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YONETiCi HEMSIRELERDE ETiK LIiDERLiGIN HEMSIRELERIN i$
DOYUMUNA ETKIiSi
Oz
Son yillarda, saglik alaninda tekrarlayan etik problemler, etik ve ahlaki degerlere liderlik
kapsaminda daha biiyiik bir 6nem atfedilmesini saglamustir. Saglik kurumlarinda etik
liderlik davramisi tizere yapilan ¢alismalar da bu dogrultuda artis gostermektedir. Etik
liderlik yaklasimlarimin gelistirilmesi, daha iyi hasta bakimi saglamada da 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bunun yaninda, ¢aliganlarin isi ile ne kadar tatmin olduklar1 da liderler i¢in
onem arz etmektedir. Caliganlarin is doyumunun, kisisel performanslarimi ve sonucunda da
orgiiti olumlu yonde etkileyecegi Ongoriilmektedir. Calismalar, etik liderlik
davraniglarinin  ¢alisanlarin is doyumunu olumlu etkiledigi yoniindedir. Bu ¢aligma
yonetici hemsirelerin etik liderlik davramglarmin, hemsirelerin iy doyumu iizerindeki
etkilerini belirlemek amaciyla tanimlayici ve kesitsel olarak planlanmistir. Calismanin
orneklemini bu arastirmaya katilmay1 kabul eden bir tiniversite hastanesinde ¢aligan 336
hemsire olusturmustur. Veriler Etik Liderlik Olgegi ve Hemsire Is Doyum Olgegi
kullanilarak toplanmistir. Verilerin analizinde t testi, varyans analizi ve korelasyon analizi
kullanilmigtir. Arastirmaya katilan hemsirelerin etik liderlik toplam puan ortalamasinin
(3,80+,946) ve is doyumu puan ortalamalisinin (3,624,769) ortalamanin {izerinde oldugu
saptanmustir. Yapilan koreleasyon analizi sonucunda; etik liderlik ile is doyumu diizeyleri
arasinda orta derecede pozitif yonli ve istatistiksel olarak anlamlt bir iliski saptanmustir
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(r=.789 ; p=0.000). Arastirmaya katilan hemsirelerin, etik liderlik ve is doyumlarmin
ortalamanin {izerinde oldugu, yonetici hemsirelerin etik liderlik davraniglarmin,

hemsirelerin is doyumunu olumlu diizeyde etkiledigi saptanmigtir
Anahtar kelimeler: Etik liderlik; is doyumu; hemsire

THE EFFECT OF JOB SATISFACTION OF NURSES THE ETHICAL
LEADERSHIP OF EXECUTIVE NURSES

Abstract

In recent years, recurring ethical problems in the health field, it has led to a greater emphasis
on ethical and moral values attributed to the scope of leadership. Studies on ethical
leadership behavior in health institutions are increasing in this direction. The development
of ethical leadership approaches plays an important role in providing better patient care. In
addition, the satisfaction of employees with their job is also important for leaders.
Employee job satisfaction, personal performance and as a result, the organization is
expected to affect positively. Studies, the job satisfaction of ethical leadership behavior
indicates that positively affected. This study was planned as a descriptive and cross-
sectional study in order to determine the effects of ethical leadership behaviors of executive
nurses on job satisfaction. The sample of the study consisted of 336 nurses working in a
university hospital who agreed to participate in this study. Data were collected using Ethical
Leadership Scale and Nurse Job Satisfaction Scale. Data were analyzed by t test, variance
analysis and correlation analysis. It was determined that the average score of ethical
leadership (3,80+,946) and job satisfaction (3,62+,769) score of the nurses participating in
the study were above the average. It was determined that the average score of ethical
leadership and job satisfaction score of the nurses participating in the study were above the
average. Because of the correlation analysis; A moderate positive and statistically
significant relationship was found between ethical leadership and job satisfaction levels.
(r=.789 ; p = 0.000). The ethical leadership and job satisfaction of the nurses participating
in the study were above average, ethical leadership behaviors of executive nurses positively
affected job satisfaction of nurses.

Keywords: Ethical leadership; job satisfaction; nurse
GIiRiS
Hemsirelik bakim kalitesinin artirilabilmesi, giivenli hasta bakiminin saglanabilmesi icin
yonetici hemsirelerin etik liderlik 6zelliklerine sahip olmasi, hemsirelerin yoneticilerine giliven

duymasimi saglar. Boylece kurumlarin hedeflerine ulagmasi i¢cin hemsirelerin profesyonel rol ve
sorumluluklarim yerine getirebilmelerini saglar.

Liderlik, amaglarin ve vizyonun basarilmasina yonelik grubu etkileyebilme yetenegidir
(Robbins, 2013). Etik liderlik ise “kisisel eylemler ve kisilerarasi iliskilerde normatif olarak uygun
davranis gosterilmesi ve bu davranis sonucunda liderin takipgilerini karsilikli iletisim, karar alma,
gliclendirme ve tesvik etmesi” olarak tanimlamaktadir (Brown,ve ark., 2005). Etik liderler, insancil,
durtst, adil ve dengeli kararlar verme konusunda ilke sahibi bireyler olarak tanimlanmaktadir (Brown
ve Trevino, 2006). Etik liderlik sadece mesleki degerler ilkelerine sahip birey 6zelliginin yaninda bu
ilkeleri koruyup, gozeten yonetici olmay: da ifade etmektedir (Erkutlu ve Chafra, 2014). Etik liderler
bize kimligimizi, ne oldugumuzu ve ne olabilecegimizi, nasil yasadigimizi ve nasil daha iyi
vasayabilecegimizi anlatir. (Miheli¢ ve ark., 2010). Etik bir lider, sorumluluklarinin bilincinde ve
birlikte ¢alistig1 ekip iiyelerine sorumluluk verebilen, onlarla gerekli iletisimi kuran, gerektiginde
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normatif olarak uygun davramglar sergileyebilen kisidir. Etik liderlik, etik inan¢ ve degerlere saygi ile
baskalarinin sayginligi ve haklarina saygi duyulan liderliktir. Dolayisiyla giiven, diiriistliik, dikkat,
karizma ve adalet gibi kavramlarla ilgilidir. Etik liderlik belirsiz gériinen ve gesitli farkli unsurlar igeren
bir yapidir (Yiiksel, 2006). Etik liderlik insanlarin yanlis bir sey yapmasini engellemek degil, insanlarin
dogru seyi yapmalarmi saglamaktir. Etik bir lider olmak igin daha evrensel bir ahlaki davranig
standardina uymak gerekir. Etik olarak 6nderlik etmenin dogru ve yanlis olan seyler hakkinda sorular
sormak ekip iiyelerine ve digerlerine belirli eylemlerin haklilig1 veya yanlishgi hakkinda 6rnek olmak
icin bir aragtirma siireci olduguna inanilmaktadir. Lider’in misyonu hizmet etmek ve destek olmaktir ve
liderlige olan tutkusu sefkatten gelir. Etik liderlikte; Yiiksek standartlar1 benimsemek yeterli degil.
Onlara yetismek - ve baskalarma da ayni seyi yapmak igin - Ilkeleri tutarli bir sekilde uygulayabilmeniz
icin etik bir akil yliriitme gerektirir.(Miheli¢ ve ark., 2010)

