma yasayabilmektedir (Dingel
2019). Onemli olan kars1 karsiya kalinan ¢atismanin olumlu sekilde nasil yonetilecegi ve
catisma ¢ozmede kullanilacak stratejileri dogru segerek, kurum ve bireyler igin iyilestirici ve
gelistirici katkilar olacak sekilde sonlandirabilmektir (Lee ve ark. 2014). Kullanilan gatisma
cOzme stratejilerinin uygun olmamasi sonucu kisiler arasi iletisim sorunlari, karar verme
stirecinde gecikme, tedavi ve bakimda aksamalar gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir
(Dingel 2019). Saglik kuruluslarinda iletisim sorunlarinin ¢éziime kavusturulmasi, eksikliklerle
bas edebilme Ve is yogunlugunun yonetilebilmesi vb. sayesinde saglik hizmet kalitesinde artma
ve iyilestirme saglanabilmektedir (Gharaveis ve ark. 2018). Hemsirelerin ¢atisma yasadigi
gruplardan birisi de yonetici hemsireleridir (Basogul 2021). Giin igerisinde farkli nedenlerle
catisma igerisinde yer alan yonetici hemsireler, catisma yonetiminin merkezinde bulunmaktadir
(Koesnell ve ark. 2019). Yonetici hemsirelerin liderlik 6zelliklerini kullanarak yasanilan
catismay1 olumlu bir sekilde yonetebilmeleri cagdas yonetim becerileri aralarinda yer

almaktadir.

Diinya Saglk Orgiitii (DSO) (2020), hemsirelerin diinya ¢apinda saghg koruma ve
gelistirmedeki rollerinde, lider hemsirelige odaklanma ihtiyacin1 vurgulamaktadir. Ozellikle
yonetici pozisyonunda bulunan hemsirenin beraber ¢alistig1 astlarinin iizerinde etki birakmasi,
kisiler arasi iligkilerinde ahlak kurallarin1 6n plana ¢ikarmasi ve karar verme surecinde etik
degerlere uygun bir durus sergilemesi etik liderlik kavramini akla getirmektedir (Brown ve ark.
2005). Yonetici hemsirelerin sergiledigi etik liderlik yaklagiminin, hemsirelerin yasanilan
catismalar1 ¢O6ziime kavusturmasi ve karar verme becerilerinin desteklenmesi nedeniyle
orgutsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi belirtilmektedir (Lotfi ve ark. 2018; Mckenna ve
Jeske 2021). Etik liderlik basarili 6rgutsel sonuglara ulasmak igin 6nemli bir ara¢ olarak



gorulmektedir (Kim ve ark. 2019). Yapilan bir ¢alismada, yonetici hemsirelerin etik liderlik
davranigi sergilemelerinin hemsirelerde is doyumu ile pozitif yonde iliskili oldugu saptanmistir
(Ozden ve ark. 2019). Ayrica bir meta-analiz calismasinda, yoneticilerin etik liderlik davranis:
ile is performansi, is tatmini ve orgiitsel baghlik arasinda pozitif, ¢calisanlarin isten ayrilma
niyeti ile negatif yonde bir iliski oldugu bulunmustur (Hoch ve ark. 2018). Lider yoneticiler
calisanlarina ¢atisma ¢ozmede izlenmesi gereken yolu gostererek motivasyon ve is

doyumlarinin artmasini1 saglamaktadir (Daly ve ark. 2020).

Is doyumu, mesleki istekler veya beklentilerin karsilanmasi ile olusan memnuniyet
duygusudur (Liu ve ark. 2016). Calisanlarin is doyumunun olumlu yodnde etkilenmesi
performans, motivasyon ve is verimliligini artirmakta ve saglik hizmet kalitesinde iyilesme ve
gelisme saglamaktadir (Cho ve Kim 2022; Yiiksel- Kacan ve ark. 2016). Is doyumunun
azalmasi ile performansta diisme, is stresi, tiikenme, isten ayrilma niyetinin ortaya ¢iktigi
gorulmektedir (Liu ve ark. 2016). Hemsirelerin is doyumu bireysel ve orgiitsel olarak farkli
faktorlerden etkilenmektedir. Yapilan bir sistematik inceleme ¢alismasinda 6zellikle is doyumu
etkileyen faktorlerin fiziksel c¢alisma ortami, otorite ve hemsirelerin ydoneticilerinde
algiladiklar1 demokratik bir yonetim sekli oldugu bulunmustur (Yasin ve ark. 2020). Yonetici
hemsirelerin is doyumunu etkileyen faktorlerin farkinda olmasi ve hemsirelerin is doyumunu

olumlu yonde etkileyebilmesi i¢in liderlik 6zelliklerini kullanmalar1 gerekmektedir.

Hastanelerde karsilasilan sorunlarin ¢oziimiinde kullanilacak catisma ¢ézme stratejisi,
yonetici hemsirenin sergiledigi etik liderlik davranis ve tutumundan etkilenmektedir. Etik
liderler sorunlarin ¢6ziimiinde adaletli, ahlaki degerlere 6nem veren ve yapict bir tutum
igerisinde bulunarak, hemsirelerin 13 doyumunun olumlu yonde etkilenmesini saglamaktadir.
Bu kapsamda bu caligmada etik liderlik, catisma ¢6zme stilleri ve i doyumu kavramlari
arasindaki iligski degerlendirilmistir. Ayrica yonetici hemsirelerin etik liderlik davraniglarinin is
doyumu (zerinde etkisinde, kullanilan ¢atisma ¢6zme stratejilerinin araci rolii incelenerek alana

katki saglamas1 hedeflenmektedir.

1.1. Amag

Hemsirelerin ¢atigma ¢oziimiinde kullandiklar stratejiler, etik liderlik algilar1 ve is
doyumu kavramlar literatirde ayr1 ayri1 ¢alismalarda incelenmis, ancak bu ii¢ degiskenin
beraber incelendigi ¢alismaya rastlanmamustir. Bu calisma, hemsirelerin ¢atisma ¢0zme
stratejileri ve etik liderlik algilar1 ile is doyumu arasindaki iligkiyi degerlendirmeyi

amaclamaktadir.



1.2. Arastirmanin Hipotezleri

Biitiinlestirme

H2a

Alttan Alma \H3a
H2b

Hikmetme H3b

H2c H3c

Etik Liderlik Hla Is Doyumu
* H2d = Kag¢inma H3d A
H2e H3e
N Uzlasim

H4a, H4b, H4c, H4d, H4e

Sekil 1.1. Arastirma modeli ve hipotezleri

Hla:
H2a:
H2b:
H2c:
H2d:
H2e:
H3a:
H3b:
H3c:
H3d:
H3e:
H4a:
H4b:
H4c:
H4d:
H4e:

Etik liderlik, is doyumunu pozitif etkiler.

Etik liderlik, biitiinlestirme stilini pozitif etkiler.
Etik liderlik, alttan alma stilini pozitif etkiler.

Etik liderlik, hikmetme stilini pozitif etkiler.

Etik liderlik, kaginma stilini pozitif etkiler.

Etik liderlik, uzlasim stilini pozitif etkiler.

Biitlinlestirme stili iy doyumunu pozitif etkiler.

Alttan alma stili is doyumunu pozitif etkiler.

Hikkmetme stili is doyumunu pozitif etkiler.

Kag¢inma stili is doyumunu pozitif etkiler.

Uzlagim stili i doyumunu pozitif etkiler.

Etik liderligin, is doyumu lizerine etkisinde biitiinlestirici stilin aracilik rolii vardir.
Etik liderligin, is doyumu lizerine etkisinde alttan alma stilinin aracilik rolii vardir.
Etik liderligin, is doyumu {iizerine etkisinde hiikkmetme stilinin aracilik rolii vardir.
Etik liderligin, is doyumu {izerine etkisinde kac¢inma stilinin aracilik rolii vardir.

Etik liderligin, is doyumu iizerine etkisinde uzlasim stilinin aracilik rolii vardir.







2. GENEL BIiLGILER

2.1. Catisma Kavrami

Catisma TDK sozliigiinde “soz, iddia veya davranig birbirini tutmamak, birbirini
celmek, miitenakiz olmak™ isi anlaminda kullanilmaktadir (Tiirk Dil Kurumu, 2023). Catisma,
birbirleriyle baglantis1 olan insanlarin karsilikli olarak bir seylerin uygun olmadigi ve denk
diismedigini algilamalarina dayali olan etkilesimdir (Folger ve ark. 2013). Catisma bireylerin
ya da gruplarin amaglarinin, ¢ikarlarinin veya degerlerinin uyusmadigi durumlarda ve kurumun
hedeflerini gerceklestirme esnasinda anlagsmazlik sebebiyle olusmaktadir (Kazimoto 2013).
Taraflar birbirleri ile baglantili oldugu igin ulasmak istedikleri hedeflerinin pesinden giderken
birbirlerine miidahale ediliyormus gibi algiladiklarindan dolay1 ¢atigma ortami olugmaktadir
(Hopkins ve Yonker 2015). Insanin oldugu her ortamda kisiliksel farkliliklardan dolay:
catismalar olusmaktadir (Yavuz ve Ayan 2018). Is kolunun fazla oldugu hastanelerde de saglik
hizmetinin idare ve sorumlulugunu iistlenen; 6zellikle hemsire, doktor gibi dogrudan birbirleri
ile temas halinde olan calisanlar, saglik kuruluslarinin karmasik yapilar1 sebebiyle catismaya
miisait, karmagik ve stres seviyesi yliksek bir ortamda ¢aligmaktadir (Patton 2014). Catigma
kisiler arasi iliskilerin yetersiz kalmasi, degisime gosterilen tepki ve liderlerin yonetim tarzi
gibi sorunlardan kaynaklanmaktadir Mckibben 2017). Bireysel ¢atigmalar; ayni isi yapan
bireyler arasinda, ast ve iist arasinda, yonetim kadrosu ile kurmay yetkiye sahip bireyler

arasinda sik sik goriilmektedir. (Akova ve Akin 2015).

2.1.1. Catismanin nedenleri

Saglik kurumlarinda farkli uzmanlik dallarinin i¢ ice ¢alismasi, kurum politikalari,
gorev tanimlarinin belirsizlikleri gibi ¢atisma olusmasina sebep olan ¢ok fazla etkenin olmasi
catismanin olusmasim kaginilmaz yapmaktadir. Orgiitlerde iki veya ikiden fazla birey ya da
grup arasinda herhangi bir sebepten dolayr olusan anlagmazlik, uyumsuzluk, zitlasma ve
birbirlerine ters diigmeleri sonucu catisma yasanmaktadir. Kisilerarasi veya birimler arasinda
meydana gelen catigmalarin kaynaginin bilinmesi ¢6ziim yollar1 tiretebilmek i¢in 6nemlidir.
Catisma nedenleri bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve iletisim sorunlar1 kaynakli olusabilir.

(Kogel 2020; Ozliik ve ark. 2022).

o Bireysel faktorler: Kisilik farkliliklart (¢calisanlarin deger yargilari, yetenekleri, kiskanglik
durumlart ve ben-merkezli gibi kisilik 6zellikleri), amag¢ farkliliklar1 (6rgitte calisanlar
arasinda ulasilmak istenen amag¢ hakkinda farkli fikirler), statli ve gii¢ farkliliklar1 (bazi

calisanlarin kendilerini baskalarindan daha farkli ve prestij sahibi olarak gérmeleri) ve



algilama farkliliklar1 (amag, deger yargisi ve ¢ikar farkliliklar1 gibi alg: farkliliklar: sebebiyle
olay ve gelismeleri farkli algilama) bu grupta yer almaktadir (Kogel 2020).

e Orgitsel faktorler: Fonksiyonel karsilikli baglilik (birimler veya kisiler arasinda is
bakimindan baglilik olmasi), ¢ikar farkliliklar1 (yapilan is karsiligi alinan Gcret, prim,
ikramiye veya saglanilan diger imkanlarda yapilan degisiklikler), yonetim alani belirsizligi
(calisanlarin hangi pozisyonda calisacaklari, kime karsi sorumlu olacaklari konusunda
belirsizlik), kaynak kullanimi (ortak kullanilan kaynaklarin paylagiminda yasanan sorunlar),
yoneticilik tarzlari arasindaki farkliliklar (yoneticilerin karar verme siireci, iletisim teknikleri
ve zaman kullanimu ile ilgili kendilerine 6zgli yonetim tarzlarina sahip olmalar1), degisen
kosullarin getirdigi yeni nitelikler (bireylerin bir st kademeye yukselmesi, 6rgltiin yeniden
yapilanmasi veya isletmenin el degistirmesi gibi gelismeler sonucu gegis siirecini basarili
sekilde siirdiiremeyen yoneticiler rol ¢atismasi igine girmeleri) is¢i ve isveren iliskilerinde
kutuplasma (is¢i ve isveren arasinda olusabilecek gerginlikler neticesinde olusan
kutuplasmanin artmasi) ve orgiit i¢i glic miicadelesi (bazi ¢alisanlarin kendi gii¢ alanlarini
olusturmaya ¢alismasi sonucunda diger ¢alisanlarin bu durumun farkina varmalari ile olusan
rekabet) bu grupta yer almaktadir (Kogel 2020; Ozliik ve ark. 2022).

e Iletisim problemleri: Tletisim noksanliklar1 (6rgiit i¢i mesaj akisindaki gecikme, mesajin
yanlis anlagilmasi, bilgi ve deneyim farklilig1 gibi olaylar nedeniyle ortaya cikabilecek
iletisim yetersizligi), list yonetimin iletisim kanalindaki yetersizlikleri dikkate almamasi ve
gbz ard1 etmesi bu grupta yer almaktadir (Yavuz ve Ayan 2018; Kogel 2020; Ozliik ve ark.
2022).

2.1.2. Catisma ¢Ozme stratejileri

Catisma ¢oziimiinde basarili bir silire¢ icin 6nemli olan catisan taraflarin kullandigi
stratejinin ayn1 olmas1 degil, stratejiler arasinda en uygun olanin secilmesidir (Ozliik ve ark.
2022). Uygun stratejilerin kullanilmasi sayesinde oOrgiit igerisinde olusan gatismalar biiyiik
oranda azalmakta, buna bagl olarak stres ve gerilim seviyesi diismektedir (Kazimoto 2013).
Ayn1 zamanda yonetici belirledigi strateji sayesinde catisma ile yiizlesebilir ya da kaginabilir
(Beitler ve ark. 2016). Rahim (2002), taraflarin niyetlerinden olan kendine yonelik ilgi ve
baskalarina yonelik ilgi boyutlarini birlestirerek kisiler arasi ¢atismay1 ele alirken ¢atisma
¢Ozme stratejilerini biitiinlestirme, alttan alma, hitkkmetme, kaginma ve uzlasim olmak {izere bes

strateji olarak siralamustir.



o Biitiinlestirme: Catismay1 ¢ozmek icin, taraflar1 bir araya getirerek catisma nedenini
belirleme ve degerlendirme yapmalarina olanak saglayarak siirecin yonetilmesidir. Coziime
ulagabilmek i¢in agiklik, bilgi aligverisi ve alternatif yontemlerin incelenmesi gerekir.
Taraflarin endisesini gidermeye yonelik oldugu icin kisilerarasi ¢atigmay1 ele alan kazan-
kazan tarzi olarak tanimlanmaktadir (Rahim ve Katz 2020). Problemin ¢6ziime kavusmasi
i¢cin taraflar arasinda is birligi yapilmasi gerekir. Bu stratejinin amaci, taraflar arasinda
olusan goriis ayriliklarini belirleyerek en iyi ¢ozlime ulagsmak oldugu igin kazanan-kaybeden

tarz1 tartismalara izin verilmemesidir (Y1lmaz ve Gorecek 2019).

e Alttan alma: Catisan taraflardan birinin, kendisine olan ilgi ve ihtiyaglarina yonelme
seviyesi diisiik iken kars1 tarafin ilgi ve ihtiyaglarina yonelik ilgisi yiiksektir. Kisi, karsi
tarafin endiselerini tatmin etmek icin kendisinin endiselerinin géz ardi eder. Bir kaybet-
kazan tarzidir (Rahim ve Katz 2020). Catismaya dahil olan konuya hakimiyet olmamasi,
kars1 tarafin hakli olmasi veya konu kars1 taraf icin daha 6nemli ise kullanighdir. Taviz veren
tarafin iligkilerin siirdiiriilmesini istedigi durumlarda kars1 tarafin isteklerini kabul ederek,

tatmin edecek bir ¢6ziimde anlagsma yontemidir (Karip 2020).

e Hikmetme: Kazan-kaybet yonelimi veya kisinin gatismadan kazanarak g¢ikabilmek igin
zorlama davranigini kullanmasidir. Ustiin olan taraf kars1 tarafin ihtiyaclarin1 5nemsemeden
hedefini kazanmaya calisir (Rahim ve Katz 2020). Taraflardan biri farkli tarzlarda gii¢
kullanarak karsi tarafi kendi goriistinii kabul etmeye zorlar. Kars1 taraf gii¢siiz oldugu i¢in
baska yolu olmadigindan ¢oziimii kabul etmek zorunda kalir (Karip 2020). Olumsuz
kararlarin kars taraf i¢in zararli olacagl durumlarda, astlarla bas edebilmek i¢in zorunluluk
olugsmussa ya da kars1 tarafin karar1 mali yiik getirecek ise kullanimi uygundur. Konularin
karmasik olmasi ve daha iyi bir karar verebilmek icin yeterli zaman oldugu durumlarda ya
da taraflarin birbirlerine istlinliigli olmadig1 durumlarda bu stili kullanmak ¢ikmaza sebep

olabilecegi i¢in uygun degildir (Rahim 2002).

e Kacinma: Her iki tarafin, kendi ve karsisindakinin ilgi ve ihtiyaclaria gosterdikleri
yonelimin digiik oldugu durumlarda kullandiklar1 kaybet-kaybet tarzidir. Geri gekilme,
gecistirme, boyun egme bu stratejinin 6ziinii olusturmaktadir. Her iki tarafin da endiseleri
tatmin edilmez (Rahim ve Katz 2020). Kars1 tarafla yiiz yiize gelme durumunda olusan
potansiyel olumsuz etkilerin ¢atigma ¢dziimiiniin saglayacagi durumlar daha agir bastiginda

ya da karmasik bir olayin ¢oziilebilmesi icin bir sakinlesme donemine ihtiya¢ oldugunda



kullanilabilir. Konunun énemli oldugu, acil karar alinmasi1 gereken durumlar ve taraflarin

kararlarindan taviz vermedigi durumlarda kullanmak uygun degildir (Rahim 2002).

o Uzlasim: Taraflar, kendisinin ve karsi tarafin ilgi ve ihtiyaglarina karsi orta derecede 6nem
gostererek c¢oziime ulasilmaya calisirlar. Taraflarin  karsilikli olarak bir seylerden
vazgecmesi gerekmektedir. Bu sayede karsilikli tavizler verilecegi ve orta yol bulunacagi
anlamina gelinmektedir (Rahim ve Katz 2020). Karsilikli 6diin verme stratejisi ile 6diin
veren taraf alttan alma stratejisine gore daha az taviz verecegi igin kazan-kazan yaklasimi
ile her iki tarafin kazandigi bir strateji olusur (Karip 2020). Bu stil taraflarin birbirini
disladig1 durumlarda, taraflarin birbirine esit statiide oldugunda veya goriismeler ¢ikmaza
girdiginde faydalidir. Ancak problem c¢ozme yaklasimi gerektirecek kadar karmasik
durumlarda ve bir taraf digerine gore giiclii ise kullanmak uygun degildir (Rahim 2002).

