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ÖZET 

 

Hemşirelere Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Kazandırmada NLP 

Uygulamalarının Etkisi 

Amaç: Bu araştırma hemşirelere Örgütsel Vatandaşlık Davranışı (ÖVD) bilinci 

kazandırılmasında Neuro Linguistic Programming (NLP) uygulamalarının etkisini 

belirlemek amacıyla yapılmıştır.  

Materyal ve Metot: Araştırma, randomize kontrollü ve deneysel tasarımda 

gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın örneklemini NLP eğitim (60), standart eğitim (60) ve 

kontrol (60) gruplarına atanan toplam 180 hemşire oluşturmuştur. Veriler Ocak-Nisan 

2020 tarihleri arasında toplanmıştır. Verilerin toplanmasında Sosyo-Demografik 

Özellikler Bilgi Formu ve Örgütsel Vatandaşlık Düzeyi Ölçeği kullanılmıştır. Verilerin 

değerlendirilmesinde, tanımlayıcı istatistikler, Ki-Kare, Tukey HSD ve ANOVA testi 

kullanılmıştır.  

Bulgular: NLP eğitim grubundaki ÖVD toplam puanı, standart eğitim grubu ve 

kontrol grubundaki ÖVD toplam puanına göre istatistiksel olarak önemli farklılık 

saptandı (p<0.05). Son testte NLP eğitim grubunun ÖVD alt boyut puan ortalamalarının, 

standart eğitim grubu ve kontrol grubu ÖVD alt boyut puan ortalamalarıyla 

karşılaştırıldığında ÖVD alt boyutlarından bilgilendirme ve katılım, hoşgörülülük ve 

vicdanlılık alt boyutları arasında önemli farklılık saptandı (p<0.05). ÖVD alt 

boyutlarından kurumu övme ve yardım etme alt boyutlarında ise önemli bir farklılık 

olmamasına rağmen (p>0.05) en yüksek puan artışı NLP eğitim grubunda görüldü. 

Sonuç: Araştırmada hemşirelere ÖVD kazandırmada NLP uygulamalarının 

kullanımı etkili bir yöntem olabileceği belirlenmiştir. Hemşirelere ÖVD kazandırmada 

özellikle bilgilendirme ve katılım, hoşgörülülük ile vicdanlılık davranışlarında arzulanan 

hedeflere ulaşmada NLP uygulamalarının kullanılması önerilmektedir. 

Anahtar Kelimeler: Hemşireler, Neuro Linguistic Programming (NLP), Örgütsel 

Vatandaşlık Davranışı. 
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 ABSTRACT 

 

The Effect of NLP Practices in Gaining Organizational Citizenship  

Behavior to Nurses 

Aim: This research was carried out to determine the effect of Neuro Linguistic 

Programming (NLP) practices in raising the awareness of Organizational Citizenship 

Behavior (OCB). 

Material and Method: The research was conducted in a randomized controlled 

and experimental design. The sample of the study consisted of 180 nurses assigned to 

NLP Education (60), Standard Education (60) and control (60) groups. Data were 

collected between January-April 2020. Socio-Demographic Features Information Form 

and Organizational Citizenship Level Scale were applied. Descriptive statistics, Chi 

Square, Tukey HSD and ANOVA tests were used to evaluate the data. 

Results: A statistically significant difference was found in the total score of the 

OCB in the NLP education group compared to the standard education group and the 

control group (p<0.05). Information and participation, tolerance and conscientiousness 

sub-dimensions of the OCB (p<0.05). NLP education group in the posttest compared with 

the standard education group and the control group OCB sub-dimension mean scores 

significant differences were detected between. Although there was no significant 

difference in praising the institution and helping sub-dimensions (p> 0.05), the highest 

score increase was observed in the NLP education group. 

Conclusion: It has been determined that use of NLP applications can be an 

effective method in gaining OCB to nurses. It is recommended to use NLP applications 

to achieve the desired goals, especially in informing and participation, tolerance and 

conscientiousness behaviors in gaining OCB to nurses. 

Key Words: Nurses, Neuro Linguistic Programming (NLP), Organizational 

Citizenship Behavior. 
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1. GİRİŞ 

 

Örgüt, bireylerin topluluk halinde çaba, bilgi ve yeteneklerinin organizasyonu ile 

güçlerini birleştirip, ulaşması zor olan hedeflerine erişmede kolaylık sağlayan, iş 

bölümüne dayalı bir sistemdir (1). Örgütler, sistemsel olarak çevreden gelen etkilere karşı 

her zaman duyarlı bir yaklaşım içerisindedir. Çevrenin oluşturduğu baskıların veya 

isteklerin, örgütü istem dışı şekillendirme sürecine ittiği ifade edilmektedir. Bu süreç 

kapsamında örgütün uyum evresi dengeleri koruma refleksi gösterir. Ancak bu refleksin 