Etik liderlik, liderin Grgiitsel amaglar1 gergeklestirirken mevcut yasalar ve politikalar kadar,
mesleki etik ilkelerine de uygun davranislar sergiledigi bir liderlik tiiriidiir. Sergiovanni’ye (2005) gore
etik lider, ¢alistig1 ekip tiyelerini pozitif anlamda etkilemeye yonelik olarak ahlaki giice dayanan bir
liderlik tarzidir. Greenfield (2004) etik lideri, ekip ftizerinde etki olusturabilen, kendine ve
sorumluluklarina yonelik olarak ahlaki bir bakis acisina sahip ve ekibin orgiit algisini
gelistirebilmelerine yardim eden 6zellikli kisi olarak tammlamaktadir. Browns’a (2003) gore de etik
liderlik “kisisel eylemler ve kisilerarasi iligskiler yoluyla normatif olarak uygun davraniglarin
gosterilmesi ve bu davramislarin ekip tiyeleri ile iki yonlii iletisim, giiclendirme ve karar verme siirecini
isleten bireyler ” olarak tanimlar (Miheli¢ ve ark., 2010)

Bireysel algilarla ortaya ¢ikan is doyumu ise “bir kiginin igini ya da isle ilgili yasantisini
degerlendirmesi sonucunda ulastigi memnuniyet verici ya da olumlu bir durumu” olarak
tammmlanmaktadir. Etik liderlik ve is doyumu etkilesimi incelendiginde; etik liderlerin kisilerarasi
iliskilerde iist diizey becerilere sahip olduklari, dolayisiyla ¢alisanlarinin is doyumunu olumlu yonde
etkileyecekleri belirtilmektedir. Etik liderlik sadece bireysel iligkilerdeki becerilerle ¢alisanlarinin is
doyumunu saglamamakta, ayni zamanda bireyleri yaraticiliga tesvik ederek yapilan isten doyum
saglanmasina da katkida bulunmaktadir.

Kurumsal olarak etik ilkeleri ve degerleri onemseyen bir yonetim anlayisi g¢aliganlarin
verimliligini artirir ve is yeri ile baglarinm1 giiclendirip isyerinde verimi, kaliteyi arttirrr. Kurumlarda
calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi, i3 doyumunun artirilmasi yaninda nihai kararlarin
iyilestirilmesine destek olacaktir. (Erdil, 2004).

Caliganlarin is doyumu etik liderlikle ¢ok kuvvetli bir sekilde baglanti halindedir. Calisanlar;
"yanlig yapanlari disipline eden, ekibine adil ve diisiinceli davranan ve ekibine doniisiimsel yaklasim
sergileyen etik liderlik tarzin1" benimseyen ve uygulayan yoneticilerle ¢alisan bireyler daha yiiksek
oranda is doyumu gosterme egilimindedirler (Brown ve ark., 2005). Etik liderler olumlu g¢alisan
tutumlarma kars1 pozitif tepki vererek c¢alisanlarin is doyumu tizerinde olumlu bir etkisi olustururlar
(Brown ve Trevino, 2006). islerin devamli bir verimlilige sahip olabilmesi ve is gorenlerin yiiksek bir
doyuma ulagabilmesi buna baglidir (Gezici, 2007 Neubert, vd,2009).

Caliganlarin iyi performans gostermeleri giiven duymadiklart bir ortamda miimkiin
olmamaktadir. Yoneticiler, birlikte ¢aligtiklar1 ekip tiyelerinin kuruma giivenlerini saglamak ve olumlu
iligkiler kurmak konusunda etkili bir role sahiptir (Yolag, 2011). Calisanlarin performansinin geregine
uygun olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve ddiillendirilmesi, ¢aliganlarin yaptigi iglerden daima
gurur duymasi, sahip oldugu kariyer ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi, i doyumunu olumlu yonde
etkilemektedir (ignelipmar, 2013). Etik liderler, ekip iiyelerine isin her adiminda karar verme yetkisi
verirler. Bu, calisanlara deger vererek ve onlarm 6zerkliklere gosterdikleri saygi ¢ercevesinde kendi
kararlarin1 kendilerinin verme sansi tamimaktadirlar. Ayni zamanda calisanlar iglerini tek baslarma
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yiirlitmeleri i¢in desteklerler. Bu durum, ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak tek baslarina iglerine katki
yapabilmelerine olanak saglar (Aslantag, 2008). Etik liderlik davramsi geleneksel organizasyonlarda
yiiksek seviyedeki is doyumu ile ilgili olarak olumluluk gosterir (Neubert ve ark., 2009). Etik liderligin
onemli igerigi olan dogruluk bagkalariyla ilgilenme ve takdir etme, is doyumu ile pozitif yonde etkilesim
halindedir (Mayfield ve Mayfield, 2002).

GEREC ve YONTEM

Amac: Bu aragtirmanin amaci, hemsirelerde algilanan etik liderligin is doyumu diizeylerine
etkisini belirlemektir. Arastirma tanimlayici ve Kesitsel olarak planlanmustir.

Aragtirmamin Evren ve Orneklemi: Tanimlayici tipte olan bu arastirmanin evrenini
Eskisehir’de Universite hastanesinde ¢alisan (N:560) hemsireler olusturmustur. Orneklem segimine
gidilmeden ¢alismaya katilmay1 kabul eden 336 hemsire 6rneklemi olusturmustur. Veri toplama araci
olarak “Kisisel Bilgi Formu” ve “Algilanan Etik Liderlik Olgegi” ve “Hemsire is Doyum Olgegi”
kullanilmustir.

Kisisel Bilgi Formu: Caligmaya goniilli olarak katilan hemsirelerin yas, medeni durum,
cinsiyet, egitim durumu, mesleki deneyim yili, ¢alisilan boliim, galistigi boliimden memnun olma
durumu gibi sosyo-demografik ve ¢alisma yasamina ait 6zelliklerini igeren 15 sorudan olusmustur.

Etik Liderlik Olgegi: Brown ve arkadaslar1 tarafindan 2005 yilinda gelistirmis 10 maddeden
olusan &l¢iim araci kullanilmustir. Olgegin Tiirkce Gegerlilik ve giivenirligini Tuna ve arkadaslari
tarafindan 2012 yilinda yapilmustir. Olgek maddeleri 1°den (Kesinlikle katilmiyorum) 5’e (Kesinlikle
katiliyorum) kadar siralanmug 5°1i likert sistemi kullanilarak puanlanmustir.