2.1.3. Catismanin Sonuclari

Calisanlarin ortak bir amag i¢in bir arada bulundugu orgiitlerde yonetici ve galisanin,
catisgma durumunu ¢6zerken uyguladig strateji sayesinde olumlu veya olumsuz sonuglar ortaya
¢ikmaktadir. Catigma Orgiite zarar verecek bir durum olarak diisiiniilmemeli aksine gelisime,
verimlilik ve oOrgiitsel degisim, karar siireci, sorun ¢oziimii ve 6zgiir fikir beyanina olumlu
katkilar saglayan bir kavram olarak kabul edilmelidir (Beitler ve ark. 2016; Kiling ve ark. 2018).
Catismanin etkilerinin olumlu yonde olmasi i¢in ¢atisma yonetim tarzi 6nemlidir. Catigmay1
etkileyen faktorlerin ve c¢alisanlarin ¢atisma aninda gosterdigi davranislarin analizi sayesinde
basarili bir catisma yonetimi saglanmis olur (Yavuz ve Ayan 2018). Catisma siirecinin taraflar
arasinda tartisma ortami ve soruna karsi ilgi olusturmasi, yeni amaglar edinilmesi, problem
¢oziim yetenegi kazanilmasi, Orgiit i¢i demokratik ortam olusturulmasi, birbiri ile uyumlu
calisan takimlarin olusmasi gibi olumlu sonuglar1 bulunmaktadir (Akova ve Akin 2015; Karip
2020). Bunun yani sira 6rgiit amacinda sapma, motivasyon diigiikliigii, taraflarin birbirlerine
kars1 giiveninde azalma, stres birikimine bagli fiziksel ve ruhsal rahatsizliklarin ortaya ¢ikmasi,
kaynaklarin verimsiz kullanimi ve is i¢in harcanmasi gereken enerjinin yanlis yonde

harcanmasi gibi olumsuz sonuglar1 da bulunmaktadir (Akova ve Akin 2015; Karip 2020).

2.1.4. Hemsirelikte catisma yonetiminin énemi

Saglik hizmetlerinin kaliteli olarak siirdiiriilmesi icin saglik caliganlarinin esgiidiim
icerisinde hareket etmesi gerekmektedir. Farkli meslek gruplarinin i¢ ige calistigi bakim ve
tedavi hizmeti verilen hastanelerde, hemsireler ile diger meslek iiyeleri ve hasta/hasta yakinlari

arasinda ¢atigma olusabilmektedir (Lee ve ark. 2013). Hemsirelerde, is yerinde ¢atismaya sebep



olan etmenler arasinda is kapsaminin belirsiz olmasi, otokratik yonetim sekli, iletisim
eksiklikleri gibi durumlarin oldugu belirtilmektedir (Gi ve Ki 2018). Hemsirelerin, kurum
icerisinde yasanan c¢atigsmalar1 olagan bir durum olarak kabul edip, iyilestirici ve gelistirici
degisikliklere neden olabilecek ¢catisma ¢6zme becerisini kullanabilmesi gerekmektedir (Lee ve
ark. 2014). Hemsirelerde, kurumlarinda farkli nedenlerle yasadigi catisma sonucunda olumsuz
duygu birikimi, karar verme siirecinde bozulma ve hasta giivenligini riske atabilecek olumsuz
davranislar ortaya ¢ikabilmektedir. Ozellikle hemsirelerin ¢atisma siirecini olumlu bir sekilde
yonetebilmeleri i¢in yonetici hemsirelere 6nemli roller diismektedir. Yonetici hemsireler
catismay1 onceden sezebilen, catismayi tetikleyen etkenleri gorebilen, dogru ¢oziimleme
becerisine sahip olup ¢atismalari, yasanilan sorunlarin yansiticist olarak degerlendirip kurum
i¢in yararli sonuglar elde etmek icin kullanmalidir (Ozliik ve ark. 2022). Y&netici hemsirenin
catismaya neden olan sorunlar1 analiz ederek ¢alisanlarin goriislerini almasi 6nem tagimaktadir

(Dingel 2019).

2.1.5. Hemsirelikte catisma ile ilgili yapilmis calismalar

Alan ve ark. (2022) Istanbul ilinde devlet ve dzel hastanede ¢alisan 285 hemsire ile
hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 catisma yonetimi stratejileri ile etik liderlik
davraniglar1 arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalarinda, hemsireler yoneticilerinin ¢atigma
¢Ozme stratejisi olarak sirasiyla biitlinlestirme, alttan alma, uzlasim, ka¢inma ve hilkmetme
stratejilerini kullandiklarini belirtmiglerdir. Zhang ve ark. (2022) Cin’de 300 hemsire ile
yaptiklari, pediatri hemsiresinde ise baglilik, duygusal bozukluklar ve ¢atisma ydnetimini
inceleyen calismalarinda, katilimcilarin gatisma ¢oziimiinde sirasiyla biitiinlestirme, uzlagim,
alttan alma, ka¢inma ve hiikkmetme stillerini kullandiklar1 sonucuna ulagsmiglardir. Cagatay ve
Arslan (2020) Elazig Sehir Hastanesi’nde 33’1 hemsire 134 saglik personeli ile yaptiklari,
calisanlara gore yoneticilerin ¢atisma ¢ozme stratejilerini inceledikleri calismalarinda, yonetici

hemsirelerinin en ¢ok hiikmetme stratejisini kullandigini belirtmislerdir.

Yildirim ve Sahin (2020) tarafindan Erzurum’da U¢ devlet hastanesinde gorev yapan
574 hemsirenin g¢atisma ¢ozme stratejileri ile duygusal zek& arasindaki iligskiye yonelik
calismalarinda, hemsirelerin catisma ¢ézme becerilerinin orta diizeyin biraz iizerinde oldugu,
catisma ¢ozme stratejileri arasinda uzlasim ve biitiinlestirme stratejisini {ist diizeyde
kullanirken, kaginma, alttan alma ve hiikmetme stratejilerini orta diizeyde kullandiklarini
belirtmislerdir. Afzal ve ark. (2019) Pakistan Lahor’da bir devlet hastanesinde ¢alisan 155

hemsire ile, hemsirelerin catisma yonetim stili ve isten ayrilma niyetini inceledikleri ¢alismada,



%79,4’1i kadin olan hemsirelerin kaginma stratejisini, erkeklerin ise hlikmetme stratejisini daha
cok tercih ettikleri sonucunu bulmuslardir. Yilmaz (2018) Alanya’da 136 hemsire ile
hemsirelerin ¢atisma yonetim stilleri ve etkileyen faktorleri inceledigi c¢alismasinda,
hemsirelerin Ustleriyle gatisma ¢ozme siirecinde en ¢ok uzlasim, en az hiikkmetme stilini
kullandiklart sonucuna ulagsmislardir. Catisma ¢dzme stratejisine; cinsiyet, yas, medeni durum,
calisilan boliim, kurumda ¢alisma stiresi gibi 6zelliklerin etkisinin olmadigi, meslekte ¢alisma

stiresi ile egitim durumunun anlamli etkisi oldugu sonucuna ulasmislardir.

Basogul ve Ozgiir (2016) bir {iiniversite hastanesinde ¢alisan 277 hemsire ile,
hemsirelerin catisma ¢d6zme stratejilerinde duygusal zekanin roliinii inceledikleri ¢aligmada,
hemsirelerin sirasiyla kaginma, hitkkmetme, alttan alma stratejilerini orta diizeyde, uzlagim ve
biitiinlestirme stratejilerini ise alt diizeyde kullandiklari, yas ve medeni durumlarinin gatigma
¢Ozme stratejileri ile aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigi, cerrahi birimlerde
calisan hemsirelerin dahili birimlerde caligsanlara gore biitiinlestirme stratejisini daha fazla
kullandiklar, yiiksek lisans mezunlarinin lise mezunlarina gore daha ¢ok hiikmetme stratejisini
tercih ettikleri, 1-5 yil aras1 ¢alisma siiresi bulunanlarin 6-10 y1l ¢alisma siiresi olanlara gére
biitiinlestirme stilini daha ¢ok kullandiklar1 sonucuna ulasmislardir. Johansen ve Cadmus
(2016) ABD’de acil serviste galigan 222 hemsire ile, acil servis hemsirelerinde ¢atigsma yonetim
stili, destekleyici ¢alisma ortamlar1 ve is stresi deneyimini inceledikleri c¢alismada,
katilimeilarin ¢atigsma siirecinde sirasiyla kaginma, hitkkmetme, biitiinlestirme, alttan alma ve
uzlasim stratejilerini kullandiklarini belirtmislerdir. Higazee (2015) Urdiin’de bes hastanede
calisan 128 hemsire ile, hemsirelerin yasadiklar1 ¢atigma tiirleri ve diizeylerini arastirdiklari

calismada, hemsirelerin orta diizeyde ¢atisma yasadigi sonucuna ulagilmistir.

2.2. Etik Liderlik Kavrami

Etik, Turk Dil Kurumu (TDK) sozliigiinde “tore bilimi, ¢esitli meslek dallar1 arasinda
taraflarin uymas1 veya kaginmasi gereken davraniglar biitiinii. Ahlaki, ahlakla ilgili”
anlamlarinda kullanilmaktadir (TUrk Dil Kurumu, 2023). Etik liderlik; kisisel eylemler ve
kisileraras1 iligkiler yoluyla normatif olarak uygun davranmislarin gosterilmesi ve bu
davraniglarin takipgilere iki yonlii iletisim, giiclendirme ve karar alma yoluyla tanitilmasidir
(Brown ve ark. 2005). Etik liderlik, sosyal 6grenme kurami ve sosyal degisim kurami
kullanilarak ac¢iklanmaktadir. Sosyal 6grenme kurami, Albert Bandura (1977) tarafindan

gelistirilen, egitim ve psikoloji alaninda kabul gbren, gdzlem ve baskalarinin yaptiginm taklide
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dayanan 6grenme kuramidir. Liderini 6rnek alan ¢alisan ozellikle liderin etik davranislari

sayesinde hem davranigsal hem de biligsel diizeyde etik kodlar1 benimserler (Bahar 2019).

Ahlaki degerler kurumlarin verimli bir sekilde isleyislerini siirdiirebilmeleri i¢in 6nemli
rol oynamaktadir. Calisanlar ve yoneticilerin etige olan ilgileri sayesinde ahlaki degerlerin
yiikselmesi saglamaktadir (Hizarcioglu 2022). Etik liderler, verdikleri kararlar ve sergiledikleri
hareketler ile giivenirlik ve samimiyete dayali olarak ¢alisanlarin giivenini kazanmaya c¢alisan
kisilerdir (Brown ve Trevino 2006). Etik liderlik, liderin kendi yetkilerinin farkinda olmasi
sayesinde calisanlarin tizerinde is doyumu ve ise bagliliklar1 gibi sorunlarin takibi ile
yakindan ilgilenir. Bu siirecte etik lider, karar vermede, davranislarda, ¢alisanlara kars1 tutumda
ve cevresel faktorleri bir biitlin olarak degerlendirebilmelidir (Kose 2022).  Kurum
yoneticilerinin etik davranisa bagliliklart ve etik davranisi yiicelten tutumlar1 sayesinde

calisanlarin etik davranis sergilemeleri saglanir (Uzun 2017).

2.2.1. Etik liderlik boyutlar
Etik liderlik; iklimsel etik, iletisimsel etik, davranissal etik ve karar vermede etik olmak

izere dort boyutta degerlendirilmektedir (Brown ve Trevino 2006).

e [Iklimsel etik: Kurum amaglar ve etik ilkeler ile kurum igindeki sosyal ve kiiltiirel
yapilagsmalar uyum igerisinde olmalidir. Zamanla olusan degisim 6zellikle iist yonetimin
dis ortamla iligkilerinin aktif olarak ve saglikli kurmasini zorunlu hale getirir. Yoneticiler
iliskilerini orgiitiin sosyal, kiiltiirel ve etik degerlerini goz Oniline alarak kurmalidir.
Calisanlarin kuruma bagliliklari, adalet algilar1 ve is doyumu gibi sonuglar kurum iginde
etik iklimin seyrini etkiler (Erogluer ve Yilmaz 2015). Ahlaka aykir1 olma durumu, yasal
durum, tepki diizeyi, yiikselen etik ve gelistirilmis etik kurumlarda gorilen etik iklimler
olarak siralanmaktadir (Akdogan ve Demirtag 2014).

e [letisimsel etik: FEtik liderlik yoneticiler ile calisanlar arasinda olusturulan saglikli
iletisimle ilgilidir. Saghkli iliski, esit paylasim ve sosyal degisim uyumunun
saglanabilmesi ile mimkiindiir. Yoneticiden ¢alisanlara etik degerlerin ulagmasinda
iletisim 6nemlidir (Brown ve ark. 2005). Iletisim sayesinde lider ile ¢alisanlarin birbirlerine
verdikleri degeri gérmeleri saglanmig olur. Liderin problemlerin ¢dziime kavusturmasi ve
anlagsmazliklar1 ortadan kaldirmasi ile seffaf ve giivenilir imaji olusturur. Yonetim
kadrosunda bulunanlarin seffafligini1 yitirmesi, giivenilirliklerinin kaybetmeleri, bilgi

saklamalar1 saglikli iletisimi engellemektedir (Erogluer ve Yilmaz 2015).
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e Davramnigsal etik: Liderin gosterecegi davranislar orgiit calisanlarinin hareketlerine de etki
etmektedir. Liderin esas gorevlerinden biri de calisanlar1 etki altina alarak Orgiitiin
amagclarina ulagsmasmi saglamaktir. Bu amaca ulagma esnasinda liderlik sergiledigi
davraniglarin dogru-yanlis, 1yi-k0tu degerlerinin ahlaki yaninin oldugu unutulmamalidir.
Ayni zamanda yoneticinin etik davranislar 6rgiit kiiltiiriinden etkilenmektedir (Ugurlu ve
Ustiiner 2011). Yénetici davranislari ile ¢alisanlarina karsi diiriist, adaletli, sorumluluk
bilinci olan, ¢alisanlarina karsi1 esit mesafede olan, farkli fikirlere saygili tutum sergilemesi

gerekmektedir (Erogluer ve Yilmaz 2015).

e Karar vermede etik: Orgiit icin 6nem arz eden karar verme sireci herhangi bir konu
tizerinde pozitif ve negatif tiim yonleri diisiinme, biitiin alternatifleri ortaya koyma, kararin
sonucunda etkilenecek bireylerin durumunu degerlendirme ve en uygun yontemi se¢me
asamalarindan olugur. Her zaman bir yontem bulmak miimkiin olmayabilir ya da segilen
yontem her zaman dogru olmayabilir. Bu durumda liderin etik algisinin kuvvetli olmasi
gerekmektedir. Alinan kararin etik degerlere uygun olmasi ¢aliganlarin etik algilarinda,

moral ve motivasyonlarinin yiikselmesini saglayacaktir (Erogluer ve Yilmaz 2015).

2.2.2. Hemsirelikte etik liderligin 6nemi

Hemgirelik etigi profesyonel hemsireligin baslangici ile meslege 6nemli katkilar1 olan
Florance Nightingale donemine dayanmaktadir. Nightingale 1860 yilinda yazdigi hemsireler
izerine notlarinda hemsireler i¢in etik yonergelerinde diiriistliik, adalet, taraf tutmama, ¢alisan
isteklerine saygi duyma ilkeleri olarak aktarmaktadir (Barkhordari-Sharifabad ve ark. 2018).
Liderlik hemsireler icin motivasyonu yiikselterek bakimin kalitesinin artmasini saglayan
etmenlerden biridir. Liderin, etik lider 6zelligi sergilemesi sonucu kurumda etik atmosfer ve
ahlaki rehberlik imkan1 olusarak hemsirelerin memnuniyet dizeyinde artis olur. Kurum
politikalariin islevsizligi, listlerinden gerekli destegin gelmemesi, astlarinin deneyimli insan
giicliniin yetersiz olmas1 gibi sorunlar ylzinden liderin etik hareket etmesinin 6niine konulan
engellerden dolayr ahlaki sorunlar olugmaktadir (Barkhordari-Sharifabad ve ark. 2017).
Yoneticilerin sergiledigi etik liderlik tutumlar1 ¢alisanlarin kendi kararlarini vermelerini tesvik
ettigi ve ise baglhiliklarini arttirdig1 goriilmiistiir (Mckenna ve Jeske 2021). Is yiikiiniin arttigs,
hastalarin farkindaliklarinin arttigi, kaynaklarin yetersiz kaldigi, yasam kalitesinin diistiig,
fiziksel ve sozel siddet olaylarinin arttig1 glinlimiizde hemsirelerden etigi ilk siraya alarak;
kisilerin haklarina saygi duyma, koruma ve savunma yiikiimliiliiklerini igeren hemsirelik

mesleki kodlar1 olusturulmaktadir (Mannix ve ark. 2013; Mannix ve ark. 2015).
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2.2.3. Hemsirelikte etik liderlik ile ilgili yapilmis cahsmalar

Citak ve Kahraman (2021), Ankara’da bir {liniversite hastanesinde ¢alisan 177 hemsire
ile yoneticilerin etik liderlik davranislar1 ve orgiitsel adalet anlayislarini arastirdiklar1 ¢alismada
hemsirelerin etik liderlik algilarinin orta diizeyde oldugu; yas, cinsiyet, ¢alisma siiresi, 6grenim
durumu, medeni hal ve c¢alisilan kliniklerin etik liderlik algis1 lizerine herhangi bir etkisi
olmadigini belirtmiglerdir. Mansur ve Uysal (2021), Tiirkiye’de dijital anket yoluyla ulasilan
hemsirelerden 396 kisinin dahil edildigi, pandemi siirecinde hemsirelerin etik liderlik algilarini
arastirdiklar1 calismada, %84,6’s1 kadin, %75,5°1 lisans, %33,6’s1 0zel hastanede calisan
hemsirelerin etik liderlik algilarinin orta diizeyde oldugu, kadinlarin erkeklere gore, lisans
mezunu olanlarin diger mezun gruplarina gore ve 0zel hastanede calisanlarin etik liderlik
algilarinin anlamli ve yiiksek oldugu gortilmiistiir. Mostafa ve ark. (2021), Romanya’da 49
hastanede calisan 460 hemsirenin katildigi etik liderligin sinirlarini inceledikleri ¢aligmada
yoneticilerin sergiledigi etik liderlik davraniglari ile hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinde

azalma, i tatmini ve Orgiite olan bagliliklarinda artma oldugunu ifade etmislerdir.

Barkhordari-Sharifabad ve Mirjialili (2020), Iran’da ii¢ hastanede c¢alisan 171
hemsirenin katildig1 etik liderlige hemsirelerin bakis acisin1 arastirdiklar1 ¢alismada
hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 etik liderlik diizeylerinin orta diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Enwereuzor ve ark. (2020), Nijerya’da 10 hastanede calisan 237 hemsire ile
yaptiklar etik liderlik ile lidere giiven arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢alismalarinda liderin
sergiledigi etik davranislarin sonucunda giiven ortami olustugunu belirtmislerdir. TUre ve
Demirsoy (2020), Eskisehir’de iiniversite hastanesinde ¢alisan 336 hemsire ile yaptiklari,
hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklar1 etik liderligin is doyumuna etkisini arastirdiklar:
calismada %87,8’si kadin, %23,8’1 lise mezunu %31,5’1 cerrahi klinikte gorev yapan
hemsirelerin etik liderlik algilarinin orta diizeyde oldugu, kadinlarin erkeklere gore, egitim
diizeyi lise olanlarin 6n lisans ve lisansa gore ve cerrahi birimlerde ¢alisanlarin dahili ve yogun
bakimlara gore etik liderlik algilarinin anlamli ve yiiksek oldugu, ayni zamanda etik liderligin

1 doyumu ile orta diizeyde pozitif iligkisi oldugu sonucuna varmislardir.

2.3. Is Doyumu Kavram

Emek ve hizmet amagli kurumlarin devamliligini saglayan faktorlerden bir tanesi de is
giiciidiir. Is giiciinii {istlenen ¢alisanlarin islerine kars1 hal ve davranislar1 is doyumunu
olusturmaktadir (Eliblyik ve Guney 2020). Calisanin isi benimsemesi, isini severek yapmasi,

calisma sartlar1 ve kosullarinin uygunlugu, calisanin is ve kurumundan duydugu memnuniyet
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seviyesi gibi durumlar is doyumunu faktdrler arasinda yer almaktadir (Dasdemir ve Okul 2019).
Calisan yetersizligi ve isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu gilinlimiizde is doyumu kavrami
onemli bir rol oynamaktadir (Niskala ve ark. 2020). Celik ve Kilig (2019) is doyumunu,
calisanin bedensel ve ruhsal sagligini etkileyerek is verimliligi ve performansi Uzerinde olumlu
veya olumsuz sonuglari olan duygusal tepki olarak agiklamaktadir. Liu ve ark. (2016) is
doyumunun temel oOzelliklerini, kurumdan beklenilen ihtiyaglarin karsilanmasi, ¢aligma

kosullarinin tatmin edici olmasi, adaletli ortamin saglanmasi olarak siralamaktadir.

2.3.1. is doyumunun boyutlar
I¢sel ve digsal doyum olmak iizere is doyumu iki alt boyuttan olusmaktadir (Bickes
2014).

e Ig¢sel doyum: Calisanlarin yaptiklari isin icerigine yonelik aldigi doyumdur. igsel doyumu
etkileyen galisanlarin kendi aralarindaki iletisim bicimi, serbestlik diizeyi, is arkadaslari ile
yardimlagma, becerilerini sergileyebilme, yaratici olma, sorumluluk Ustlenebilme ve

basarma istegi gibi kavramlardan olusmaktadir (Bickes 2014).

o Dissal doyum: Yapilan is karsiliginda elde edilen imkanlarin, ¢alisanin sosyal hayati
uzerindeki etkileriyle iliskili, duygu ve diisiinceleri kapsayan doyum seviyesidir. Digsal is
doyumunu etkileyen faktorler; kurumun g¢alisma politikalari, ¢alisma sartlari, maas
durumu, terfi imkani, 6diillendirme mekanizmasi, is devamlilik olarak siralanabilmektedir

(Bickes 2014).

2.3.2. Is doyumunu etkileyen faktorler
Is doyumu, bireysel ve orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir (Saygili ve Celik 2011).

< Bireysel faktorler: Calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, hizmet siiresi

gibi bireysel 6zellikleri is doyumunu etkilemektedir (Saygili ve Celik 2011).

e Yas: Arkadaslarina gore yasi daha biiyiik olan ¢alisanin istek ve beklentileri azalip
tecriibesi artacag icin is doyum seviyesi yiiksek olabilmektedir (Eliblylk ve Glney
2020).

e Cinsiyet: Calisanlarin meslektaslari ile aralarinda cinsiyete bagli ayrim yapildigina dair
goriislerin olmasi is doyumunu etkilemektedir (Akbari ve ark. 2020).

e Medeni durum: Evliligin bireylerin yagamini daha diizenli bir hale getirmesinden

dolay1 is hayatina olumlu etkileri sayesinde evlilerin bekarlara gore is doyumlarinin
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pozitif etkilendigi goriilmektedir. Eslerin her ikisini de ¢aligmasi ya da birinin ¢alisip
digerinin ¢alismamasi, kisilerin is doyumu etkilemektedir (Eliblyik ve Giiney 2020).
o Egitim durumu: Calisanin egitim seviyesine bagl olarak edindigi bilgi ve becerilerini
is hayatinda uygulayabilmesi is doyumunu etkilemektedir (Eliblyuk ve Guney 2020).
e Hizmet siresi: Calisilan siire attikga maas artis1 ve terfi gibi beklentiler olusacagi i¢in
is doyumu etkilemektedir (Eliblyiik ve Giiney 2020).

% Orgutsel faktorler: Isin niteligi, kurum politikalari, giivenli calisma ortamu, iletisim, maas,
terfi durumu gibi is yeriyle alakali olan faktorler ¢alisanlarin is doyumunu etkilemektedir
(Saygil1 ve Celik 2011).

e Isin niteligi: Calisanlarin yapacaklari isi bilerek, bilgi ve becerilerine dogrultusunda
isteyerek calistiklar alanlarda is doyumu etkilenmektedir (Hassoy ve Ozvurmaz 2019).

e Kurum politikalari: Liyakate uygun davranilmasi, adaletli olunmasi, objektif
degerlendirme yapilmasi ¢alisanin kuruma olan inancini arttiracagi i¢in is doyumu da
etkilenmektedir (Dasdemir ve Okul 2019).

e Giivenli calisma ortami: Hizmet verilen alanlarda fiziksel ve psikolojik olarak giivenli
ortamin saglanmasi is doyumunu olumlu yonde etkilemektedir (Abualrub ve ark. 2016).

e [letisim: Calisanlarim basta ekip iiyeleri olmak iizere hasta ve hasta yakinlari da dahil
kurduklar diyalog ve etkilesimler i doyumunu etkilemektedir (Hatip ve Seren 2021).

e Maas: Calisanlarin aldigi maas, ekonomik olarak yasam kalitesini arttiracagi icin is
doyumu da alinan maastan etkilenmektedir (Hassoy ve Ozvurmaz 2019).

e Terfi: Gorevine uygun yerde calistirilan ve liyakate dayali bir sistem ile terfi olanaginin

bulunmasi is doyumunu etkilemektedir (Dagdemir ve Okul 2019).

2.3.3. Hemsirelikte is doyumunun 6nemi

Mesleki istek ve ihtiyaglar karsilandiginda ortaya ¢ikan memnuniyet duygusuyla ortaya
¢ikan is doyumu neticesinde hemsirelerin performanslari, yagam kalitesi ve ruhsal saglik
durumlarinda olumlu yonde artig goriilmektedir. Hemsirelerin is doyumunun yiiksek olmasi,
hastalarin psikolojik sagliklarin1 da olumlu yonde etkilemektedir (Liu ve ark. 2015). Calisma
ortamlarinin fiziksel olarak iyilestirilmesi ve ¢alisma saatlerinin diizenlenmesiyle ise baglilik
artacak ve is doyumu da olumlu yonde etkilenecektir (Hatip ve Seren 2021). Is doyumunun
artmasi ile mesleki tiikkenmislik, is stresi, ise devamsizlik ve isten ayrilma niyeti siklikla
azalmakta ve yasam Kkalitesi de yikselmektedir (Liu ve ark. 2015; Celik ve Kilig 2019).

Hemsirelerin i doyum diizeylerinin artirilmasi i¢in elverisli calisma ortamlarinin
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olusturulmasi, psikolojik ve genel refah diizeylerinin artirilmasit ve kendi otonomisi ile
bagimsiz karar alabilmesinin kurum tarafindan desteklenmesi 6nem tasimaktadir (Penconek ve

ark 2021).

2.3.4. Hemsirelikte is doyumu ile ilgili yapilmis ¢calismalar
Chen ve ark. (2022) Cin’de 41 hastanenin psikiyatri servislerinde ¢alisan 9,744 hemsire

ile, olumsuz olay raporlama sisteminin is doyumu ve is tiikkenmislige etkisini inceledikleri
calismada, hemsirelerin is doyumlarmnin orta diizeyde oldugu goriilmiistiir. Durmus ve Ozsoy
(2022) Ankara’da bir devlet hastanesinde calisan 168 hemsire ile hemsireler arasi is birligi ve
is doyumunu arastirdiklar1 ¢alismalarinda, i¢sel doyum diizeylerinin digsal doyuma goére daha
yiiksek oldugu sonucuna varmislardir. Ghorbanzadeh ve ark. (2022) Iran’da bir iiniversite
hastanesinde c¢alisan 353 hemsirenin klinik yeterlilikleri ile is doyumu arasindaki iliskiyi
inceledikleri ¢calismada, hemsirelerin is doyumlarinin orta diizeyde oldugunu saptamislardir.
Gl ve ark. (2022) Canakkale’de 482 hemsire ile, yetenek yonetiminin is doyumuna etkisini
inceledikleri caligmada, genel is doyum puaninin ortalamanin tizerinde, i¢sel doyum puaninin
digsal doyum puanina gore daha yiiksek oldugunu belirlemislerdir. Heidari ve ark. (2022)
Iran’da devlet hastanelerinde gérev yapan 251 hemsire ile, is doyumu ve tiikenmislik
diizeylerini arastirdiklar1 ¢alismada, hemsirelerin iy doyum duzeylerinin diisiik oldugu
sonucuna varmiglardir. Parlar-Kili¢ ve ark. (2021) Tiirkiye’de bir ilde bulunan 671 hemsire ile,
orgiitsel sessizligin i doyumuna etkisini arastirdiklar1 calismada, hemsirelerin genel is
doyumunun orta diizeyde oldugunu tespit etmislerdir. Yiksel-Kacan ve ark. (2016) Bursa’da
284 kisi ile, hemsirelerin i3 doyumu seviyelerini inceledikleri ¢alismada, meslekte ¢alisma
stiresi 0-5 y1l ve 20 yil tizeri olanlarin diger ¢alisanlara gore ve is doyum puan ortalamalarinin
daha yiiksek oldugu, dahili birimlerde g¢alisanlarin is doyum alt boyut ve toplam puan

ortalamalarinin diger birimlerde ¢alisanlara gore daha diisiik oldugunu belirlemislerdir.
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanmn Tiirii

Nicel arastirma yonteminden yararlanilan bu ¢alisma tanimlayici iliski arayici tirdedir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin  evrenini, Necmettin Erbakan Universitesi (NEU) Tip Fakiiltesi
Hastanesi’nde ¢alisan hemsireler olusturmaktadir (N=950). Arastirmanin 6rneklemi “olaymn
ortalamasi incelenecek ise 6rnekleme alinacak sayisinin hesaplanmasi igin evreni bilinen
orneklem hesaplama formali” ile hesaplanmistir (Stimbiiloglu ve Siimbiiloglu 2021).
Arastirmanin 6rneklemine alinacak hemsire sayist 274 olarak belirlenmistir. Kayiplar
olabilecegi dikkate alinarak 6rneklem sayis1 %10 artirilarak 301 olarak hedeflenmistir. Toplam
350 hemsireye anket dagitilmis 320 anket toplanmustir. Iki anket en az alt1 ay kurumda galisma
sartin1 tasimamasi ve iki anket de istatistiksel analizde aykiri ug veriler icermesi sebebiyle

degerlendirmeden ¢ikarilmis ve drneklem sayisi 316 hemsireyle tamamlanmuistir.

n= N 2 p.q
d2(N-1) +tp.q

n= Ornekleme aliacak birey sayis1
N= Evrendeki birey sayis1
t= Belirli serbestlik derecesinden ve saptanan yanilma diizeyinden “t” tablosundan bulunan
teorik deger: 1,96 (%95 olasilikla (giivenle) co= 0,05 i¢in)
d= Ortalamaya gore yapilmak istenen £sapma (0.05 olarak alinmistir).
p= Olayin ger¢eklesme olasiligi (0,5)
g= Olayin gerceklesmeme olasiligi (0,5)
n= 950 X (1,96x1,96) % (0,5%0,5) =273,74
(0,05%0,05) x (950-1) + (1,96%1,96) x (0,5%0,5)

3.2.1. Arastirma yapilan yerin ozellikleri

Saglik Bakanlig1 Gogilis Hastaliklar1 Hastanesi olarak 1982 yilinda hizmet vermeye
baglayan hastane, 1984 yilinda Meram Tip Fakultesi Hastanesi olarak hizmet vermeye devam
etmistir. NEU’ nin kurulusundan sonra NEU Meram Tip Fakiiltesi Hastanesi ismiyle hizmet
vermeye devam eden hastanenin ismi 2023 de NEU Tip Fakiiltesi Hastanesi olarak

degistirilmistir. Hastane 32 yatakli servis, 13 yogun bakim bdlimii, yetiskin-cocuk acil
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servisine sahip olup, toplam yatak kapasitesi 1350°dir. Akademik ve idari personel dahil toplam

4573 saglik ¢aliganinin hizmet verdigi hastanede 950 hemsire gorev yapmaktadir

3.3. Veri Toplama Araglar1 ve Teknikleri
Veriler “Tanimlayici Bilgi Formu (EK-1)”, “Etik Liderlik Ol¢egi (EK-2)”, “Minnesota
Is Doyum Olgegi (EK-2)” ve “Rahim Orgiitsel Catisma Envanteri (EK-4)” ile anket yontemi

ile toplanmustir.

3.3.1. Tanimlayici bilgiler soru formu (EK-1)

Literatiir taranarak olusturulan bu formda hemsirelerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu,
meslekte calisma siiresi, hastanede calisma siiresi, egitim durumu, calistigr birime dair
bilgilerini tespit etmeye yonelik yedi soru yer almaktadir (Yiksel-Kacan ve ark. 2016; Ozden
ve ark. 2019; Basogul 2021).