Hemgire Is Doyum Olgegi: Hemsirelerin is doyum diizeylerini belirlemek amaciyla, Muya ve
arkadaslari tarafindan 2014 yilinda gelistirilmis olan “Hemsire Is Doyum Olgegi nin Tiirk¢e gecerlilik
giivenirligi Tiire Yilmaz ve Yildirim tarafindan 2016 yilinda yapilmustir. Tiirkce gegerlilik calismasinda;
27 maddeye diisiiriilen dlcek ; “Isle ilgili olumlu duygular”, “Ustlerden uygun destek”, “Isyerinde
algilanan énem” ve “Keyifli calisma ortami” olusan 4 alt boyuttan olusmaktadir. Olcek maddeleri 1°den
(Kesinlikle katilmiyorum) 5’e (Kesinlikle katiliyorum) kadar siralanmis olan 5°li likert sistemi
kullanilarak puanlanmistir. 27 maddelik 6lgegin 7. ve 21. maddeleri ters yonde puanlanmaktadir.
Olgekten alinan puan 5’e dogru yiikseldikce is doyumu yiiksek, 1’e dogru indikge is doyumu diisiik
olarak degerlendirilmektedir.

Verilerin Analizi: Uygulamaya gecilmeden once katilimeilara aragtirmanin amaci hakkinda
bilgi verilmis, aydinlatilmis onamlar1 alinmistir. Verilerin degerlendirilmesi SPSS IBM 22.0 programi
ile yapilmugtir. Verilerin normal dagilima uygunlugu Shapiro-Wilk Testiyle test edilmis, normal dagilim
gosterdigi icin verilerin istatistiksel analiz igin t testi veya Anova Varyans analizi kullanilmistir.
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Olcegi Puan Ortalamalar1 (n=336)

[

»

F: 36,684 p:,000"
t:-8,194 df:334

Ozellikler n (%) Etik Liderlik Is doyumu
Egitim Durumlar
Lise 80 (23,8) 3,974,781 3,69+,719
Onlisans 55 (16,4) 3,521,109 3,50+,947
Lisans 201 (59,8) 3,82+,944 3,63+,733
F:3,902 p:,021" F: 1,106 p:,332
df:2 df:2
Hastanedeki gorev
Servis hemsiresi 306 (91,1) 3,77+0,964 3,59+0,783
Sorumlu hemsire 30 (8,9) 4,12+0,664 3,98+0,494
F:4,382 p:,037 F:5,841 p:,016"
t:-1,929 df:334 t:-2,639 df:334
Calisilan Klinik
Dahili klinik 123 (36,6) 3,72+1,015 3,524+0,762
Cerrahi klinik 106 (31,5) 3,92+0,873 3,69+0,713
Yogun bakim 107 (31,8) 3,750,950 3,65+0,831
F: 1,571 p:,209 F: 1,513p:,222
df:2 af:2
Cahsma Siiresi
1-5yil 129 (46,7) 3,87 £0,810 3,62:+0,646
6-10 y1l 96 (28,6) 3,70+1,140 3,52+0,951
11-15 y1l 36 (10,7) 4,11+0,565 3,930,500
16 yil ve 1 47 (14,0) 3,56+1,090 3,60+0,858
F: 3,068 p:,028 F: 2,0515 p:,058
df:3 df:3
Cahsma Sekli
Stirekli Glindiiz 69 (20,5) 3,94+0,854 3,78+0,696
Stirekli Gece 18 (5,4) 3,65+0,893 3,84+0,848
Nobetli 249 (74,1) 3,78+0,973 3,56+0,776
F:1,072 p:,344 F:2,992 p:,052
df:2 df:2
Cahstigimz klinigi
kendi isteginizle mi
sectiniz? 104(31,0) 3,86+1,055 3,69+0,301
Evet 232(69,0) 3,78+0,894 3,60+0,754
Hayir F: 4,299 p:,449 F:,104 p:,297
t:,758 df:334 t: 1,045df:334
Calhstigimz klinigi
degistirmek istiyor
musunuz?
Evet 93(27,7) 3,18+1,084 3,13+,912
Hayir 243(72,3) 4,04+0,764 3,810,611

F:40,420 p:,000"
t: -7,883 df:334
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Tablo 1: Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Etik Liderlik ve Hemsire Is-
Doyum Olgegi Puan Ortalamalar1 (n=336) (Devam)

Ozellikler Puan Ortalamasi
Yas ortalamasi 30,06+6,69
Haftahk toplam cahsma saati 44,31+8,46
Nobet tutuyorsamz ayhk nobet tutma sayisi 8,62+3,93
Cahsirken giinliik toplam dinlenme siiresi 2,01+3,25
Giinde ortalama bakilan hasta sayisi 12,36£10,42

* ttesti ** Varyans Analizi

Hemsirelerin Sosyo-Demografik 6zelliklerine iliskin tanimlayict bilgiler Tablo-1’de sunulmustur.
Hemsirelerin yas ortalamasi 30,06+6,69°dur; 238’si (%70,8) kadin, 202’1 (%60,8) evli, 201°i (%59,8)
lisans mezunudur. 123’1 (%36,6) Dahili birimlerde ¢alismakta, 129’u (%46,7) meslekte 1-5 yil arasi
deneyime sahip, 306’s1 (%91,1) servis hemsiresi, 249’u (%74,1) nobetli caligmaktadir. Hemsirelerin
2801 (%83,3) caligtiklar1 klinikten memnun, fakat 232°si (%69,0) ¢alistigi klinikligi kendi segmedigini,
24371 (%72,3) ise calistign birimi degistirmeyi diisiinmedigini belirtmistir. Hemsireler haftada ortalama
44 saat calismakta, aylik ortalama 8 ndbet tutmakta, giinde ortalama 2 saat dinlenmekte ve giinde
ortalama 12 hastaya bakmaktadirlar.

Hemsirelerin Etik Liderlik, Is doyumundan aldiklar1 puan ortalamalar ile Egitim durumlar
karsilastirildiginda (Tablo 1), Etik Liderlik 6l¢eginde anlamli farkliliklar oldugu belirlenmislerdir
(p<0,05) fark lise mezunu hemsireler lehinedir. Lise mezunu hemsirelerin Etik Liderlik dlgegi puan
ortalamalar1 daha yiiksek bulunmustur. Is doyumu dlgeginde anlamli farklilik bulunmamustir.
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Tablo 2: Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Hemsire Is Doyum Olgegi Alt
Boyutlarinin Puan Ortalamalari (n=336)

Hemsire is Doyum Olcegi Alt Boyutlar

Keyifli Isle Tlgili Ustlerden Isyerinde
Sosyo n (%) Calisma Olumlu Uygun Destek Algilanan
Demografik Ortam Duygular Onem
Ozellikler
Yas
18-27 129 (38,4) | 3,48+0,595 3,82+0,871 3,80+0,584 3,33+0,888
28-37 154 (45,8) 3,43+0,776 3,75+1,086 3,70+0,907 3,44+1,117
38 yag ve 1 53 (15,8) 3,67+0,712 3,77+0,98 3,86+0,775 3,73+0,996
F: 2,404 F:,178 p:,837 | F:1,111p:,330 | F:2,961p:,053
p:,092 df:2 df:2 df:2 df:2
Cinsiyet
Kadin 238 (70,8) | 3,49+0,693 3,77+0,999 3,75+0,748 3,39+1,008
Erkek 98 (29,2) 3,47+0,734 3,80+0,982 3,78+0,846 3,57+1,048
F.,684 p:,409 | F:052p:;,819 | F:1,390 p:,239 | F:,344 p:,558
t:,310 df:334 | t:-,318 df:334 | t:-,265 df:334 | t:-1,508 df:334
Medeni durum
Evli 202 (60,1) | 3,54+0,721 3,88+0,970 3,84+0,786 3,55+1,068
Bekar 134 (39,9) 3,41+0,673 3,62+1,002 3,65+0,755 3,28+0,928
F:,034 p:,854 F:1,135 F:,166 p:,684 | F:8,059 p:,005
t:1,709 df:334 p:,287 t:2,176 df:33 | t:2,341 df:334
t:2,442 df:334
Egitim
Durumlari
Lise 80 (23,8) 3,540,670 3,87+0,964 3,84+0,711 3,49+1,000
Onlisans 55 (16,4) 3,41+0,797 3,57+1,232 3,610,964 3,37+1,179
Lisans 201 (59,8) | 3,49+0,692 3,80+0,922 3,77+0,742 3,45+0,988
F. ,587 p:,556 F: 1,619 F:,250p:, 779 | F. 1,451 p:,236
df:2 p:,200 df:2 df:2 df:2
Hastanedeki
gorev
Servis H. 306 (91,1) 3,45+0,710 3,74+1,016 3,74+0,798 3,39+1,026
Sorumlu H. 30 (8,9) 3,86+0,521 4,13+0,576 3,93+0,478 4,04+0,765
F:2,412 p;,121 F:8,499 F:4,262 F:5,766 p:,017"
t:-3,091 df:334 p:,004" p:,040° t:-3,409 df:334
t:-2,040 t:-1,271 df:334
df:334
Cahsilan
Klinik
Dahili klinik 123 (36,6) 3,48+0,686 3,70+1,030 3,670,754 3,14+0,983
Cerrahi klinik 106 (31,5) | 3,48+0,687 3,91+0,909 3,82+0,736 3,57+0,957
Yogun bakim 107 (31,8) 3,51+0,747 3,70+1,031 3,78+0,840 3,60+1,075
F:,062 p:,940 F: 1,836 F: 7,008 F: 1,141 p:,321
df:2 p:,161 df:2 p:,001"" df:2 df:2
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Tablo 2: Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gore Hemsire Is Doyum Olgegi Alt
Boyutlarimin Puan Ortalamalari (n=336) (Devam)

Ozellikler Hemsire is Doyum Olcegi Alt Boyutlar
Keyifli Isle Tlgili Ustlerden Isyerinde
Sosyo n (%) Calisma Olumlu Uygun Destek Algilanan
Demografik Ortam Duygular Onem
Ozellikler
Cahsma Siiresi
1-5 y1l 129 (46,7) | 3,47+0,620 3,79+0,908 3,80+0,603 3,39+0,910
6-10 yil 96 (28,6) | 3,36+0,838 3,74+1,123 3,61+1,031 3,36+1,136
11-15 y1l 36 (10,7) 3,78+0,503 4,11+0,663 4,02+0,471 3,82+1,046
16 yil ve 1 47 (14,0) | 3,57+0,749 3,58+1,131 3,730,834 3,49+1,076
F: 3,334 F: 2,033 F: 2,658 F: 2,039
p:,0207df:3 | p:;109 df:3 p:,048™ df:3 p:,108 df:3
Cahisma Sekli
Siirekli Giindiiz | 69 (20,5) 3,66+0,669 3,94+0,976 3,84+0,645 3,70+0,894
Stirekli Gece 18 (5,4) 3,68+0,871 3,88+0,905 3,96+0,881 3,85+0,972
Nobetli 249 (74,1) 3,42+0,693 3,72+0,998 3,724+0,801 3,34+1,042
F: 3,802 F: 1,449 F: 1,293 F: 4,817
p:,023™ df:2 p:,236 df:2 p:,276 df:2 p:,009™ df:2
Cahstiga
klinikten
memnun olma
durumu
Evet 280(83,3) 3,580,660 3,94+0,914 3,86+0,724 3,60+0,949
Hayir 56(16,7) 3,00+0,722 2,98+0,981 3,28+0,854 2,64+1,003
F:.,899 p:,344 | F:2,723p:,100 F:9,050p:,003* F:,012 p:,913
t:5,983 df:334 | t:7,034 df:334 | t:5,313 df:334 | t:6,863 df:334
Cahstigimz
klinigi kendi
istegi ile secme
durumu
Evet 104(31,0) 3,55+0,744 3,83+1,070 3,74+0,844 3,660,888
Hayir 232(69,0) 3,46+0,686 3,75+0,954 3,77+0,746 3,35+1,064
F:,345 p:252 | F:1,652p:,493 | F:,126 p:,762 | F:10,473p:,010°
t: 1,334df:334 | t:,686 df:334 | t:-,303 df:334 | t:2,575df:334
Calistigimz
Kklinigi
degistirmek
isteme durumu
Evet 93(27,7) 3,04+,0819 3,14+1,126 3,32+0,990 2,96+1,110
Hayir 243(72,3) 3,66+0,572 4,02+0,813 3,93+0,600 3,63+0,923
F:,345 p:252 F: 35,336 F: 54,435 F: 7,315 p:,000
t:-7,708 df:334 p:,000” p:,000” t: 2,575df:334
t:-7,919df:334 | t: -6,828df:334

* ttesti ** Varyans Analizi
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Hemgsirelerin etik liderlik, is doyumu 6lgegi ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalari ile
hastanedeki gorevleri karsilastirildiginda (Tablo 2), etik liderlik 6lgegi, hemsire is doyumu 6lgcegi ve
“listlerden uygun destek™, “igyerinde algilanan 6nem” ve “keyifli ¢aliyma ortami” alt boyutlarinda
anlaml farkliliklar oldugu belirlenmiglerdir (p<0,05) fark tiim oOlgek ve alt boyutlarda sorumlu
hemsireler lehinedir.