3.3.2. Rahim ¢rgutsel catisma envanteri (ROCI-11) (EK-2)

Insanlarin kisileraras1 ¢atisma stillerini nasil ele aldigim belirlemek amaciyla Rahim
(1983) tarafindan gelistirilmis ve Yagcioglu (1997) tarafindan TUrkgeye uyarlanarak, gegerlik
ve giivenirlik calismasi yapilmistir. Olgek 28 madde ve catisma ydnetim stillerini
“1.,4.,5.,12.,22.,23.28.” maddeler Biitiinlestirme (Integrating), “7.,14.,15.,20.” maddeler
Uzlasma (Obliging), “8.,9.,18.,21.,25.” maddeler Hitkmetme (Dominating),
“3.,6.,16.,17.,26.28.” maddeler Kaginma (Avoiding) ve “2.,10.,11.,13.,19.,24.” maddeler Alttan
alma (Compromising) olarak bes alt boyutta ele almaktadir. ROCI-II” nin A, B ve C seklinde
tic formu vardir. A Formu iistlerle, B Formu astlarla, C Formu ise akranlarla olan ¢atismada
hangi stilin daha ¢ok kullanildigini degerlendirmektedir. Bu ¢alismada yoneticilerle olan
catisma arastirilacagi icin A formu kullanilmistir. ROCI 11, 5°1i Likert skalasin1 (5=Tamamen
uygun, 4=Uygun, 3=Kararsizzim, 2=Uygun degil, 1=Hi¢ uygun degil) kullanir. Olgegin
degerlendirilmesinde toplam puan hesaplanmamakta, her bir alt boyut icin ortalama puan
hesab1 yapilmaktadir. En yiiksek puani alt boyutlar sirasiyla anlagmazlik durumunda kullanilan
stili gostermektedir. Bu ¢alismada alt boyutlarin Cronbach alpha katsayisi 0,68-0,81 arasinda

bulunmustur.

3.3.3. Etik liderlik ol¢egi (EK-3)

Brown ve arkadaslarn tarafindan (2005) gelistirilmis, Tuna ve arkadaslar1 (2012)
tarafindan Tiirkceye uyarlanarak gecerlik ve giivenilirlik ¢alismas1 yapilmistir. Olgek 10 madde
ve tek boyuttan olusmaktadir. Besli Likert tipte olup 1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
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katiliyorum  seklinde siralanmaktadir.  Olgegin  degerlendirilmesi 1-5 puan arasinda
yapilmaktadir. Alinan puanin 5 puana yaklagsmasi hemsirelerin yoneticilerinde algiladiklari etik
liderlik davranisinin yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu ¢alismada 6l¢egin Cronbach alpha

degeri 0,92 olarak belirlenmistir.

3.3.4. Minnesota is doyumu Ol¢egi (EK-4)

Weiss ve ark. tarafindan 1967 yilinda gelistirilmis, Baycan (1985) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanarak gecerlilik ve giivenilirlik calismas1 yapilmustir. Olgek 20 madde ve “1., 2., 3., 4.,
7.,8.,9.,10., 11., 15, 16., 20.” maddeler i¢sel doyum (kisisel faktdrlere bagh), “5., 6., 12., 13.,
14.,17., 18., 19.” maddeler digsal doyum (¢evresel faktorlere bagli) olmak iizere iki alt boyuttan
olusmaktadir. Besli likert tipte olup 1=Hi¢ memnun degilim, 2=Memnun degilim,
3=Kararsizzm, 4=Memnunum, 5=Cok memnunum olarak puanlanmaktadir. Olgegin
degerlendirilmesi 1-5 puan arasinda yapilmaktadir. Toplam ve alt boyut puan ortalamasinin 5
puana yaklagmas1 yuksek doyumu gostermektedir. Bu ¢alismada 6lgegin Cronbach alpha degeri

0,91 olarak belirlenmistir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Veriler, 6lgeklerin gegerlilik ve giivenirlik ¢alismasini yapan arastirmacilarin izinlerinin
alinmasi, etik kurul ve kurum izinlerinin almmasimnin ardindan toplanmustir. Olgeklerin
kullanilmasia yonelik izinler e-posta yoluyla alinmistir. Arastirmanin etik kurul izni NEU
Saglik Bilimleri Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’ndan 06.07.2022 tarihinde 2022/250 say1l1
karar ile alimmustir (EK-6). Kurum arastirma izni arastirmanin gergeklestirilecegi NEU Tip
Fakiiltesi Hastanesi Baghekimliginden 28.07.2022 tarihinde E-14567952-900-218385 sayili
karar ile alinmistir (EK-7). Hemsirelerin bilgilendirilmis rizalari sozlii olarak almmuistir,
onamlar anket formunun 6n béliimiinde belirtilmistir. Orneklemi olusturan hemsirelere
arastirma hakkinda bilgi verilerek, katilimda goniillii olanlara anket dagitilmistir. Veri toplama
formu, arasgtirmaya katilmayi kabul eden hemsirelere ayni vardiyada verilmis ve vardiya
sonunda alinmistir. Bos veri formlar1 da kliniklerde birakilmamis ve vardiya sonunda geri
almmistir.  Soru formunun doldurulma siiresinin yaklasik olarak 20-25 dakika oldugu

goriilmiistiir.

3.5. Arastirmaya Dahil Edilme ve Dislanma Kriterleri
Arastirmaya;
e Hizmet yil1 0-6 ay aras1 olan hemsirelerin gerekli bilgi ve tecriibeye sahip olmamalari,

adaptasyon siirecinde bulunduklari i¢in arastirmaya dahil edilmemistir.
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3.6.

3.7.

Yillik izin ve dogum izninde bulunanlar arastirmaya dahil edilmemistir.

Hemsirelerin yoneticilerini  degerlendirdikleri i¢in, yOnetici pozisyonunda ¢alisan
hemsireler caligmaya dahil edilmemistir.

Poliklinik, ameliyathane, kan alma gibi birimlerde calisan hemsireler, yogunluk ve

ulasilmada yasanilan sorunlar nedeniyle aragtirmaya dahil edilmemistir.

Siirhhiklar

Arastirmadan elde edilen sonuglar arastirma yapilan hastane ile sinirhidir tiim hemsireler
icin genellenemez.

Arastirma sonucunda elde edilen is doyumu, etik liderlik algisi, ¢atisma ¢ézme stratejileri
verileri Is Doyumu Olgegi, Etik Liderlik Olgegi, Catisma Cozme Stratejileri Olceginin

Olctiigii niteliklerle sinirhdir.

Verilerin Analizi

Arastirma  sonuglart  %95°lik giiven araliginda, anlamlilik p<0,05 diizeyinde

degerlendirilmistir. Verilerin analizinde istatistik programlarindan SPSS (Statistical Package of

Social Sciences) 20 kullanilmistir. Korelasyon katsayilarinin 0.10< r <0.30 olmasi zayif, 0.30<

r <0.50 olmas1 orta ve 0.50< r <1.00 olmas1 yiiksek korelasyon olarak yorumlanmaktadir

(Pallant 2016). Asagida verilerin degerlendirilmesinde kullanilan istatistiksel analiz yontemleri
yer almaktadir (Tablo 3.7.1).
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Tablo 3.7.1. Verilerin analizinde kullamlan istatistik yontemler

incelenen Ozellik

istatistik Analiz Yontemleri

Olgek — i¢ tutarlilik incelemesi

Cronbach alfa giivenirlik katsayisi

Degiskenlerin normal dagilima uygunlugu

Skewness, Kurtosis

Hemsirelerin tanimlayici bilgileri

Sayi, ylizde, ortalama, standart sapma

Hemgsirelerin  6zellikleri ile etik liderlik olgegi puan
ortalamalarinin karsilagtirilmasi

Bagimsiz gruplarda t-testi, Tek yonli
varyans analizi (ANOVA), {leri analiz testi
Tukey HSD

Hemsirelerin 6zellikleri ile catisma ¢dzme stratejileri alt
boyutlar1 puan ortalamalarinin karsilagtirilmasi

Bagimsiz gruplarda t-testi, Tek yonli
varyans analizi (ANOVA), Ileri analiz testi
Tukey HSD

Hemsirelerin 6zellikleri ile is doyumu alt boyutlar1 ve toplam
puan ortalamalarinin karsilagtirilmasi

Bagimsiz gruplarda t-testi, Tek yonli
varyans analizi (ANOVA), Ileri analiz testi
Tukey HSD

Etik liderlik dlgegi, ¢atisma ¢dzme stratejileri 6lgegi ve is
doyumu 0dlgegi alt boyutlar1 arasindaki iliski

Paerson korelasyon analizi

Etik liderligin ¢atisma ¢dzme stratejileri alt boyutlari aract
degiskeninde is doyumuna olan etkisi

Yapisal esitlik modeli
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4. BULGULAR

Tablo 4.1. Hemsirelerin 6zelliklerine iliskin bulgular (n=316)

Ozellikler Say1 %
Cinsiyet

Kadin 200 63,3

Erkek 116 36,7
Yas

29 ve alt1 179 56,6

30 ve lzeri 137 43,4
Medeni Durum

Evli 209 66,1

Bekar 107 33,9
Egitim Durumu

Lise/ On lisans 94 29,75

Lisans 200 63,29

Lisans Gsti 22 6,96
Cahisilan Birim

Dahili birimler 122 38,6

Cerrahi birimler 104 32,9

Yogun bakim 90 28,5
Calisma yih

6 ay-5 yil 129 40,8

6-10 y1l 93 29,4

11 yil ve {izeri 94 29,7
Hastanede ¢calisma yih

6 ay-5 yil 162 51,3

6-10 y1l 84 26,6

11 yil ve {izeri 70 22,2

Ort SS

Yas 30,52 5,43

Calisma yih 8,52 5,37

Hastanede calisma yih 7,10 4,58

Hemsirelerin bireysel 6zellikleri Tablo 4.2.de verilmistir. Hemsirelerin %63,3 {iniin
kadin, %56,6’sinin 29 yas ve alti, %66,1’inin evli, %63,29’unun lisans mezunu oldugu,
%38,6’s1 dahili birimlerde gorev yaptigi, %40,8’inin bes yil ve daha az calisma siiresinin
bulundugu ve %51,3’liniin bes y1l ve daha az zamandir ayn1 hastanede ¢aligtig1 tespit edilmistir.
Hemsirelerin yas ortalamalarinin 30,52+5,43 oldugu, ortalama 8,52+5,37 yildir hemsirelik
yapmakta olduklar1 ve ortalama 7,10+4,58 yildir hastanede gorev yaptiklar tespit edilmistir.
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Tablo 4.2. Etik Liderlik Olcegi, Catisma Cozme Stratejileri Olgegi, Is Doyumu Olgegi cronbach alfa,
skewness, kurtosis, ortalama, minimum ve maksimum degerleri

Olgekler ve Alt Boyutlar C;;Ztiic):h Skewness Kurtosis Ort+SS l\l\//llérlls
Etik Liderlik Toplam Puan Ort. 0,927 0,083 -0,403 2,805+0,906 1-5
Catisma Cozme Stratejileri
Biitiinlestirme Stili 0,818 -0,665 1,379 3,899+0,600 1-5
Alttan Alma Stili 0,790 -0,350 0,424 3,427+0,693 1-5
Hikmetme Stili 0,680 0,122 -0,005 3,102+0,680 1-5
Kagimma Stili 0,731 -0,272 0,185 3,117+0,701 1-5
Uzlagim Stili 0,755 -0,668 1,366 3,920+0,605 1-5
is Doyumu Toplam Puan Ort. 0,910 -0,114 0,218 3,040+0,709 1-5
f¢sel Doyum 0,868 -0,277 0,283 3,246x0,734 1-5
Digsal Doyum 0,829 0,047 -0,233 2,730+0,807 1-5

Ort: Ortalama; Min: Minumum; Maks: Maksimum

Etik liderlik 6l¢egi, catisma ¢dzme stratejileri dlgegi alt boyutlari, is doyumu 6lgegi ve
alt boyutlariin Cronbach alfa katsayilari; etik liderlik toplam puan ortalamasi igin 0,927,
biitiinlestirme stili i¢in 0,818, alttan alma stili i¢in 0,790, hiikmetme stili i¢in 0,680, kaginma
stili igin 0,731, uzlasim stili i¢in 0,755, is doyumu toplam puan ortalamasi i¢in 0,910, icsel
doyum i¢in 0,868, dissal doyum i¢in 0,829 olarak bulunmustur. Cronbach alfa degerinin 0,60’ 1n
tizerinde olmasi oldukga giivenilir 0,80’in ilizerinde olmasi yiiksek giivenilirlikte oldugu kabul
edilmektedir (Karag6z 2016). Carpiklik ve basiklik degerlerinin normal dagilimi -2 ile +2
arasinda olmasi yeterlidir (Karagéz 2016). Arastirma bulgularina gore elde edilen verilerin
normal dagilim gosterdigi ve yeterli giivenilirlige sahip oldugu goriilmektedir. Hemsirelerin
etik liderlik puan ortalamasi 2,805+0,906, biitlinlestirme stili puan ortalamasi 3,899+0,600,
alttan alma stili puan ortalamasi 3,427+0,693, hilkmetme stili puan ortalamasi 3,102+0,680,
kacinma stili puan ortalamasi 3,117+0,701, uzlasim stili puan ortalamasi 3,920+0,605, is

doyumu puan ortalamasi 3,040+0,709 puan olarak bulunmustur (Tablo 4.2).
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Tablo 4.3. Hemsirelerin 6zellikleri ile Etik Liderlik Ol¢egi toplam puan ortalamalarmmin Karsilastirilmasi

Olcek Ozellikler Ort. SS Analizler
o Kadin 2,79 0,85 t=-0,159
Cinsiyet
Erkek 2,81 0,99 p= 0,873
29 ve alt1 2,77 0,88 t=-0,779
Yas .
30 ve Uzeri 2,85 0,93 p= 0,437
Evli 2,75 0,92 t=-1,259
Medeni Durum
Bekar 2,89 0,85 p= 0,209
Lise/On lisans 2,92 0,85
F=1,634
Egitim Durumu Lisans 2,77 0,91
p= 0,197
Lisans st 2,57 1,00
Etik Liderlik
6 ay -5 yil 2,79 0,90
F=1,854
Meslek Yih 6-10 y1l 2,68 0,89
p= 0,158
11 yil ve iizeri 2,93 0,91
6 ay -5 yil 2,85 0,88
Hastanede Calisma F=2,268
6-10 y1l 2,62 0,91
Yih p= 0,105
11 y1l ve lizeri 2,90 0,93
Dahili birimler! 2,72 0,93 F=3,922
Birim Cerrahi birimler? 3,00 0,93 p= 0,021
Yogun bakim?® 2,68 0,78 2>1,3

Ort: Ortalama; Min: Minumum; Maks: Maksimum; t: bagimsiz gruplarda t testi; F: Tek yonlii varyans analizi

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore etik liderlik puan ortalamasi cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, meslek yili, hastanede ¢alisma yilina gére anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>0,05). Cerrahi birimlerde ¢alisan hemsirelerin dahili ve yogun bakim
birimlerinde ¢alisanlara gore etik liderlik puan ortalamalar1 anlamli sekilde yiliksek bulunmustur

(Tablo 4.3).
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Tablo 4.4. Hemsirelerin Gzellikleri ile Catisma Cozme Stratejileri Olgegi alt boyut puan ortalamasimn
karsilastirilmasi

Azellikler Biitiinlestirme  Alttan Alma Hiukmetme Kac¢immma Uzlasim
Ort£SS Ort£SS Ort£SS Ort+SS Ort£SS
Cinsiyet
Kadin 3,92+0,52 3,42+0,66 3,05%0,66 3,13+0,67 3,96+0,55
Erkek 3,85+0,70 3,42+0,74 3,17+0,70 3,09+0,74 3,84+0,68
t 1,098 0,010 -1,495 0,439 1,754
p 0,273 0,992 0,136 0,661 0,080
Yas
29 ve alt1 3,93+0,60 3,46+0,64 3,07+0,69 3,10+0,66 3,99+0,56
30 ve Uzeri 3,85+0,59 3,37+0,75 3,13+0,66 3,13+0,74 3,81+0,63
t 1,210 1,206 -0,692 0,660 2,632
p 0,227 0,229 0,490 -0,440 0,009
Medeni Durum
Evli 3,88+0,60 3,40+0,69 3,13+0,70 3,10+0,71 3,91+0,61
Bekar 3,92+0,59 3,47+0,68 3,04+0,63 3,14+0,67 3,92+0,59
t -0,599 -0,906 1,078 -0,550 -0,189
p 0,550 0,365 0,282 0,583 0,850
Egitim
Durumu
Lise/On lisans! 3,95+0,66 3,53+0,71 3,21+0,76 3,27+0,76 4,04+0,61
Lisans? 3,89+0,54 3,40+0,66 3,04+0,64 3,07+0,66 3,86+0,58
Lisans usti® 3,74%0,75 3,17+0,80 3,14+0,62 2,84+0,64 3,89+0,73
F 1,079 2,799 1,905 4,337 2,758
p 0,341 0,062 0,151 0,014 0,065
Fark 1>3
Meslek Yih
6 ay -5 yil! 3,90+0,59 3,44+0,66 2,98+0,66 3,13+0,62 3,93+0,62
6-10 y112 3,81+0,65 3,34+0,71 3,14+0,65 2,94+0,73 3,84+0,60
11 yil ve Uzeri® 3,96+0,54 3,48+0,71 3,21+0,71 3,26+0,73 3,96+0,57
F 1,450 1,110 3,308 4,969 0,965
p 0,236 0,331 0,038 0,008 0,382
Fark 3>1 3>2
Hastanede
Cahisma Yih
6 ay -5 yil! 3,91+0,56 3,42+0,63 3,02+0,66 3,11+0,61 3,94+0,59
6-10 y112 3,80+0,68 3,38+0,76 3,17+0,68 2,9940,79 3,86+0,63
11 y1l ve iizeri® 3,97+0,55 3,47+0,74 3,19+0,69 3,27+0,75 3,93+0,60
F 1,732 0,270 0,2129 3,157 0,520
p 0,176 0,764 0,121 0,044 0,595
Fark 3>2
Birim
Dahili birimler! 4,00+0,54 3,45+0,71 3,07%0,65 3,13+0,72 3,98+0,61
Cerrahi birimler? 3,97+0,60 3,47+0,64 3,16+0,64 3,12+0,64 4,00+0,55
Yogun bakim?® 3,66+0,60 3,33+0,70 3,07+0,75 3,08+0,74 3,72+0,61
F 9,815 1,126 0,582 0,135 6,860
p <0,01 0,326 0,560 0,874 0,001
Fark 1,2>3 1,2>3

Ort: Ortalama; Min: Minumum; Maks: Maksimum; t: bagimsiz gruplarda t testi; F: Tek yonlii varyans analizi

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore catisma ¢dzme stratejilerinden biitiinlestirme
stili puan ortalamasi cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, meslek yili, hastanede

calisma yil1 ile anlaml bir farklilik gostermemektedir (p>0,05). Biitiinlestirme stilinin puan

26



ortalamasi dahili ve cerrahi birimlerde ¢alisan hemsirelerde yogun bakim biriminde ¢alisan
hemsirelere gore anlamli sekilde yiiksek bulunmustur (p<0,05). Alttan alma stili puan
ortalamasi cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, meslek yili, hastanede ¢alisma yil1 ve
calisilan birime gére anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05). Hikmetme stili puan
ortalamasi cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, hastanede ¢alisma yili ve calisilan
birime gore anlamli bir farklilik gostermemektedir (p>0,05). Meslekte 11 yil ve tizeri galisan
hemsirelerin ile 0-5 y1l aras1 ¢alisanlara gore hiikmetme stilini daha ¢ok kullandiklar: istatistik

olarak anlaml1 bulunmustur.