Hemsirelerin etik liderlik 6l¢egi, hemsire is doyum 6lgegi ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalart ile ¢alistiklar1 klinikler karsilastirildiginda (Tablo 2), Hemsire is doyumu 6lgegi “isyerinde
algilanan 6nem” alt boyutunda anlamli farkliliklar oldugu belirlenmislerdir (p<0,05) fark cerrahi
kliniklerde galisan hemsireler lehinedir.

Hemgirelerin etik liderlik dlgegi, hemsire is doyum 6l¢egi ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalar ile ¢aligma siireleri karsilastirildiginda (Tablo 2), etik liderlik 6lgegi, hemsire is doyumu
Olgegi “igyerinde algilanan 6nem” ve “isle ilgili olumlu duygular” alt boyutunda anlamli farkliliklar
oldugu belirlenmislerdir (p<0,05). Fark 11-15 yillik mesleki deneyime sahip hemsireler lehinedir.

Hemsirelerin etik liderlik 6l¢egi, hemsire is doyum 6l¢egi ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalar1 ile galigma sekilleri karsilastirildiginda (Tablo 2), hemsire is doyumu oSlgegi, “keyifli
caligma ortami” ve “igle ilgili olumlu duygular” alt boyutunda anlamli farkliliklar oldugu
belirlenmislerdir (p<0,05). Fark siirekli gece ¢alisan hemsireler lehinedir.

Hemsirelerin etik liderlik olgegi, hemsire is doyum 6l¢egi ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalar1 ile galistiklar1 kliniklerden memnuniyet durumlar1 karsilastirildiginda (Tablo 2), etik
liderlik 6lgegi ve hemsire is doyum 6l¢egi ““is yerinde algilanan 6nem” alt boyutunda anlamli farkliliklar
oldugu belirlenmiglerdir (p<0,05). Fark ¢alistiklar1 kliniklerden memnun olan hemsireler lehinedir.

Hemsirelerin etik liderlik olgegi, hemsire is doyum 6l¢egi ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalar1 ile ¢alistiklar1 klinikleri kendi istekleri ile segme durumlar: karsilastirildiginda (Tablo 2),
hemsire is doyumu Ol¢egi, “keyifli ¢alisma ortamu” alt boyutunda anlamli farkliliklar oldugu
belirlenmislerdir (p<0,05) fark ¢alistiklar: klinikleri kendi istekleri ile segen hemsireler lehinedir.

Hemsirelerin etik liderlik dl¢egi, hemsire is doyum 6lcegi ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalari ile ¢aligtiklar1 klinikleri degistirmek isteyip istememe durumlar karsilastirildiginda (Tablo
2), etik liderlik olgegi, hemsire is doyumu odlgcegi ve “lstlerden uygun destek”, “is yerinde algilanan
onem” ve “keyifli caligma ortamu” alt boyutunda anlamli farkliliklar oldugu belirlenmislerdir (p<0,05).
Fark calistiklar1 klinikleri degistirmek istemeyen hemsireler lehinedir. Hemsirelerin etik liderlik 6lgegi,
hemsire is doyum Olgegi ve alt boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalar1 ile demografik bilgileri
karsilastirildiginda yas ve cinsiyetleri arasindan anlamli farklilik olmadig: belirlenmistir.

Tablo 3: Hemsirelerin Etik Liderlik Olcegi Puan Ortalamalar1 (n=336)

Etik Liderlik Olcegi Ort+SS
Liderim Kkisisel yasamin etik davrams iizerine kurar. 3,64+1,02
Liderim basariy1 sadece sonuglarla degil ayn1 zamanda hangi yollarla elde 3,784,958
edildigini de tanimlar
Liderim ¢ahsanlarin ne soyleyeceklerini dinler. 3,92+1,03
Liderim etik standartlar1 ¢igneyen calisanlar disipline eder. 3,78+1,06
Liderim adil ve dengeli kararlar verir. 3,83+1,08
Liderim giivenilirdir. 3,89+1,05
Liderim calisanlarla is etigi ve degerleri tartisir. 3,83+1,02
Liderim etik anlaminda islerin nasil dogru yapilacagiyla ilgili 6rnek olusturur. 3,87+1,06
Liderim ¢aliganin kafasindaki en iyi ilgiye sahiptir. 3,75+1,08
Liderim kararlar alirken “’yapilacak en dogru sey nedir” diye sorar. 3,75+1,10
Toplam 3,80+,946
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Etik liderlik 6lgeginde “liderim galisanlarin ne sdyleyeceklerini dinler (3,92+1,03)” en yiiksek
puan ortalamasina sahipken, “liderim kisisel yagamini etik davranis lizerine kurar (3,64+1,02)” en diisiik

puan ortalamasina sahiptir

Tablo 4: Hemsirelerin Hemsire is Doyumu Ol¢egi Puan Toplam Puan Ortalamalari (n=336)

»

Hemsire Is Doyumu Olcegi

Su anki igsimle gurur duyuyorum. 3,85+1,01
Hemgirelik bakimi vermek, yapmak istedigim istir. 3,68+1,03
Isimin motive edici oldugunu diisiiniiyorum. 3,46+1,17
Bu hastanede ¢aligmak, kendimi gelistirmeme yardimci oluyor. 3,59+1,23
Isimi ilging buluyorum. 3,48+1,16
Isimin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum. 3,1241,20
HasFalang iyilesmesine yardime1 olmak, beni hemsire olarak ¢alismaya 4,0240.96
motive ediyor.
Isyerimde iyi 6rnek alinacak hemsireler var. 3,96+0,97
Isyerimde yonetici hemsire, takdir etmek ve tesekkiir etmek i¢in sik sik
. 3,60+1,13
hemsirelerle konusur.
Isyerimde bir sorun oldugu zaman, ydnetici hemsire, bu sorunla uygun bir
S 3,89+1,06
sekilde ilgilenir.
Yonetici hemsire, tavsiyelerde bulunarak ilerlememe ve gelisimime yardimei
olur 3,77+1,07
Yonetici hemsireye agik yiireklilikle danisabilirim. 3,84+1,10
Isyerimde yonetici hemsire, hemsirelere, calisma politikalari ve hedefleri
3,79+1,094
konusunda ayrintili agiklamalar yapar.
Yonetici hemsire, beni adil bir sekilde degerlendirir. 3,78+1,10
Hemsgirelik bakimi verirken her zaman, bu bakimi gelistirmenin yollarmni
e 3,954+0,97
diigtinlirtim.
Toplantilarda fikirlerimi ifade edebilirim. 3,88+1,09
Onerilerim, igsyerinde dikkate alinir. 3,83+0,99
isyerinde roliimii yerine getiririm. 4,08+0,97
Hasta bakimi konusunda, diger profesyonellere danisabilirim. 4,06+1,00
Hekimlere, fikirlerimi belirtemem. 3,59+1,41
Is arkadaslarimin bazen &vgii ve takdirlerini alirrm 3,914+,96
Hastalar ve ailelerinin bana giivendigini hissederim. 3,98+0,94
Hastanemiz, bireysel kosullarimizi dikkate alarak esnek bir sekilde
< 3,40+1,24
calismamiza olanak saglar.
Is hayatimla 6zel hayatimi dengeleyebilirim. 3,83+1,05
Cahistigim hastanede yeterli sayida personel gorevlendirilir. 3,15+1,35
Yaptigim igin karsiliinda yeterli maas alirim. 3,19+1,34
Isyerimde izin konusundaki taleplerimiz kabul edilir 3,64+1,16
Hemsire Is Doyum Olcegi Toplam 3,62+,769
Isle ilgili olumlu duygular 3,49+,704
Hemsire is Doyum Ustlerden uygun destek 3,784,990
Olcegi Alt Boyutlar Keyifli ¢aligma ortami 3,44+1,02
Isyerinde algilanan 6nem 3,624,769
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28 maddelik dlgegin 7. ve 21. maddeleri ters yonde puanlanmaktadir. Olcegin kesme noktasi
bulunmamaktadir. Olgekten alinan puan 5’e dogru yiikseldikge is doyumu yiiksek, 1’e dogru indikge is
doyumu diisiik olarak degerlendirilmektedir. “Isyerinde roliimii yerine getiririm. 4,08+0,97 " en yiiksek
puan ortalamasina sahipken; “Calistigim hastanede yeterli sayida personel goreviendirilir 3,15+1,35”
en diisiik puan ortalamasina sahiptir.