Kag¢inma stili puan ortalamasi cinsiyet, yas, medeni durum ve calisilan birime gore
anlamli bir farklilik géstermemektedir (p>0,05). Lise/6n lisans mezunu hemsirelerin kaginma
stili puaninin yiksek lisans mezunlarina gore istatistik olarak anlamli bir fark bulunmustur
(p<0,05). Meslekte ve hastanede ¢alisma y1l1 11 yil ve iistiinde olan hemsirelerin kaginma stili
puaninin 6-10 yil arasi olan hemsirelere gore istatistik olarak anlamli bir fark bulunmustur
(p<0,05). Uzlasim stili puan ortalamasi ile cinsiyet, medeni durum ve egitim durumu, meslek
yili ve hastanede ¢alisma yilina gore anlamli bir farklilik gdstermemektedir (p>0,05).
Hemsirelerden 29 yas ve alt1 olanlarin, 30 ve {izeri yasa sahip hemsirelere gore uzlasim stili
puan ortalamasinda istatistik olarak anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). Dahili ve cerrahi
birimlerde ¢alisan hemsirelerin, yogun bakimlarda ¢alisan hemsirelere gore uzlasim stili puan

ortalamasinda istatistik olarak anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05) (Tablo 4.4).
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Tablo 4.5. Hemsirelerin 6zellikleri ile is Doyumu Ol¢egi puan ortalamalarimin karsilastirilmasi

Ozellikler I¢sel Doyum Dissal Doyum Is doyumu Toplam
Ort+SS OrtxSS Ort+SS
Cinsiyet
Kadin 3,230,70 2,68+0,77 3,01+0,67
Erkek 2,26+0,78 2,80+0,86 3,08+0,76
t -0,306 -1,284 -0,774
p 0,760 0,200 0,440
Yas
29 ve alt1 3,26+0,67 2,68+0,77 3,03+0,66
30 ve Uzeri 3,22+0,80 2,78+084 3,04+0,76
t 0,513 -1,112 -0,186
p 0,608 0,267 0,852
Medeni Durum
Evli 3,21+0,72 2,72+0,77 3,01+0,69
Bekar 3,30+0,74 2,74+0,87 3,07+0,74
t -0,967 -0,231 -0,706
p 0,334 0,817 0,481
Egitim
Durumu
Lise/On lisans 3,29+0,82 2,77+0,82 3,08+0,77
Lisans 3,23+0,68 2,74+0,79 3,03+0,67
Lisans st 3,14+0,78 2,42+0,78 2,85+0,72
F 0,433 1,798 0,960
p 0,649 0,167 0,384
Meslek Yih
6 ay -5 yil 3,25+068 2,75%0,79 3,05+0,67
6-10 y1l 3,21+0,73 2,66%0,79 2,99+0,70
11 yal ve Gzeri 3,25+0,80 2,76+0,84 3,06+0,76
F 0,106 0,472 0,264
p 0,900 0,624 0,768
Hastanede
Calisma Yili
6 ay -5 yil 3,28+0,66 2,76x0,79 3,07+0,66
6-10 y1l 3,22+0,75 2,69+0,78 3,01+0,71
11 yil ve tizeri 3,18+0,86 2,68+0,87 2,98+0,80
F 0,537 0,325 0,505
p 0,585 0,723 0,604
Birim
Dahili birimler 3,25+0,69 2,74+0,82 3,05+0,70
Cerrahi birimler 3,33+0,72 2,7520,82 3,10+0,71
Yogun bakim 3,13+0,79 2,68+0,76 2,95+0,71
F 1,793 0,182 1,034
p 0,168 0,134 0,357

Ort: Ortalama; Min: Minumum; Maks: Maksimum; t: bagimsiz gruplarda t testi; F: Tek yonlii varyans analizi

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore i¢sel doyum, dissal doyum ve is doyumu
toplam puan ortalamasi ile cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, meslek ve hastanede
calisma yili ve caligilan birim arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir
(p>0,05).

28



Tablo 4.6. Hemsirelerin Etik Liderlik, Catisma Cdzme Stratejileri ve is Doyumu 6lgcek puanlar arasindaki
iliski

1 2 3 4 5 6 7
"
1. Etik Liderlik -
p
r 0,309
2.Biitlinlestirme Stili
p 0,001
. r 0,312 0,391 -
3.Alttan Alma Stili
p 0,001 0,001
. r 0,137 0,206 0,169 -
4. Hikmetme Stili
p 0,015 0,001 0,003
r 0,288 0,181 0,595 0,192 -
5.Kag¢inma Stili
p 0,001 0,001 0,001 0,001
r 0,185 0,714 0,374 0,206 0,118
6.Uzlasim Stili -
p 0,001 0,001 0,001 0,001 0,036
. r 0,549 0,359 0,334 0,140 0,193 0,285
7. Is Doyumu -
p 0,001 0,001 0,001 0,013 0,001 0,001

Hemsirelerin etik liderlik, ¢atisma ¢6zme stratejileri ve is doyumu 6lgek puanlari
arasindaki iligkinin belirlenmesi i¢in Pearson Korelasyon Analizi yapilmistir. Arastirma
bulgularina gore; hemsirelerin etik liderlik ile biitiinlestirme (r=0,309, p<0,001) ve alttan alma
stili (r=0,312, p<0,001) arasinda pozitif yonde, orta diizeyde ve istatistiksel olarak ileri diizeyde
anlamli bir iliski, hikmetme stili (r=0,137, p=0,015) arasinda pozitif yonde, zayif diizeyde ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski, kaginma stili (r=0,288, p<0,001) ve uzlasim stili (r=0,185,
p<0,001) arasinda pozitif yonde, zayif diizeyde ve istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli bir
iliski, is doyumu (r=0,549, p<0,001) arasinda ise pozitif yonde, yiiksek diizeyde ve istatistiksel
olarak ileri diizeyde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.

Ayrica hemsirelerin is doyumu ile biitiinlestirme (r=0,359, p<0,001) ve alttan alma stili
(r=0,334, p<0,001) arasinda pozitif yonde, orta diizeyde ve istatistiksel olarak ileri diizeyde
anlamli bir iligki, hiikmetme stili (r=0,140, p=0,013) arasinda pozitif yonde, zayif diizeyde ve
istatistiksel olarak anlamli bir iliski, kaginma stili (0,193, p<0,001) ve uzlasim stili (r=0,285,
p<0,001) arasinda pozitif yonde, zayif diizeyde ve istatistiksel olarak ileri diizeyde anlamli bir

iliski oldugu saptanmastir.
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Tablo 4.7. Yol analiz sonuclar (Etik Liderlik- Biitiinlestirme Stili- is Doyumu)
Araci Degisken: Biitiinlestirme Stili

R R -sg MSE F p
0,308 0,095 0,326 33,064 0,001
R se t p LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,204 0,035 5,750 0,001 0,134 0,274
Dogrudan Etki: Is Doyumu
R R -sg MSE F p
0,583 0,339 0,334 80,592 0,001
R se t p LLCI ULCI
Biitiinlestirme Stili 0,243 0,057 4,266 0,001 0,131 0,355
Etik Liderlik 0,380 0,037 10,056 0,001 0,305 0,454
Dolayh Etki: is Doyumu
R se LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,049 0,014 0,025 0,084
Toplam Etki: Is Doyumu
R R-sg MSE F p
0,549 0,301 0,352 135,551 0,001
R se t p LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,430 0,036 11,642 0,001 0,357 0,502

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin yol katsayilarini gosteren analizde
(Tablo 4.7.) Etik Liderlik ile Biitiinlestirme Stili arasindaki yol katsayisinin =0,204 (p<0,001),
Biitiinlestirme Stili ile Is Doyumu arasindaki katsayisinin 3=0,243 (p<0,001) anlamli bir iligki
oldugu goriilmektedir. Etik Liderlik ile Is Doyumu arasindaki yol katsayilar1 incelendiginde
dogrudan etkinin B=0,380, dolayl1 etkinin 3=0,049 ve toplam etkinin 3=0,430 ve anlaml bir
iliski oldugu (p<0,001) goriilmektedir. Ayrica aragtirmada elde edilen etki biiyiikliiklerine ait
giiven araliklariin (LLCI ve ULCI degerleri) sifir1 kapsamamasi elde edilen etkinin anlaml

oldugunu gostermektedir. Bu bulgulara gére Hipotez H1a, H2a, H3a ve H4a desteklenmektedir.
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Tablo 4.8. Yol analiz sonuclar (Etik Liderlik- Alttan Alma Stili- is Doyumu)

Araci Degisken: Alttan Alma Stili

R R -sg MSE F p
0,312 0,097 0,435 33,898 0,001
R se t p LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,238 0,041 5,822 0,001 0,158 0,319
Dogrudan Etki: is Doyumu
R R -sg MSE F p
0,575 0,330 0,339 77,338 0,001
R se t p LLCI ULCI
Alttan Alma Stili 0,184 0,049 3,696 0,001 0,086 0,282
Etik Liderlik 0,386 0,038 10,128 0,001 0,311 0,461
Dolayh Etki: is Doyumu
R se LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,044 0,018 0,013 0,088
Toplam Etki: Is Doyumu
R R-sg MSE F p
0,549 0,301 0,352 135,551 0,001
R se t p LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,430 0,036 11,642 0,001 0,357 0,502

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin yol katsayilarin1 gosteren analizde
(Tablo 4.8.) Etik liderlik ile alttan alma stili arasindaki yol katsayisinin $=0,238 (p<0,001),
alttan alma stili ile i3 doyumu katsayisinin $=0,184 (p<0,001) ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Etik liderlik ile is doyumu arasindaki yol katsayilari incelendiginde dogrudan
etkinin $=0,386, dolayli etkinin 3=0,044 ve toplam etkinin 3=0,430 ve anlaml1 bir iliski oldugu
(p<0,001) goriilmektedir. Ayrica arastirmada elde edilen etki biyukliuklerine ait given

araliklarinin (LLCI ve ULCI degerleri) sifir1 kapsamamasi elde edilen etkinin anlamli oldugunu

gostermektedir. Bu bulgulara gére Hipotez H2b, H3b ve H4b desteklenmektedir.
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Tablo 4.9. Yol analiz sonuclar (Etik Liderlik- Hilkmetme Stili- is Doyumu)

Araci Degisken: Hikmetme Stili

R R -sg MSE F p
0,137 0,018 0,456 6,029 0,014
R se t p LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,103 0,042 2,455 0,014 0,020 0,185
Dogrudan Etki: s Doyumu
R R -sg MSE F p
0,552 0,305 0,351 68,921 0,000
R se t p LLCI ULCI
Hikmetme Stili 0,068 0,049 1,379 0,168 -0,029 0,165
Etik Liderlik 0,423 0,037 11,359 0,001 0,349 0,496
Dolayh Etki: is Doyumu
R se LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,007 0,007 -0.002 0.029
Toplam Etki: Is Doyumu
R R -sg MSE F p
0,549 0,301 0,352 135,551 0,001
R se t p LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,430 0,036 11,642 0,001 0,357 0,502

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin yol katsayilarin1 gosteren analizde
(Tablo 4.9.) Etik liderlik ile hiikmetme stili arasindaki yol katsayisinin 3=0,103 (p<=0,014)
anlamli, hitkmetme stili ile i doyumu katsayisinin 3=0,068 (p>0,05) anlamsiz bir iliski oldugu
goriilmektedir. Etik liderlik ile is doyumu arasindaki yol katsayilar incelendiginde dogrudan
etkinin =0,423, dolayli etkinin 3=0,007 (p>0,05) ve toplam etkinin 3=0,430 oldugu ve dolayh
etkinin anlamsiz oldugu goriilmektedir. Ayrica aragtirmada elde edilen etki biiyiikliiklerine ait
giiven araliklarmin (LLCI ve ULCI degerleri) sifir1 kapsamasi elde edilen etkinin anlamli

olmadigin1 gostermektedir. Bu bulgulara goére Hipotez H2c desteklenmekle birlikte Hipotez

H3c ve H4c desteklenmemektedir.
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Tablo 4.10. Yol analiz sonuclar (Etik Liderlik- Kacinma Stili- is Doyumu)

Araci Degisken: Ka¢inma Stili

R R -sg MSE F p
0,228 0,052 0,467 17,223 0,001
R se t p LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,176 0,042 4,150 0,001 0,092 0,260
Dogrudan Etki: s Doyumu
R R -sg MSE F p
0,553 0,306 0,351 69,116 0,001
R se t p LLCI ULCI
Kagimma Stili 0,072 0,048 1,474 0,1413 -0,024 0,168
Etik Liderlik 0,417 0,037 11,020 0,001 0,342 0,491
Dolayh Etki: is Doyumu
R se LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,012 0,011 -0,005 0,041
Toplam Etki: Is Doyumu
R R -sg MSE F p
0,549 0,301 0,352 135,551 0,001
R se t p LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,430 0,036 11,642 0,001 0,357 0,502

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin yol katsayilarin1 gosteren analizde
(Tablo 4.10.) Etik liderlik ile kaginma stili arasindaki yol katsayisinin B=0,176 (p<0,001)
anlamli, kaginma stili ile i doyumu katsayisinin 3=0,072 (p>0,05) anlamsiz bir iliski oldugu
goriilmektedir. Etik liderlik ile is doyumu arasindaki yol katsayilari incelendiginde dogrudan
etkinin 3=0,417, dolayl etkinin 8=0,012 (p>0,05) ve toplam etkinin 3=0,430 oldugu ve dolayl
etkinin anlamsiz oldugu goriilmektedir. Ayrica arastirmada elde edilen etki biiyiikliiklerine ait
giiven araliklarinin (LLCI ve ULCI degerleri) sifir1 kapsamasi elde edilen etkinin anlamli

olmadigimi gostermektedir. Bu bulgulara gore Hipotez H2d desteklenmekle birlikte Hipotez

H3d ve H4d desteklenmemektedir.
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Tablo 4.11. Yol analiz sonuclar (Etik Liderlik- Uzlasim Stili- is Doyumu)

Araci Degisken: Uzlagim Stili

R R -sg MSE F p
0,185 0,034 0,355 11,138 0,001
R se t p LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,123 0,037 3,337 0,001 0,050 0,196
Dogrudan Etki: Is Doyumu
R R -sg MSE F p
0,579 0,336 0,336 79,248 0,001
R se t p LLCI ULCI
Uzlasim Stili 0,221 0,054 4,040 0,001 0,113 0,239
Etik Liderlik 0,402 0,036 10,969 0,001 0,330 0,474
Dolayh Etki: is Doyumu
R se LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,027 0,011 0,009 0,054
Toplam Etki: Is Doyumu
R R -sg MSE F p
0,549 0,301 0,352 135,551 0,001
R se t p LLCI ULCI
Etik Liderlik 0,430 0,036 11,642 0,001 0,357 0,502

Modelde yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin yol katsayilarin1 gosteren analizde
(Tablo 4.11) Etik liderlik ile uzlasim stili arasindaki yol katsayisinin $=0,1237 (p<0,001),
uzlasim stili ile i doyumu katsayisinin =0,221 (p<0,001) ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Etik liderlik ile is doyumu arasindaki yol katsayilari incelendiginde dogrudan
etkinin =0,402, dolayl etkinin 3=0,027 ve toplam etkinin 3=0,430 ve anlaml bir iliski oldugu
(p<0,001) goriilmektedir. Ayrica arastirmada elde edilen etki biiytliklikklerine ait giiven

araliklarinin (LLCI ve ULCI degerleri) sifir1 kapsamamasi elde edilen etkinin anlamli oldugunu

gostermektedir. Bu bulgulara gére Hipotez H2e, H3e ve H4e desteklenmektedir.
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Tablo 4.12. Hipotez Sonuclari

%95 Giiven

Dogrudan Etki B arahin t P Hipotez
Alt Ust
sinr sinr
Hla Etik liderlik=> Is doyumu 0,430 0,357 0,502 11,642 0,000 Kabul edildi
H2a Etik liderlik = Biitiinlestirme stili 0,204 0,134 0274 5,750 0,000 Kabul edildi
H2b Etik liderlik = Alttan alma stili 0,238 0,158 0,319 5822 0,000 Kabul edildi
H2c¢ Etik liderlik = Hitkmetme stili 0,103 0,020 0,185 2,455 0,014 Kabul edildi
H2d Etik liderlik > Kaginma stili 0,176 0,092 0,260 4,150 0,000 Kabul edildi
H2e Etik liderlik = Uzlagim stili 0,123 0,050 0,196 3,337 0,001 Kabul edildi
H3a Biitiinlestirme stili = Is doyumu 0,243 0,131 0,355 4,266 0,000 Kabul edildi
H3b Alttan alma stili = s doyumu 0,184 0,086 0,282 3,696 0,000 Kabul edildi
H3c Hiikmetme stili > Is doyumu 0,068 -0,029 0,165 1,379 0,168  Reddedildi
H3d Kaginma stili 2 Is doyumu 0,072 -0,024 0,168 1,474 0,141 Reddedildi
H3e Uzlasim stili > Is doyumu 0,221 0,113 0,239 4,040 0,000 Kabul edildi
Dolayh Etki
Hda dEgg‘uﬁlfrhk > Bitiinlestirme stili > Ts 0.049 0,025 0,084 Kabul edildi
H4b  Etik liderlik = Alttan alma stili 2is doyumu 0,044 0,013 0,088 Kabul edildi
H4c  Etik liderlik >Hiikmetme stili >Is doyumu 0,007  -0,002 0,029 Reddedildi
H4d  Etik liderlik >Kaginma stili 215 doyumu 0,012 -0,005 0,041 Reddedildi
H4e Etik liderlik ©Uzlagim stili = Is doyumu 0,027 0,009 0,054 Kabul edildi

Calismanin sonucunda, Hla, H2a, H2b, H2c, H2d, H2e, H3a, H3b, H3e, H4a, H4b ve
H4e hipotezlerinin kabul edildigi, H3c, H3d, H4c ve H4d hipotezlerinin ise reddedildigi

belirlenmistir.
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5. TARTISMA

Hemsirelerin kullandiklar1 ¢atisma ¢6zme stratejileri ve yoneticilerinde algiladiklart etik

liderlik ile is doyumu arasindaki iliskinin incelendigi bu ¢alisma, asagidaki basliklar altinda

tartisilmagtir.

5.1.

5.2.

5.3.

5.4.

5.5.

5.6.

Hemsirelerin Etik Liderlik Olgegi, Catisma Cdzme Stratejileri Olgegi ve Is Doyumu

Olgegi puan ortalamalarinin tartisilmasi
Hemsirelerin dzellikleri ile Etik Liderlik Olgegi arasindaki farkin tartisiimasi

Hemsirelerin &zellikleri ile Catisma COzme Stratejileri Olgegi arasindaki farkin

tartisilmasi
Hemsirelerin 6zellikleri ile Is Doyumu Olgegi arasindaki farkin tartisiimasi

Hemsirelerin Etik Liderlik Olgegi, Catisma Cozme Stratejileri Olgegi ve is Doyumu

Olgegi puanlari arasindaki iliskinin tartisilmasi

Hemsirelikte Etik Liderligin Is Doyumuna etkisinde Catisma Cozme Stratejilerinin

araci roliiniin tartisilmasi
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5.1. Hemsirelerin Etik Liderlik Olgegi, Catisma Cozme Stratejileri Olgegi ve Is Doyumu
Olgegi Puan Ortalamalarimin Tartisiimasi

Calismanin bulgular1 sonucunda hemsirelerin etik liderlik 6lgegi puan ortalamalarinin
orta diizeyin altinda oldugu belirlenmistir. Literatiirde farkli ¢alismalarin sonuglarina gore etik
liderlik 6l¢egi puan ortalamasmin orta ve orta diizeyin iizerinde oldugu goriilmektedir
(Barkhordari-Sharifabad ve Mirjialili 2020; Citak ve Kahraman 2021; Mansur ve Uysal 2021;
Ture ve Demirsoy 2020). Ayrica Kim ve ark. (2022)’in etik liderlige iliskin sonug
degiskenlerini arastirdiklar1 sistematik incelemede c¢alisanlarin etik liderlik algilarinin orta
diizeyde oldugu saptanmistir. Bu calismada, hemsireler yoneticilerinin etik liderlik
yaklagimlarini iyi olmasa da orta seviyeye yakin olarak algiladiklari sdylenebilir. Hemsirelerin
yoneticilerinde algiladiklart etik liderligin orta diizeyin altinda ¢ikmasi ydneticinin verdigi
kararda ve sergiledigi davraniglarda giivenilir ve samimi olmadigi, ¢alisanlarina karsi adaletli
ve esit mesafede durmadigi ve bazi durumlarda etik degerlere uygun davranmadigini

distindiirmektedir.

Bu calismada hemsirelerin ¢atisma ¢dzme stratejileri alt boyutlar1 puan ortalamasinin
her alt boyutta orta diizeyin tizerinde oldugu, hemsirelerin yoneticileriyle yasanan gatismada en
¢ok kullandiklar1 ¢atisma ¢ézme stilinin uzlagim stili, en az kullandiklar: stilin ise hilkmetme
stili oldugu belirlenmistir. Literatiir taramasi ile gegmiste yapilan ¢alismalarda hemsirelerin
catisma ¢dzme stratejisi olarak Alan ve ark. (2022), Zhang ve ark. (2022)’a gore biitlinlestirme
stili, Yildirim ve Sahin (2020) e gore uzlasim stili, Afzal ve ark. (2019), Basogul ve Ozgiir
(2016) ve Johansen ve Cadmus (2016)’a gore ise kaginma stilini kullandiklar1 belirtilmistir.
Hiikmetme stilinin ise yapilan bazi ¢alismalarda, ¢alisma ile uyumlu olarak en az kullanilan stil
oldugu goriildii (Alan ve ark. 2022; Yilmaz 2018; Zhang ve ark. 2022). Cagatay ve Arslan
(2020) ise yaptig1 ¢alismada en fazla hilkmetme stilinin tercih edildigi sonucuna ulagmislardir.
Literatiirde bu kadar farkli sonucun olmasi; arastirma yapilan hastane politikalari, yoneticilerin
tutumu, calisanlarin alg1 seviyeleri gibi etmenlerden kaynakli oldugu belirtilmektedir. Bu
calismada en yiiksek puan ortalamasina sahip olan uzlagim stilinin hemsirelerin ve yoneticilerin
catismalar1 anlasarak, gerekirse taviz vererek ¢ozdiigii her iki taraf i¢in kazandiran bir yaklagim
oldugu icin tercih edildigi disiinllmektedir. Ayrica, taraflar arasinda anlagmazliklarin oldugu
ancak bunlarin ¢oziimiinde giic ve zorlama kullanmay1 gerektirecek kadar siddetli ¢atisma

ortami1 olmadigi i¢in hiikkmetme stili puan ortalamasinin diisiik ¢iktig1 diigtintilmektedir.
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Bu ¢alismada hemsirelerin 6lgek toplaminda orta diizeyde is doyumu, i¢sel boyutta orta
diuizeyin Uzerinde is doyumu ve digsal boyutta ise orta diizeyin altinda is doyumuna sahip oldugu
belirlenmistir. Literatiirde Chen ve ark. (2022), Durmus ve Ozsoy (2022), Ghorbanzadeh ve
ark. (2022), Gul ve ark. (2022), Hatip ve Seren (2021), Kili¢ ve ark. (2021)’nin yaptiklar
calismalarda toplam is doyum puanlarinin orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda
Heidari ve ark. (2022)’nin g¢aligmasi sonucunda toplam is doyumu puanmin diisiik oldugu
sonucuna ulagmiglardir. Yapilan ¢aligmalarda alt boyutlarin puan ortalamalarinin sonuglarinda
Durmus ve Ozsoy (2022), Giil ve ark. (2022), Hatip ve Seren (2021)’nin i¢sel doyum puaninin
digsal doyum puanina gore daha yiiksek oldugu sonucuna varmislardir. Igsel doyum
puanlarinin; calisanlarin geng yaslarda calismaya daha istekli olmalari, meslekte ¢alisma
yillariin diigiik olmasi, egitim seviyelerinin bilgi ve becerilerini gelistirecek sekilde olmasi
nedeniyle daha yiiksek oldugu, digsal doyum puanin ise maas, terfi, ¢alisma sartlari, kurum
politikalar1 gibi calisan1 tatmin etmeyen Orgiitsel etmenlerden dolayr daha diisiikk oldugu

distiniilmektedir.

5.2. Hemsirelerin Ozellikleri ile Etik Liderlik Olgegi Arasindaki Farkin Tartisilmasi
Arastirmada hemsirelerin 6zelliklerinden cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu,
meslekte ¢alisma yili, hastanede calisma siirelerinin etik liderlik algilar1 ile aralarinda
istatistiksel olarak anlamli fark olmadigi saptanmustir. Cerrahi birim calisanlarinin ise dahili
birim ve yogun bakimlara gore etik liderlik algilarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu
caligmanin aksine; Mansur ve Uysal (2021), Tiire ve Demirsoy (2020)’un kadinlarin erkeklere
gore, Mansur ve Uysal (2021) lisans mezunu olanlarin diger mezun seviyelerine gore, Tiire ve
Demirsoy (2020) ise lise mezunu olanlarin diger mezun gruplarina gére yoneticilerinde daha
yiiksek etik liderlik algilarina sahip oldugu seklinde sonuglara ulasilmistir. Citak ve Kahraman
(2021), yaptiklari calismada bu ¢aligmaya paralel olarak ¢alisilan birim hari¢ diger 6zelliklerin
etik liderlik algilari tizerinde etkisinin olmadigi sonucuna ulagmiglardir. Jang ve Oh (2019)
yaptiklar1 ¢alismada c¢alisilan birimin etik liderlik algisi ile arasinda iliski saptamazken Ture ve
Demirsoy (2020) yaptig1 ¢alisma da calismamizla paralel olarak cerrahi birimlerde calisan
hemsireler dahili birim ve yogun bakimlarda ¢alisan hemsirelere gore daha yiiksek etik liderlik
algisina sahip oldugu sonucuna ulagmiglardir. Dahili birimler ve yogun bakimlarda hasta tedavi
siireleri cerrahi birimlere gore daha uzun olmasi hasta kaynakli ¢alisanlara yansiyan calisma
ortaminda stresi arttirabilecek sorunlarin cerrahi birimlerde daha az yasanabilecegi, cerrahi

birim hemsirelerinin  sorumlular1 tarafindan kendilerine daha adil davranildigini
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diisiinmesinden dolay1 cerrahi birimde galisan hemsirelerin etik liderlik algilarin1 olumlu bir

sekilde etkiledigi diisiiniilmektedir.

5.3. Hemsirelerin Ozellikleri ile Catisma Cozme Stratejileri Olgegi Arasindaki Farkin
Tartisilmasi

Bu ¢alismada cinsiyetin, kullanilan ¢atisma ¢6zme stratejileri ile arasinda istatistiksel
anlamli iliski olmadig1 goriiliirken, kadin hemsireler en ¢ok uzlasim en az hiikkmetme stilini
tercih ettigi, erkek hemsirelerin ise en ¢ok biitiinlestirme stilini en az ka¢inma stilini tercih ettigi
sonucuna ulasilmistir. Afzal ve ark. (2019) ise calismamizdan farkli olarak kadinlarin kaginma,
erkeklerin hiikmetme stilini tercih ettigi sonucuna ulagsmislardir. Higazee (2015), Yilmaz
(2018) galigmamaizla paralel olarak cinsiyetin ¢alisanlarin kullandig1 catisma ¢ozme stratejileri
Uzerine anlamli bir etkisinin olmadigi sonucuna varmislardir. Bu caligma ve literatiirdeki
caligmalar arasinda bulunan farkliklarin ¢alisanlar ve yoneticilerin bireysel oOzelliklerinin
farkliligindan kaynaklandigi, genel anlamiyla kadinlarin streci uzatmamak ve bir an 6nce
¢cozlime ulagsmak ve stres ortamindan uzak kalmak icin karsi tarafin taleplerine daha uyumlu
yaklasirken, erkeklerin karsi tarafin pasif oldugu durumlarda baskin goriinmenin avantajli
olacagini ya da iki tarafin birbirine iistiinliik saglayamadigi durumlarda ¢6ziime ulagmak igin

kasi tarafla igbirliginin mantikli oldugunu diistindiikleri tahmin edilmektedir..

Bu galismada yasin kullanilan ¢atisma ¢6zme stratejilerinden biitiinlestirme, alttan alma,
hiikkmetme ve kaginma stilleri ile arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olmadigi
goriiliirken, 29 yas ve alti grupta bulunan hemsirelerin uzlagim stilini, 30 ve Uzeri grupta
bulunan hemsirelere gore daha fazla kullandigi ve bu sonucun istatistiksel olarak anlamli
oldugu belirlendi. Basogul ve Ozgiir (2016), Cagatay ve Arslan (2020), Higazee (2015), Yilmaz
(2018) bu galismadan farkli olarak, yasin ¢alisanlarin kullandig1 ¢atisma ¢dzme stratejileri ile
arasinda anlamli bir farkin olmadigi sonucuna ulagmiglardir. Bu ¢alisma 29 ve altindaki yas
grubunda bulunan hemsirelerin karsilikli taviz vererek catismayr ¢ozmeyi daha uygun
bulduklar1 gériilmiistiir. Geng yas grubunda bulunan hemsirelerin tecriibelerinin daha az olmasi
veya yoneticilerin yaslarinin ¢gogunlugunun 29 yas ve altindaki guruba nazaran daha ylksek
olmasi nedeniyle bilmedigi bir sey yapmaktan g¢ekindikleri i¢in ¢atisma ¢oziimiinde taviz

vermeyi oncelikli olarak kullandiklar1 diistinlilmektedir.

Bu ¢alismada medeni durumun kullanilan ¢atisma ¢dzme stratejilerinin hi¢ birisi ile
arasinda istatistiksel anlamli iliski olmadig1 goriiliirken, evlilerin uzlasim stilini, bekarlarin ise

uzlasim ve biitlinlestirme stilini daha c¢ok kullandiklar1 belirlenmistir. Bu c¢aligmayla ayni
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dogrultuda Basogul ve Ozgiir (2016), Yimaz (2018) calisanlarin medeni durumlarmin
kullanilan ¢atisma ¢6zme stratejileri ile aralarinda iliski olmadigi sonucuna varmislardir. Evli
ve bekar olmanin, c¢alisanlarin duygu ve diisiincelerini etkilemedigi bundan dolay1 kullanilan

catisma ¢ozme stilleri ile medeni durumun bir etkisinin olmadig1 diistiniilmektedir.

Bu calismada egitim durumunun kullanilan c¢atisma ¢dzme stratejilerinden
biitiinlestirme, alttan alma, hitkmetme ve uzlasim stilleri ile istatistiksel anlamli bir farkliligin
olmadig1 goriiliirken, lise/6n lisans mezunu olan hemsirelerin yuksek lisans mezunu olanlara
gore kacinma stilini daha ¢ok kullandiklar1 bulunmustur. Calismamizin aksine Higazee (2015)
calismasinda egitim durumu ile ¢atisma ¢6zme stratejileri arasinda anlamli bir farkin olmadigi,
Basogul ve Ozgir (2016) ide yiiksek lisans mezunlarmin lise mezunlarina gore hilkmetme
stilini daha ¢ok tercih ettigi sonucuna ulagsmislardir. Yilmaz (2018) bu ¢alismayla paralel olarak
On lisans mezunlarinin kaginma stilini, lisansiistii mezunlarina gére daha ¢ok kullandigi ve bu
sonucun istatistiksel olarak anlamli oldugunu saptamistir. Lise ve 6n lisans mezunu hemsireler
meslege basladiklarinda lisans ve lisansiistii mezunlara gore daha geng¢ olmalarinin verdigi
deneyimsizlik nedeni ile hareket ederek biraz ¢ekingen davrandiklari diisiiniilmektedir. Yiiksek
lisans mezunu hemsirelerin ise egitim bakimindan diger gruplara gére daha donanimli olmalari
nedeniyle ¢atisma ¢oziimiinde yapict bir tutum sergiledikleri ve uzlasim stilini daha ¢ok

kullandiklar1 diistiniilmektedir.

Bu c¢alismada, meslek yili ile kullanilan gatisma ¢ozme stratejileri alt boyutlarindan
biitiinlestirme, alttan alma ve uzlasim stilleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin
olmadigi, meslekte 11 yil ve tizeri ¢alisan hemsirelerin 6 ay-5 y1l arasi ¢alisan hemsirelere gore
hikmetme stilini, meslekte 11 yil ve tizerinde ¢alisan hemsirelerin ise, 6-10 yil aras1 ¢alisan
hemsirelere gore daha ¢ok kaginma stilini kullandiklar1 belirlenmistir. Basogul ve Ozgiir (2016)
caligmasinda meslekte 1-5 yil arasi ¢alisan hemsirelerin 6-10 yil ¢alisan hemsirelere gore
biitiinlestirme stilini daha ¢ok, Yilmaz (2018) calismasinda meslekte 16 yil ve iizeri ile 5 y1l ve
alt1 ¢alisan hemsirelerin, 6-10 yi1l ve 11-15 yil ¢alisan gore alttan alma stilini daha ¢ok
kullandiklar1 sonucuna ulagmislardir. Meslekte 11 yil ve lizeri ¢alisan hemsirelerin, 6 ay-5 yil
caligma siiresi olan hemsirelere gore daha fazla tecriibeye sahip olmalar1 ve mesleki doygunluga
yaklagsmalar1 nedeniyle daha fazla hukmetme stilini tercih ettikleri sOylenebilir. Ayrica
meslekte 6-10 yil aras1 ¢alisan hemsirelerin, adaptasyon siirecini tamamlamis olmalari, mesleki

tecriibelerinin sekillenmeye baslamasi nedeniyle 6zgilivenlerinin artmasindan dolay1 11 yil ve
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tizeri caligmasi bulunan mesleki doygunluga ulasmis hemsirelere gore kaginma stilini daha az
kullandiklar1 sdylenebilir.