Tablo 5. Etik Liderlik Olcek Puanlariyla Hemsire is Doyum Olgegi Puanlar1 Arasindaki iliskiyi
Belirlemek Uzere Yapilan Pearson Carpim Moment Korelasyon Analizi Sonuglar

Degisken N r p
Etik Liderlik Olgegi 336 789** ,000
Hemsire Is Doyum Olgegi

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 4’den de anlasilacagi tizere, etik liderlik 6lgeginden alinan puanlarla hemsire is doyumu
Olceginden alman puanlar arasindaki iligkiyi belirlemek {izere yapilan Pearson Carpim Moment
Korelasyon analizi sonucunda puanlar arasinda istatistiksel agidan p<.05 diizeyinde pozitif yonde
anlamli bir iligki saptanmistir (r=.789; p<.05).

TARTISMA

Hemsireligin istenilen hizmet kalitesine ulasmasi ve hemsirelik hizmetlerinin basarili olabilmesi
icin hemsirelerin hem kendilerine hem de birlikte galistiklar1 ekibe deger veren, kendi &zelliklerinin
farkinda olan, adil davranan, dzgiivenli, diriist, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendiren, kisilerarasi
iliskilerinde seffaf ve basarili olan, yiiksek ahlaki degerlere sahip ve grubun hedefleri ile bireysel
hedefleri birlestirebilen liderlere gereksinimi vardir. (Kiling ve Oztiirk, 2019)

Hemsirelikte liderlik bireye hemsirelik bakiminin saglanmasinda belirli bir amaca ulagabilmek
icin hemsirenin, diger hemsireleri etkiledigi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir. Bununla beraber saglik
kurumunda hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi, orgiitlenmesi, yonetilmesi, denetlenmesi,
degerlendirilmesi ve koordine edilmesini kapsayan bir siire¢ olarak da kabul edilmektedir. Uluslararasi
Hemsirelik Konseyi (International Council of Nurses-ICN) yoneticilik ve liderligin modern hemsireligin
baslica bilesenleri oldugunu belirtmektedir. (Baydin, vd,2017)

Etik liderlik ile is doyumu arasindaki iliskiyi inceleyen bir dizi ¢aligmada (Atmojo, 2012;
Ahmadi ve ark., 2012; Munir ve ark., 2013; Ponnu 2009, Darvish ve Rezaei, 2011) Etik liderlerin,
sorumluluk alma ve islerin yerine getirilmesini garanti altina alma konusunda giiclii etkileri olduklar1
belirlenmistir. (Baum, 2001; Mathieu ve Zajac, 1990). Liderlerin etik davranislari, ¢calisanin bagliligini
ve i3 doyumunu da arttirmaktadir. Bir ¢aligmada etik liderligin hiyerarsik sorumlulugu kesin olarak
etkiledigi, etik davramslarinda aymi sekilde is yerinde doyumun saglanmasini olumlu yo6nde
etkileyebilecegi belirlenmistir. (Brown ve ark., 2005). Calisanlarini iyi idare eden, “yanliglarini disipline
eden” etik liderler ile ¢alisan hemsirelerin daha yiiksek diizeyde is doyumu gosterme egiliminde
olduklar1 goriilmektedir. (Kim ve Brymer, 2011).

Ayrica, is doyumunun "etik" istiraklerinin ayirt edilebiliyor olmasi durumunda, lider kurumun
etik ortaminin etkileriyle basa ¢ikmanin en iyi yolunu bulma ve bdylece etik g¢evreyi koruyarak is
doyumunu yeniden tasarlama becerisine sahip oldugu belirtilmektedir. (Vitell ve Davis, 1990). Bir bagka
calismada (Mustafa ve Lines, 2014), lider niteliklerinin ve uygulamalarinin ¢aligsanlarda zorunlu bir rol
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istlendigini ve ¢aliyma memnuniyeti sagladiginmi ve ¢aligmalari hakkinda olumlu bir his yaratmalarina
yardime1 oldugunu belirtmektedir.

Yates’in (2011)’de ¢alisanlarin is doyumu ile etik liderlik arasindaki karsitligi analiz etmeyi
amagladiklar1 ¢aligmalarinda, etik liderlik ile is doyumu arasinda pozitif ve orta derecede bir korelasyon
belirlenmis, ve etik degeri yiiksek olan liderler grubundaki bireylerin daha az etik liderleri olan bireylere
kiyasla daha yiiksek bir i doyumu gdsterdigi belirlenmistir.

Etik liderlik ve is doyumu iliskisi hakkindaki giincel literatiir, liderlerin kuruluslarda etik liderlik
yaklagimini uyguladiklarinda ve artan etik liderlik algilar1 durumunda, is performansi ve is doyumu
diizeylerinin artacagim belirtmislerdir (Biyik ve ark., 2017). Bu sekilde, etik davramig sergileyen
yoneticilerin orgiitsel bagliligi gelistirerek islerinde daha mutlu olduklarimi gdsteren caligmalar
bulunmaktadir (Celik ve ark., 2015). Bulutlar ve arkadaglarimin (2009) ¢esitli kurumlarda c¢alisanlarla
yaptigl calismada etik liderligin is doyumuna olumlu etkisi oldugu belirlenmistir. Etik liderligin, is
doyumunu etkileyen olumsuz faktorleri ¢ozerek hasta bakiminda etik degerlerin olusturulmasini katki
saglanabilecegi bildirilmistir.

Caliganlar, hizmet odakli kuruluslarda hizmeti belirleyen Kkilit kisilerdir, bu nedenle is
doyumunu yiiksek seviyede tutmak, kurumun etkinligini saglamada ¢ok 6nemlidir. Etik liderlik ve is
doyumu arasindaki pozitif korelasyon Bandura’nin sosyal 6grenme teorisini dogrulamaktadir (Brown,
2005). Hemsire liderleri, hastalar ve ¢alisanlarla iliskilerinde etik degerleri 6n planda tutarak ve bakim
saglarken etik ilkelere uygun davranarak kurumda etik bir iklim gelistirmeye yardimct olur (Huang,
2012; Goldman,2010; Bulutlar, 2009; Hashish, 2017).

Calisma bulgularimizda etik liderlik diizeyi ile is doyumu diizeyi arasinda pozitif yonde anlamli
bir iligki oldugu belirlenmistir. (r=.789; p<.05). Bulgular bu konuda yapilmis birgok ¢alisma ile uyumlu
olarak degerlendirilmistir. Hemsirelerin etik liderlik ve is doyumu puanlarmin ortalamalari
degerlendirildiginde orta derecede bir puan ortalamasina sahip oldugu belirlenmistir. Bulgularimiz
literatiirdeki ¢alismalarin sonuglar1 ile paraleldir.

Hemsirelerin etik liderligi bazi bireysel ve kurumsal faktorlerden etkilenebilir (Goldman, 2010;
Ozden, 2013). Calismanzda, kadin hemsirelerin daha yiiksek etik liderlik puan ortalamasma sahip
oldugu belirlenmistir. Bulgularimiza benzer olarak, bir calismada ¢alisanlarin cinsiyeti ile etik liderlik
algilar1 arasinda da anlamli bir fark oldugunu bildirmistir (Bilgen, 2014). Calismamiza katilan
hemsirelerin ¢ogunlugunun (%87.7) kadm oldugu ve Tiirkiye'deki hemsirelik mesleginin kadinlar
tarafindan yiiksek oranda uygulandigi i¢in bu sonucun genel durumu yansittig1 sdylenebilir.

Victor ve Cullen (1993), calisma hayatinda harcanan zaman arttik¢a, baskalarmi iyilestirme
arzusunun arttigimi belirtmistir. Baska bir calismada etik liderlik ve yas arasinda anlamli bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. (Bilgen, 2014) Ancak calismamizda yas degiskeninin etik liderlik tizerinde
bir etkisi olmadigi bulunmustur. Bu bulgu, yas grubundaki hemsirelerin sayisinin randomize
olmamasindan kaynaklanmis olabilir.

Ahlaki gelisim teorisi, egitim seviyesinin ahlaki gelisim {izerinde bir etkisi olduguna isaret
etmektedir.(Goldman, 2010) Calismamizda egitim diizeyi lise olan hemsirelerin etik liderlik algilarinin
anlamh derecede yiiksek oldugunu (p<0.05), Is doyumu &lgegi ve alt boyutlarinda anlaml bir fark
olmamasina ragmen puanlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgunun, egitim diizeyindeki
bir artisin mesleki farkindaligin artmasina ve dolayisiyla yoneticiden ve kurumdan daha yiiksek
beklentilere yol agmasiyla ilgili olabilir. Kurumlarda ¢aliganlar arasindaki etik liderlik algisini olumsuz
yonde etkileyebilecek, etik ¢atigmalara neden olan ve kalitenin diismesine neden olabilecek bir¢ok sorun
farkli nitelikli mezun hemsire tarafindan karst karsiya kalinmaktadir. Bu durum sorunlarin
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algilanmasinda ve ¢oziimiinde farkliliklar ortaya koymaktadir. Etik ve mesleki degerler egitimini hizmet
ici egitimler ile gliclendirmek gerekebilir.

Yapilan bir ¢aliymada, kurumsal misyon, vizyon ve degerlerin c¢aliganlarin etik degerleri
tizerinde etkili oldugu vurgulanmustir. (Makaroff, 2014) Bu sonug, kurumlardaki orgiitsel ve yonetsel
farkliliklarin farkl tiim alt birimlere atfedilebilir. Tiirkiye'de, kurumlarm etik standartlara iliskin kisitlt
politikalar1 ve ekonomik durumlari hasta bakimi, ¢caligan memnuniyeti, calisma saatleri ve dolayisiyla
is doyumu gibi faktorleri etkilemektedir (Karagdzoglu, 2017). Hemsirelerin uygulamalarinda bir rehber
olarak Ulke genelinde etik standartlar olusturulmalidur.

Calismamizda, hemgsirelerin c¢alisma birimlerine gore etik liderlik ve is doyumu puanlari
agisindan anlamli farkliliklar oldugu (p<0.05) belirlenmistir. Cerrahi birimlerde ¢alisan hemsirelerin etik
liderlik diizeyi ve is doyumu diizeyi diger birimlere gére daha yiiksek puan ortalamasma sahiptir. Is
doyumu o6lgeginde; isle ilgili olumlu duygular ve keyifli galisma ortamu alt boyutunda yogun bakim
biriminde ¢alisan hemsirelerde; listlerden uygun destek ve isyerinde algilanan 6nem alt boyutlarinda ise
cerrahi birimlerde ¢aligma hemsirelerde puan ortalamalar1 daha yiiksektir. Acil, ameliyathane, yogun
bakim gibi iinitelerde ¢alisan hemsirelerin stres ve is yiikleri diger birimlerde ¢alisan hemsirelere gore
daha yiiksek oranda olabilmektedir. Bu birimlerde hastalik seyri ve siddeti daha fazladir. Bu durum da
is yiikii artmakta, is doyumu da azaltmaktadir. 2019’da Tiirkiye’de yapilan bir caligmada acilde ¢alisan
hemsirelerin is doyumlarinin en yiiksek, dahili birimlerde ¢alisgan hemsirelerin ise en diisiik oldugu
bulunmustur (Ozden ve ark, 2019).