Bu calismada hemsirelerin bulunduklar1 hastanede ¢alisma yil1 ile kullanilan ¢atisma
cozme stratejilerinden biitlinlestirme, alttan alma, hilkkmetme ve uzlasim stilleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkin olmadigi, 11 yil ve lizerinde hastanede ¢alisan hemsirelerin
6-10 y1l aras1 ¢alisan hemsirelere gore kaginma stilini daha ¢ok kullandiklar1 ve bu sonucun
istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur. Bulunduklari hastanede 11 yil ve {izeri ¢alisan
hemsirelerin tecriibe ve bilgilerinin yiiksek olmasi ve mesleki kazanimlarinin st seviyelerde
bulunmasi nedeniyle bulunduklari statiiyii korumak icin ¢atisma ¢oziimiinde kaginma stilini
kullandiklar1, 6-10 y1l arasi ¢alisan hemsirelerin ise mesleki adaptasyonu saglamis kendine olan
giivenlerinin yiikseldigi zaman araliginda bulunmalari nedeniyle ka¢inma stratejisini daha

kullandig1 diisiintilmektedir.

Bu ¢alismada, ¢aligilan birim ile kullanilan ¢atisma ¢6zme stratejilerinden alttan alma,
hiikmetme ve kaginma stilleri ile istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 goruliirken, dahili
ve cerrahi birimlerde gorev yapan hemsirelerin yogun bakimda gorev yapan hemsirelere gore
daha ¢ok biitiinlestirme ve uzlasim stillerini kullandiklar1 ve bu sonucun istatistiksel olarak
anlamli oldugu saptanmistir. Higazee (2015) ve Yilmaz (2018) ¢aligmamizin aksine yaptiklar
calismada calisilan birim ile catisma ¢dzme stratejileri arasinda anlamli bir farkin olmadigini
bulmuslardir. Basogul ve Ozgiir (2016) ise cerrahi birimlerde calisanlarin dahili birimlerde
calisanlara gore biitlinlestirme stilini daha ¢ok tercih ettigi sonucuna ulagmistir. Catismanin
iletisim sayesinde olumlu sonuglanabilecegi ¢atisma ¢6zme stratejileri arasinda bulunan
biitiinlestirme ve uzlasim stilleri, hasta sirkiilasyonu daha hizli olan dahili ve cerrahi birimlerde
calisan hemsirelerin, hastalar1 yataga bakimli, hemsire bakim ihtiyaci daha fazla ve karmagsik
slireglerin yagandigi yogun bakimdaki hemsirelere gore fazla iletisim halinde olduklari
sOylenebilir. Bunun etkisi ile catisma ¢ozme siirecinde yogun bakim hemsirelerine gore iletisim
ve sorun ¢ozme siirecinde daha cok iletisim halinde olduklar1 diisiintilerek catisma ¢6zme
stratejilerini secerken bir araya gelerek c¢atismayi yapici bir sekilde ¢ozmeye calistiklar:

diistiniilmektedir.

5.4. Hemsirelerin Ozellikleri ile Is Doyumu Olgegi Arasindaki Farkin Tartisiimasi
Bu calismada, hemsirelerin 6zellikleri ile is doyumu toplam ve alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlaml1 bir fark bulunmamistir. Hassoy ve Ozvurmaz (2019), Kundak ve ark.

(2015), Yiksel-Kacan ve ark. (2016) ¢alismasinda cinsiyet ile i doyumu arasinda anlamli bir
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farkin olmadigi, bunun yami sira literatiirde bu c¢alismanin aksine farkli sonuglar da
bulunmustur. Saygili ve Celik (2011) erkeklerin kadinlara gore is doyumunun daha yiksek
oldugu, Karakus (2019), Ozkok (2022) ise kadimlarin erkeklere gore is doyumunun daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasmislardir. Akbari ve ark. (2020), Hassoy ve Ozvurmaz (2019), Kundak
ve ark. (2015), Ozkok (2022) yas ile is doyumlar: arasinda iliski olmadigina dair bu ¢alismayla
paralel olan sonuglar bulmuslardir. Ersan ve ark. (2013), Karakus (2019), Parlar-Kili¢ ve ark.
(2021) ise bu c¢alismanin aksine yaptiklar1 g¢alismalarda yas ilerledik¢e calisanlarin is
doyumunun arttig1 sonucuna ulasmislardir. Ileri yas grubunda olanlarin mesleki doyuma
ulagmalari1 sonucunda olumlu bir tutum igerisinde oldugu belirtilmektedir. Ersan ve ark. (2013),
Hassoy ve Ozvurmaz (2019), Karakus (2019), Kundak ve ark. (2015), Ozkok (2022)
caligmalarinda, medeni durum ile hemsirelerin is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir farkin olmadigini saptamislardir.

Hassoy ve Ozvurmaz (2019), Karakus (2019), Kundak ve ark. (2015), Tiire ve Demirsoy
(2020) calismalarinda, bu calismayla benzer sekilde egitim durumu ve is doyumu arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkin olmadigini belirlemislerdir. Saygili ve Celik (2011) ise lise
mezunlarinin diger mezunlara gore is doyum duzeylerinin daha yiiksek oldugu sonucuna
ulasirken, Akbari ve ark. (2020), Ersan ve ark. (2013), Ozkok (2022) egitim diizeyi yiikseldikge
is doyum diizeyinin arttig1, yiiksek lisans mezunlarinin ise daha yiiksek is doyum diizeyine
sahip oldugu sonucuna ulasmislardir. Akbari ve ark. (2020), Ersan ve ark. (2013), Hassoy ve
Ozvurmaz (2019), Kundak ve ark. (2015), Saygili ve Celik (2011) bu calismayla orantili olarak
meslekte ¢alisma yili ve is doyumu arasinda anlamli bir farkin olmadigi sonucuna ulagmislardir.
Kundak ve ark. (2015), Ture ve Demirsoy (2020) bu ¢alismayla paralel olarak ¢alismalarinda,
meslekte calisma yili ile i doyumu arasinda anlamli bir fark bulamamistir. Bu ¢alismanin
aksine Parlar-Kili¢ ve ark. (2021) 6-12 yil hastanede calisan hemsirelerin is doyumlarinin
digerlerine gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulasirken, Karakus (2019) ise, 11-20 yildir ayn1
hastanede c¢alisanlarin 21 yil ve (zeri suredir ¢alisan hemsirelere gore is doyumlarimin daha
yiiksek oldugu sonucuna ulasmiglardir. Jang ve Oh (2019), Kundak ve ark. (2015), Tire ve
Demirsoy (2020) yaptiklar1 ¢alismada bu c¢alismayla paralel olarak calisilan klinik ile is
doyumu arasinda anlamli bir farkin olmadigi sonucuna ulagsmislardir. Yiiksel-Kagan ve ark.
(2016), Ozkok (2022) ise bu ¢alismanin aksine dahili birimlerde calisanlarin diger birimlerde
calisanlara gore is doyumlarinin daha diisiik diizeyde oldugunu belirlemislerdir. Yapilan bir¢ok
caligmada goriildiigii gibi hemsirelerin is doyum diizeyi farkli degiskenlerden etkilenmektedir.

Hemsirelerin iy doyumu hasta bakim kalitesi ve orgiitsel basariy1 etkileyecegi igin, belirli
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araliklarla yoneticiler tarafindan Olgiilerek degerlendirilmesi ve doyum diizeylerinin

diismemesine yonelik dnlemlerin alinmasi gerektigi diistiniilmektedir.

5.5. Hemsirelerin Etik Liderlik Olcegi, Catisma Cozme Stratejileri Olcegi ve Is Doyumu
Olcegi Puanlar1 Arasindaki iliskinin Tartisiimasi

Bu caligmada etik liderlik ile catisma ¢dzmede kullanilan biitiinlestirme, alttan alma,
hiikmetme, kaginma, uzlasim stratejileri ve is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliskinin oldugu belirlenmistir. Etik liderlik ile is doyumu arasinda pozitif yonde, yuksek
duzeyde ve ileri derecede anlamli, biitiinlestirme ve alttan alma stili ile pozitif yonde, orta
diizeyde ve ileri derecede anlamli, hitkmetme, kaginma ve uzlasim stili ve stili ile pozitif yonde,
zayif diizeyde ve anlamli bir iligkinin oldugu saptanmistir. Calisanlarin is doyumlar1 yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu gibi bireysel faktorler ve maas, terfi imkani, kurum
politikalari, ¢alisma sartlari, iletisim gibi orgiitsel faktorlerde etkilenmektedir (Saygili ve Celik
2011). Yoneticilerin sergileyecegi etik liderlik yaklagiminin, is doyumunu etkileyen bireysel ve
orgutsel faktorler tizerinde etkisi oldugu diistiniilmektedir. Bu ¢alismada hemsirelerin,
yoneticilerinde algiladiklar: etik liderlik yaklagiminin artis gostermesi ile is doyumunun da
arttig1 goriilmistiir. Mostafa ve ark. (2021) ¢alismalarinda is doyumu ile etik liderlik arasinda
pozitif iliski oldugu saptamistir. Tiire ve Demirsoy (2020) ise yoneticilerin sergiledigi etik
liderligin hemsirelerin 13 doyumlarmi orta diizeyde etkiledigi sonucuna ulasmislardir.
Sorumlularin c¢alisanlara karst degersiz hissettirecek yaklasimlardan uzak durmasi, tutum ve
davraniglarinin pozitif olmasi, aralarindaki iletisimin kuvvetli olmasi, ¢alisma ortamint uygun
hale getirmeleri, ¢alisanlarin mesai adil ve dengeli olarak diizenlemeleri gibi yaklasimlari ile
hemsirelerin sorumlularinda algiladig: etik liderlik vasiflar1 sayesinde kendilerini motive ve
kurumuna kars1 sorumlu hissettikleri, bu sayede iglerini severek yaptiklari i¢in i doyumlarinin

arttig1 diislintilmektedir.

Bu calismada etik liderlik ile gatisma ¢6zme stratejileri arasindan en yiiksek iligkinin
alttan alma stili, en diisiik iliskinin ise hiikkmetme stili ile oldugu saptanmistir. Literatiirde bu
calismadan farkli olarak Alan ve ark. (2022) calismalarinda etik liderlik ile ¢atisma ¢ozme
stratejilerinden biitiinlestirme, uzlasim ve alttan alma stilleri arasinda pozitif yonde ve orta
duzeyde, kaginma stili ile zayif diizeyde iliski oldugu, hikmetme stili ile aralarinda iligki
olmadig1 sonucuna ulagmislardir. Hemsirelerin algiladiklar1 etik liderligin artmasi sonucu
anlagsmaya varamadiklar1 konularda yasadiklar1 ¢atismayr ¢ozmek icin alttan alma stilini

kullanarak kendi isteklerinden vazgecip taviz verdikleri diisiiniilmektedir. Hikmetme stilinin;
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calisanin baskin, sorumlusuna kars1 gii¢ kullanarak ¢atigmay1 ¢oziime kavusturmaya ¢alismasi
ve bu durumun sorumlu ve hemsireler arasinda gecimlerini zorlastiracagi i¢in ¢ok az tercih

edildigi diisiiniilmektedir.

Calismada, i1s doyumu ile ¢atisma ¢dzme stratejileri alt boyutlari biitiinlestirme, alttan
alma, hilkkmetme, kaginma, uzlasim arasinda istatistiksel olarak anlamli iliski oldugu
goriilmiistiir. Is doyumu ile ¢atisma ¢dzme stratejileri alt boyutlarindan biitiinlestirme stili,
alttan alma stili ile orta iligki, uzlasim stili, kaginma stili ve hiikmetme stili ile zay1f iliski oldugu
saptanmistir. Kurum i¢in faydasi olmayan ¢atismalar1 ortadan kaldirmak, olumsuz ¢atigmalari
bir an 6nce ¢oziime kavusturmak ve ¢atigmay1 uygun yontemlerle siirdiirmek hem c¢alisan hem
de kurum i¢in 6nemlidir. Calisanlarin ¢atisma ¢oziimiinde kullandiklar1 yontemin yetersizligi
taraflar arasinda iletisimi engelleyerek is birligi yapilmasimi zorlastirir. Is birliginin bozuldugu
durumlarda is doyumu da olumsuz etkilenebilmektedir (Hatip ve Seren 2021; Patton 2014).
Catisma stlirecinde kullanilan ¢atisma ¢ozme stratejilerinden biitiinlestirme stili iki tarafinda
fikirlerine yer vermesi sebebiyle ve uzlasim stili taraflarin anlasma saglarken birlikte bazi
seylerden vazge¢meleri sayesinde birbirlerine olan yaklasimlarindan dolayr is doyumunu
pozitif etkilenecegi diisiiniilmektedir. Hilkmetme stili taraflardan birinin zorla kendi yontemini
uygulamasi, alttan alma stili bir tarafin ¢ekinik kalarak se¢imi kars1 tarafa birakmasi ve kaginma
stili ise iki tarafinda iletisimlerinin kapali olmasi durumunda kullanilan bir yontem olmasi
sebebiyle taraflarin is doyumlarinin olumsuz etkilenecegi diisiiniilmektedir. Calismamizin
sonucunda ¢atisma ¢Ozimiinde biitiinlestirme stilinin daha fazla tercih edilmesi ile is
doyumlarinin artti§1 sonucuna ulasilmistir. Biitlinlestirme stilinin karsilikli seviyeli ve yapici
tartismaya agik olmasi, sorumlunun da hemsirenin de memnun olacagi bir sonucun ortaya
¢ikmas1 nedeniyle iy doyumunu en yliksek etkileyen stil oldugu sdylenebilir. Ayni zamanda
hiikkmetme stili ile i doyumu arasinda istatistiksel olarak diisiik de olsa pozitif iliski
saptanmuistir. Saglik sektoriinde her saniyenin 6nemli oldugu; kardiyak ya da solunumsal acil
miidahaleler, ameliyat esnasinda ani komplikasyon gelismesi gibi baz1 durumlarda hizli karar
alinmas1 gerektigi ve bu durumlarda stresin yiikselmesi kaynakli, taraflarin birbirlerini
miidahale bittikten sonra anlayacagi sikintili siireclerde yasanabilecek ¢atisma ¢oziimiinde bu

yontemin tercih edildigi diisuintlmektedir.
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5.6. Hemsirelikte Etik Liderligin Is Doyumuna Etkisinde Catisma C6zme Stratejilerinin
Araci Rolunin Tartisiimasi

Bu ¢alismada hemsirelerin algiladigi etik liderligin is doyumunu pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir. Ayrica algilanan etik liderlik diizeyinin is doyumuna etkisinde ¢atisma ¢6zme
stratejilerinden biitiinlestirme, alttan alma ve uzlagim stillerinin ise aract rolinun oldugu
sonucuna ulasilmistir. Literatiirde etik liderlik algisinin is doyumuna etkisinin arastirildigi
calismalar mevcut iken ¢atismanin araci roliiniin arastirildigi ¢alismalar kisithdir. Freire ve
Bettencourt (2020), Jang ve Oh (2019), Ozden ve ark. (2019), Tire ve Demirsoy (2020)
aragtirmalarinda etik liderlik ile is doyumu arasinda pozitif iliski oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Freire ve Bettencourt (2020) ¢aligmalarinda etik liderligin is doyumu iizerine
etkisinde catismanin kismen araci rolii oldugu sonucuna ulasmistir. Hemsirelerin catigma
¢coziimunde pozitif olarak degerlendirilen biitiinlestirme, alttan alma ve uzlasim stillerini tercih
etmelerinin ve sorumlularinin kendilerine kars1 iletisim halinde olmasindan dolay: etik liderlik
algilarinin yikseldigi ve bunun sonucunda is doyumlarinin etkilendigi diisiinilmektedir.
Bununla birlikte hemsirelerin yasadiklar1 ¢atismanin ¢6zUmU igin baskin ve zorlayici gii¢
kullanmayarak hikmetme stilini veya isteklerinden vazgegerek kaginma stilini tercih
etmemeleri, algilanan etik liderligin is doyumunu etkisinde araci rolii olmadigini

gostermektedir.

Bu cgaligmada hemsirelerin etik liderlik algilarinin ¢atisma ¢6zme stratejilerini pozitif
etkiledigi goriilmiistiir. Yoneticisinde algiladiklarr etik liderligin sonucunda hemsirelerin
kullandig: stratejilerden alttan alma ve biitlinlestirme stillerini diger stillere gore daha pozitif
yaklastiklar1 goriilmiistiir. Literatiir incelendiginde etik liderlik ve ¢atisma ¢ozme stratejilerinin
incelendigi caligmalar kisitli olmakla birlikte Alan ve ark. (2022) aragtirmalarinda hemsirelerin
algiladig etik liderligin kismen (iletisimsel etik) catisma ¢dzme stratejilerinden biitiinlestirme,
alttan alma ve uzlagim stilleri lizerinde etkisinin oldugu sonucuna ulagmislardir. Hissedilen etik
liderlik sayesinde yoneticilerinin kendilerine karsi takindiklari tavir, gliven ortami ve
kendilerine verilen degeri pozitif algilamalari sonucu c¢atisma ¢O6ziminde kullanilani
biitiinlestirme, alttan alma stili gibi ¢atigmay1 olumlu bir sekilde ¢6ziime kavusturan stilleri daha

¢ok benimsedikleri diistiniilmektedir.

Bu calismada hemsirelerin kullandig1 catisma ¢dzme stratejilerinden biitiinlestirme,
alttan alma ve uzlagim stillerinin is doyumu ile pozitif iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir.