Calismamizda ise 11-15 yil ¢alisma deneyimine sahip hemsirelerin is doyumu ve etik liderlik
puan ortalamalar1 en yiiksek bulunmustur. Bir¢ok ¢alisma ile bu agidan uyumlu degerlendirilmemistir.
Yapilan diger ¢alismalarda ise is doyumu ile ¢alisma yili arasinda fark olmadigi da belirlenmistir
(Ruggerio, 2011; Karagozoglu, 2017; Eide, 2016) Is doyumunun 15 yildan sonra tekrar artmasi ise,
yasin ilerlemesi ile aciklanabilecegi gibi, zaman i¢inde mesleki faaliyette is ve isyeri ile uyum ve
0zdeslesmeden kaynaklanabilecegi agiklanmistir. Bazi ¢alismalarda ise farkli sonuglar bildirilmistir
(Ozden, 2019). Bir kurumda calisma siiresinin uzamasi, is yerini tamma, deneyim ve beklentiler
arasinda bir uyumun saglanmasiyla baglantil olarak is doyumu da artmaktadir.( Ozden ve ark., 2019)
Bir calismada 5 yil ve altinda calisma yili olan hemsirelerin is doyumlarinin daha yiiksek oldugu
bulunmustur benzer sonuglara rastlanmis ¢alismalarda bulunmaktadir.(Goldman, 2010; Woods, 2014)

Aitamaa ve arkadaglarmin 2017°de y6netici pozisyonundaki hemsirelerin diger ¢alisanlarin etik
sorunlartyla basa c¢ikmalarinda sorumlu oldugunu bildirmistir. Ayrica, yonetici pozisyonundaki
hemsirelerin, hizmet hemsirelerinin hastalarla daha fazla ¢alistiklar1 diisiiniildiigiinde etik kodlar1 daha
fazla kullanmalarinin sasirtict oldugunu da belirtmislerdir. Martin ve Cullen’in 2006 yilindaki
calismalarinda, hemsirelerin yoneticilerine yonelik memnuniyetinin etik iklim puanlar1 {izerinde etkili
oldugunu tespit etmistir. Tsai ve Huang (2008)’'un Tayvan'da hemsirelerle yaptigi calismada,
yoneticilerin etik ilkeleri kullanarak ve hemsirelerin egitim ve gelisimini destekleyen pozitif bir etik
iklim ortami yaratabilecegini belirtmistir.

Caligmamizda, siirekli giindiiz c¢alisan hemsirelerde etik liderlik, siirekli gece calisan
hemsirelerde ise i3 doyumunun yiiksek oranda oldugu goriilmektedir. Hemsirelerin ¢ogu gece vardiyasi
olmak tizere farkli vardiyalarda ¢aligmaktadir. Avrupa iilkelerinde ve Tiirkiye'de Saglik Kaynaklar1 ve
Hizmet Idaresi Baskanlig1 verilerine gére hemsire sayis1 agisindan ciddi sikintis1 yasanmaktadir, bu da
hemsirelerin is yiikiinii arttirmakta dolayli olarak is doyumu ve memnuniyeti etkilemektedir. (Ozden ve
ark., 2019).

Caligmamizda hemsirelerin genel iy doyumunun orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Meslegi
kendine uygun bulma ve meslegin gelecegi hakkinda iyimser olmanin, meslekten memnuniyeti ifade
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etmektedir. Memnuniyet ¢alisanlarin birey olarak kabul gordiikleri, gelismeye olanak sagladigi ve
sorumluluk alma gibi icsel faktérleri nedeniyle bu is doyumunu artirmaktadir. Ozden ve arkadaslarmin
caligmalarinda isinden memnun olan hemsirelerin is doyumlarmin daha yiiksek oldugu bulunmustur
(Ozden ve ark., 2019). Is doyumunda diisiikliik hemsirelerde; deger verilmedigi, kararlara aktif
katilmadiklari, ekip ¢aligmasinin bir pargast olarak goriilmedikleri ve tegvik edilmedikleri gibi ekip
performansini ve yonetsel siireci olumsuz etkileyebilecek algilamalara neden olmaktadir.(Wood, 2014;
Victor, 1993). Hemsirelerin mesleginden ve meslektaslarindan memnun olmalari ve ¢alisma ortamlarini
algilama bicimleri etik meselelere yonelik tutumlarimi ve etik karar alma siireglerini etkilemektedir.
Hasta bakimini olumlu yonde etkileyen etik kararlarin alinmasinda, hem hemsire hem de hasta
sonuglarina olumlu etkisi oldugu yoniinde literatiir bilgisi yer almaktadir. (Godman, 2010; Makaroff,
2014; Hashish, 2017)

Hemgirelerin etik liderlik ve is doyumu ile calistiklar1 kliniklerden memnuniyet durumlari
karsilastirildiginda c¢alistiklari kliniklerden memnun olan hemsireler lehine etik liderlik ve is doyumu
Olcegi “is yerinde algilanan 6nem” alt boyutunda anlamli farkliliklar oldugu belirlenmis, bu alt boyut
puan ortalamalarinin digerlerinden daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Hemsirelerin etik liderlik ve is
doyumu ile ¢aligtiklart klinikleri kendi istekleri ile segme durumlar karsilastirildiginda galistiklar:
klinikleri kendi istekleri ile se¢en hemsireler lehine is doyumu &lgegi “keyifli ¢calisma ortami™ alt
boyutundan daha yiiksel puan aldigi, calistiklar1 klinikleri degistirmek istemeyen hemsirelerin etik
liderlik, is doyumu o6l¢eginden yiiksek puan aldiklari goériilmiistiir. Bu sonuglar literatiir bilgisiyle
uyumlu olarak degerlendirilmistir. (Ozden ve ark., 2019 )

SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada yoneticilerin etik liderlik davramslarinin galisanlarin is doyumuna etkisi tizerine
odaklanilmistir. Elde edilen sonuglarda, etik liderlik algisinin hemsirelerin is doyumunu arttirdigi
belirlenmistir. Etik liderlik ve is doyumu ortalama puanlarmin orta diizeyde oldugu ve bu parametreler
arasinda anlamli bir pozitif korelasyon oldugu belirlenmistir. Hemsirelerin etik liderlik algilarinin yas,
cinsiyet, medeni durum ve calistigr kliniklerden etkilenmedigi; egitim durumlarinda, calisma
stirelerinden, calistiklart kliniklerinden memnuniyet durumlarindan ise etkilendigi belirlenmistir.
Hemsirelikte etik liderlik, orgiitsel baglilik, is doyumu ve tikenmislik ile iliskilerinin
degerlendirebilmek igin farkli ¢alismalarin yapilmasi Onerilebilir. Hemgirelerin i3 memnuniyetini
arttirmak i¢in hastanelerin, etik problemlerin farkindaligini etik liderlik becerilerini arttirmak igin
calismalar yapilmalidir. Bunun yaninda konuya iligkin yapilacak bundan sonraki ¢alismalarm, daha
biiylik orneklem grubunda yapilmasi konunun daha genis kapsamda degerlendirilmesini ve farkli
sonuclarin literatiire kazandirilmasini saglayacaktir.
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