Literatiirde catisma ¢dzme stratejileri ve is doyumunun birlikte incelendigi ¢aligmalar kisithidir.
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Johansen ve Cadmus (2016) catisma ¢ozme stratejileri ile is stresini aragtirdiklari ¢aligmada
kacinma stilini tercih eden hemsirelerin is streslerinin daha yiiksek oldugu sonucuna
ulasmislardir. Is stresinin yiikselmesi is doyumunu olumsuz etkileyecegi i¢in bu ¢alismayla
orantili olarak kag¢inma stilinin is doyumunu olumsuz etkiledigi diisiiniilmektedir. Afzal ve ark.
(2019) ise catisma ¢ozme stratejileri ile isten ayrilma niyetini arastirdiklari ¢alismada en ¢ok
hiikmetme stilinin tercih edildigi ve hiikkmetme sitilini kullananlarin isten ayrilma niyetinin
yiiksek oldugu sonucuna ulasmislardir. Isten ayrilma niyeti daha ¢ok is doyumunun diisiik
oldugunda yasanan durumlarda goriilebilecegi icin bu c¢alismayla dogru orantili olarak,
hilkkmetme stilinin i doyumunu olumsuz etkileyecegi sonucuna ulasilabilir. Biitiinlestirme,
alttan alma ve uzlasim stilleri ¢atismay1 ¢dziime kavusturmada bir tarafin daha baskin ya da
cekingen davrandigi kaginma ve hiikmetme stillerine gore daha sagduyulu ve anlasma
ortaminin  bulunmasindan dolayr hemsirelerin i doyumlarim1 = pozitif etkiledigi

distiniilmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Literatlirde hemsirelerin is doyumu, etik liderlik algilar1 ve ¢atisma ¢dzme stratejileri
kavramlarmin ayr1 ayri incelendigi bircok calisma mevcut iken, ulusal ve uluslararasi
literatiirde bu U¢ kavramin ayni anda incelendigi ¢alismaya ulasilmamistir. Bu ¢alismanin
sonucunda hemsirelerin etik liderlik algilarinin orta diizeyin altinda oldugu, ¢atisma ¢dziimiinde
en ¢ok uzlagim sitilini, en az hitkkmetme sitilini kullandiklar1 ve is doyum diizeylerin de orta
seviyede oldugu bulunmustur. Hemsirelerin etik liderlik algilar1 ile is doyumu arasinda yiiksek
diizeyde anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Catisma ¢6ziimiinde kullanilan stratejiler
ile etik liderlik ve is doyumu arasinda anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Arica yol analizi
sonucunda, algilanan etik liderlik diizeyinin is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu etkide
biitiinlestirme, alttan alma ve uzlasim stilinin araci rolii oldugu belirlenmistir. Bu ¢aligma

sonucunda asagidaki konularda oneriler sunulmustur.

Yoneticiler ve calisanlar i¢in oneriler;
e Yoneticilerin hemsirelerin etik liderlik ozelliklerini sergilemeye yonelik kendilerini

gelistirici davranis ve tutum igerisinde olmalari,

e Hemsire ve yoneticiler gatisma ¢0zme yonetiminin farkinda olmali ve kullanilan stratejilerin
olumlu yonde sonuglanmasi i¢in hangi durumda kullanilmasinin daha uygun ve faydali

olacagi konusunda hem bilgi hem de beceri kazanmalari agisindan kendilerini gelistirmeleri,

e Yonetici hemsireler, hemsirelerin iy doyumunu azaltan bireysel ve oOrgiitsel faktorleri
belirlemeye ve azaltmaya yonelik degerlendirmeler yapmali ve hemsirelerin is doyum

diizeylerinin yikselmesi icin uygulanabilir ve gercekci dnlemleri almasi 6nerilmektedir.

Arastirmacilar i¢in oneriler;
e Hemsirelerin is doyumlarini etkileyen etik liderlik algilarina, catisma ¢6zme stratejilerinin

araci roliiniin incelendigi daha fazla ¢calismanin yapilmasi,

e Bu ¢aligsma tek bir hastanede uygulanmis olup, gelecekte yapilacak ¢alismalarin daha fazla
hastane de uygulanarak bu caligmada incelenen kavramlarin genellenebilirliginin

saglanmasi,

e Etik liderlik, catisma ¢ozme stratejisi ve is doyumu kavramlari arasindaki iligskinin nitel

caligmalar yapilarak daha ayrintili bir sekilde incelenmesi 6nerilmektedir.
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8. EKLER

EK-1. Tanimlayici Bilgiler Soru Formu

ANKET FORMU

Degerli meslektagim;

Bu anket formu yiksek lisans tez galigmam kapsaminda c¢atisma ¢dzme siirecinde kullandiginiz stratejilerin ve
yoneticilerinizde algiladiginiz etik liderligin is doyumunuz iizerine etkisini incelemek amaciyla hazirlanmistir.
Samimi ve eksiksiz yanitlariniz ¢alismanin anlamli sonuglar verebilmesi ve giivenilirligi agisindan 6nem
tagimaktadir. Bu ¢alisma tamamen bilimsel amagl olup elde edilen veriler baska hicbir alanda kullanilmayacaktir.
Calismaya katilimda goniilliilik ilkesi esas alinacaktir. Asagidaki sorular tek tek okuyup size en uygun olan
secenegi isaretleyiniz. Liitfen 6l¢eklerin hicbir maddesini cevapsiz birakmaymiz. Katkilarmiz igin tesekkiir
ederim.

KiSiSEL BiLGi FORMU

1. Cinsiyet: Kadin () Erkek ()

2. YS! e s

3. Medeni Durum: Evli () Bekar ()

4. Meslekte Calisma Y1l1: cocveeeveeeieeiieeieeieeieecee e

5. Hastanede Calisma Y1li: ......oovievnieiiiiiiiciecciecieeciee

6. Egitim Durumuz: Saglik Meslek Lisesi () On Lisans () Lisans () Lisans Ustii ()

7. Calistiginiz Birim: Dahili Servis () Cerrahi Servis () Yogunbakim () Pediatri Servisi () Onkoloji Servisi ()

Kadin Dogum Servisi( ) Psikiyatri Servisi() Poliklinik()  Diger .......cccceeneeee.
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EK-2. Rahim Orgiitsel Catisma Envanteri (ROCI II)

ederim.

'YONERGE: Yéneticiniz ile sizin aranizda uyusmazliklar, fikir ayriliklari olabilir. Bu durumlari| < g | % |
siz nasil halledersiniz? Bu soruyu yanitlamak i¢in 6nce asagidaki ifadeleri okuyunuz; sonra & sl 5 g 3 é =
segeneklerden sizin tarziniza en uygun olani isaretleyiniz. g Q2| 5| £ %L
S S 2D =] °>12 L
- M ) T
1 Kabul edilebilir bir ¢ozim bulmak igin, meseleyi ydneticimle birlikte gdzden gegiririm. 1 2 3 4 5
2 Yoneticimin ihtiyaglarina cevap vermek i¢in elimden geleni yaparim. 1 2 3 4 5
3 Yoneticimle uyusmazligimi kendime saklamaya ve boylece zor durumlarda kalmaktan 1 2 3 4 5
kacinmaya calisirim.
4 Yoneticimle birlikte bir karar almak i¢in fikirlerimi onunkilerle biitiinlestirmeye ¢aligirim. 1 2 3 4 5
5 Sorunlara ortak beklentilerimizi karsilayacak ¢oziimler bulmak i¢in yoneticimle isbirligi 1 2 3 4 5
yapmaya calisirim.
6 Yoneticimle farkli yanlarimi agik¢a ortaya koymaktan genellikle kagiirim. 1 2 3 4 5
7 I¢inden ¢ikilmaz durumlarda bir orta yol bulmaya ¢alisirim. 1 2 3 4 5
8 Kendi fikirlerimi kabul ettirmek igin etkileme glicimu kullanirim. 1 2 3 4 5
9 Bir karar1 kendi lehime yapmak igi otoritemi kullanirim. 1 2 3 4 5
10 Yoneticimin arzularini genellikle yerine getiririm. 1 2 3 4 5
1 Yoneticimin isteklerine genellikle hayir diyemem. 1 2 3 4 5
12 Yoneticimle bir sorunu birlikte ¢6zmem gerektiginde onunla tam ve dogru bilgi aligverisinde 1 2 3 4 5
bulunurum.
13 Yoneticime genellikle tavizkar davranirim. 1 2 3 4 5
14 Cikmazlar1 agmak igin genellikle bir orta yol dneririm. 1 2 3 4 5
15 Bir uzlagmaya varmak i¢in yoneticimle karsilikli goériismeler yaparim. 1 2 3 4 5
16 Yoneticimle ters diismekten kagimnirim. 1 2 3 4 5
17 Yoneticimle kars1 karsiya gelmekten kagmirim. 1 2 3 4 5
18 Bir karar1 kendi lehime yapmak i¢in mesleki tecriibemi kullanirim. 1 2 3 4 5
19 Genellikle yoneticimin onerileri dogrultusunda hareket ederim. 1 2 3 4 5
20 Uzlagmaya varilabilmesi i¢in karsilikli 6zverilerde bulunulmasi yoluna bagvururum. 1 2 3 4 5
21 Genellikle herhangi bir meselenin benimle ilgili tarafinin pesine kararli bir sekilde diiserim. 1 2 3 4 5
22 Meselelerin en iyi sekilde hallolabilmesi i¢in tiim endigelerimizin agik¢a ortaya konmasina 1 2 3 4 5
calisirim.
23 Ikimizce de kabul edilebilir ¢oziimler iiretebilmek igin yoneticimle isbirligi yaparim. 1 2 3 4 5
24 Yoneticimin beklentilerini kargilamaya galigirim. 1 2 3 4 5
25 Rekabet durumlarinda kazanmak i¢in bazen giictimii kullanirim. 1 2 3 4 5
Duygularin kargilikli olarak incinmesinden kaginmak i¢in yoneticimle uyusmazliklarimi
26 > 1 2 3| 4 5
kendime saklarim.
27 Yoneticimle tatsiz konugmalardan kaginmaya galigirim. 1 2 3 4 5
28 Sorunlarin dogru ve tam olarak kavranmast i¢in yoneticimle birlikte calismaya gayret 2 3 4 5
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EK-3. Etik Liderlik Olgegi
=
g £ g
Sorulara katilim diizeyinizi Kesinlikle katilmiyorum (1) ile Tamamen katiliyorum (5) ﬁ 2 2 g g g
arasinda derecelendiriniz. = 2 % = 3 E
= =
2 E E| 8] =] g
VA== S| & v
BE|¥%|%| 8
g
S
1 Bu kurumda yoneticiler, ¢aliganlarinin dnerilerini dikkate alirlar. 1 2 3 5
2 Bu kurumda yoéneticiler, etik standartlari ihlal eden ¢alisanlara yaptirim uygularlar. 1 2 34| s
3 Bu kurumda yoéneticiler, 6zel hayatlarini etik tarzda yiiriitiirler. 1 2 3 4 5
4 Bu kurumda yoéneticiler, ¢alisanlarinin fikirleriyle yakindan ilgilenirler. 1 2 3 4 5
5 Bu kurumda yoneticiler, adil ve dengeli kararlar verirler. sl 3l 4als
6 Bu kurumda yéneticiler, giivenilir kisilerdir. 2 3|45
7 Bu kurumda ydneticiler, ¢alisanlarla is etigini veya degerlerini tartigirlar. 1 2 3 4 5
Bu kurumda ydneticiler, islerinin etik bakimindan dogru bigimde nasil yapilacagina
8 | . 1 2 | 34|65
iliskin drnekler ortaya koyarlar.
Bu kurumda ydneticiler, bagariy1 sadece sonuglarla degil, ayn1 zamanda siireglerle de
9 o L 1 2 |3 4|5
degerlendirilir.
10 Bu kurumda yéneticiler, karar verirken “yapilacak dogru sey nedir?” diye sorarlar. 1l213lals
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EK-4. Minnesota Is Doyumu Olgegi

Sorulara katilim diizeyinizi Hi¢ memnun degilim (1) ile Cok memnunum (5) arasinda 5 )'%0 g | E £

derecelendiriniz. Simdiki Isimden; EE 2|8 g |« =

T é% =S| E
1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 1 2 3 4 5
2 | Tek basima g¢alisma olanagimin olmasi agisindan 1 2 3 4 5
3 | Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 1 2 3 4 5
4 | Toplumda ‘saygin bir kigi’ olma sansini bana vermesi bakimindan 1 2 3 4 5
5 | Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 agisindan 1 2 3 4 5
6 | Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 1 2 3 4 5
7 | Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan 1 2 3 4 5
8 | Bana sabit bir is saglamasi bakimindan 1 2 3 4 5
9 | Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan 1 2 3 4 5
10 | Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan 1 2 3 4 5
11 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 1 2 3 4 5
12 |Is ile ilgili alinan kararlarm uygulanmaya konmas1 bakimmdan 1 2 3 4 5
13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan 1 2 3 4 5
14 |Is iginde terfi olanagimin olmas1 bakimindan 1 2 3 4 5
15 | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan 1 2 3 4 5
16 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana saglamast bakimindan 1 2 3 4 5
17 | Calisma sartlar1 bakimindan 1 2 3 4 5
18 | Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmasi agisindan 1 2 3 4 5
19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan 1 2 3 4 5
20 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 1 2 3 4 5
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EK-5. Olgek Izinleri
Re: dlcek izni hakkinda

@ MUHARREM TUNA < >
12.11.2021 21:25

Kime: Yavuz Selim Tut

[

Merhaba, dlcek acik kaynakta yer aldigi icin izne de gerek yok. Kullanabilirsiniz. iyi calismalar. MT

12 Kas 2021 Cum 20:30 tarihinde yavuz selim tut < » sunu yazde:
Sayin Prof. Dr. Muharrem TUNA, NEOU Saglik Bilimleri Enstitiisii, Hemsirelik Boliimii, Hemsirelikte Yénetim Anabilim Dalinda Yiksek
Lisans 6&rencisiyim. ismim Yavuz Selim Tut. izniniz olursa gecerlilik ve giivenilirligi Prof. Dr. Hidaverdi BIRCAN, Prof. Dr. Murat
YESILTAS ve tarafinizdan yapilan Brown ve arkadaslarinin gelistirdigi Etik Liderlik Olcegini tezimde kullanmak istiyorum, tesekkiirler.

RE: dlgek izni hakkinda

dilara seker < . > Dﬂ
2.11.2021 11:23

Kime: yavuz selim tut

Yavuz bey Merhabalar

Calismanizda 6lcegi kullanabilirsiniz. Basarilar dilerim. Ayrica tez pdf ektedir.
Selamlar

Betll Dilara Seker

dseker_yuksekLisans.pdf
5,09 MB

From: yavuz selim tut <. 5 i >
Sentrfiiesdav Movamber 172, 2021 12:43 AM
Tox :

Subject: dicek 1zni nakkinda

Sayin Dilara Seker. NEU Saglik Bilimleri Enstitiisi Hemsirelik Bolim{ Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dalinda yiiksek lisans 6grencisiyim.
Ismim Yavuz Selim Tut. izniniz olursa gecerlilik ve glivenilirligi tarafimzdan yapilan Rahim tarafindan gelistirilen Catisma Cozme
Envanterini kullanmak istiyorum.

Tezinizi de paylasirsaniz sevinirim, tesekkiir ederim.

Windows icin Posta ile génderildi

Re: dlcek izni hakkinda

@ Asli Baycan < >
16.05.2022 23:49

Kime: yavuz selim tut

[d

Kullanabilirsiniz.

yavuz selim tut < > gunlar yazdi (16 May 2022 16:19):
Sayin Ash Baycan Binark, NEU Saghk Bilimleri Enstitiisii, Hemsirelik Bélimii, Hemsirelikte Yénetim Anabilim Dalinda

Yiiksek Lisans dgrencisiyim. ismim Yavuz Selim Tut. Izniniz olursa gecerlilik ve giivenilirligi tarafinizdan yapilan Weiss,
Davis, England ve Lofquist’ ingelistirdigi Minnesota is Tatmini Olgegini tezimde kullanmak istiyorum, tesekkiirler.
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EK-6. Etik Kurul izni

NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI
SAGLIK BILIMLERI BILIMSEL ARASTIRMALAR ETIK KURULU

Toplant: Sayisi: 24 Toplanti Tarihi: 06.07.2022

Karar Says1:2022/250:(Bagvuru ID:10496) N.E.U. Hemsirelik Fakiiltesi Hemsirelik Bolimii
Hemgirelikte Yéonetim Anabilim Dali Ofiretim Uyesi Dr. Ogr. Uyesi Bilgen OZLUK iin
“Hemsirelerin Catigma Cizme Stratejileri ve Etik Liderlik Algilan ile i Doyumu
Arasidaki Tligki” baghkl: yiiksek lisans tez cahsmas: ile ilgili bagvurusu gérisiildii, Ogrenci
Yavuz Selim TUT un yiiksek lisans tez calismasmn N.E.U, Hemgirelik Fakiiltesi Hemsirelik
Boliimii Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dah Ogretim Uyesi Dr. Ogr. Uyesi Bilgen
OZLUK {in sorumlulugunda yiiriitiilmesinin uygun olduguna oybirligi ile karar verilmistir.

Not: Cahgma ile 1lgili gerekli izin ve yasal sorumluluk arastirmaciya aittir.

Sorumlu Aragtirmaci: Dr. Ogr. Uyesi Bilgen OZLUK
Yardime: Arastirmacilar : Yiiksek Lisans Ofirencisi Yavuz Selim TUT

ASLLGIBIDIR
A6:07.2023"

Prof. Dr. Emine GECKIiL
Etik Kurulu Bagkani
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EK-7. Hastane Izni