örgüt yapısıyla değişkenlik gösterdiği belirtilmektedir. Hastanelerde bu değişim süreci 

içerisinde zorluklarla karşılaşılması kaçınılmaz olduğundan yöneticilerin bu uyum 

sürecini yönetebilmeleri oldukça önemlidir (2). Örgütsel vatandaşlık davranışı (ÖVD), 

örgüt içerisinde çalışanın işini sahiplenmesi, ekip üyelerine saygılı olması, işini severek 

yapması, ceza veya ödül kavramları baskısı altında çalışmaması gibi çalışma prensiplerini 

kapsamaktadır. Bu çalışma prensibi, çalışanın dışardan gelen etkilere, kişisel 

özelliklerine, eğitim düzeyine bağlı olarak değişebilmekte ve birçok hizmet sektöründe 

olduğu gibi sağlık sektöründe de karşımıza çıkmaktadır (3). Bu doğrultuda, sağlık 

sektöründe önemli bir iş gücü konumunda olan hemşireler üzerinde yapılan çalışmalar 

incelendiğinde; hemşirelerin çalışma şekillerinin ÖVD düzeylerini etkilediği (4), 

sistematik bir örgüt içerisinde çalışanların ÖVD’lerinin yüksek olduğu (5), örgüt 

içerisinde çalışanlara verilen değerler ile sergilenen ÖVD’lerin farklılık gösterebileceği 

(6) gözlenmiştir.  

Örgütlerin daha kaliteli hizmet sunabilmeleri çalışanların performansına bağlı 

olmaktadır. Dolayısıyla örgüt yöneticileri çalışanlarda örgütsel davranış analizleri 

yaparak, çalışanların performanslarını arttırıcı farklı yöntemler kullanmaktadır. Bu 

yöntemler arasında son yıllarda Neuro Linguistic Programming (NLP) uygulamaları ön 

plana çıkmaktadır (7). NLP, 1970’li yıllarda kendini gösteren, günümüzde hem örgütsel 

hem de kişisel gelişim açısından farklı alanlarda geniş kullanımı olan davranış ve düşünce 

tekniğidir. Ayrıca NLP, bir örgütte insan kaynağı yönetiminden örgütün verimliliğin 

artmasına kadar tüm basamaklarda kullanılabilecek bir değişim modelidir (7). 

NLP ile yapılan çalışmalar incelendiğinde bu tekniğin farklı alanlarda, farklı 

amaçlarda kullanıldığı gözlenmiştir. Bu doğrultuda; işletmelerdeki yöneticiler üzerinde 

yapılan bir çalışmada NLP uygulamalarının yöneticilerin yönetsel becerilerinden liderlik 
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ve iletişim becerileri üzerinde olumlu etki sağladığı bildirilmiştir (8). NLP’nin cerrahi 

becerileri geliştirmek amacıyla yapılan bir araştırmada, NLP’nin bilişsel mekanizmaları 

harekete geçirerek el becerileri üzerine olumlu etkileri olduğu saptanmıştır (9). 

İşletmelerde yönetici ve çalışan konumunda olan personeller üzerinde yapılan bir 

çalışmada çatışma yönetiminde NLP eğitimi alanlarla almayanlar karşılaştırılmış ve 

önemli farklılıklar saptanmıştır (10). Yönetici pozisyonunda çalışanlar üzerinde yapılan 

farklı bir çalışmada ise NLP uygulamalarının yöneticilerin yönetsel becerilerini 

geliştirmede önemli bir teknik olduğu bildirilmiştir (11). NLP uygulamaları ile 

desteklenmiş resim eğitiminin öğrencilerin resimlerine etkilerinin incelendiği bir 

çalışmada, NLP’nin öğrencilere farklı bakış açıları kazandırarak olumlu etkilediği ve 

ağırlıklı olarak kullandıkları temsil sistemlerinde farklılık olduğu tespit edilmiştir (12). 

Hemşirelik alanında yapılan bir çalışmada ise NLP uygulamalarıyla hemşirelik 

öğrencilerine temel yaşam desteği becerisinin kazandırılması istenmiş bu uygulamaların 

öğrencilerin erişkin temel yaşam desteği becerisini kazandırmada etkili olduğu 

saptanmıştır (13). Dolayısıyla birçok alanda farklı amaçlarla kullanılan NLP 

uygulamalarının, örgüt içerisinde çalışanların çalışma arkadaşlarına yardım etme, var 

olan problemleri çözmeye odaklanma, çalışma koşullarını iyileştirme gibi örgüte olumlu 

katkılar sağlayan ÖVD’nin (4) hemşirelere kazandırılmasında da katkı sağlayabileceği 

düşünülmektedir. 

           1.1. Araştırmanın Amacı  

Hemşirelere “Örgütsel Vatandaşlık Davranışı” bilinci kazandırılmasında NLP 

uygulamalarının etkisini belirlemek amaçlanmıştır. 

          1.2. Hipotezler  

H0: “NLP Uygulamaları ile Örgütsel Vatandaşlık Kazandırma” eğitimi 

hemşirelerin sergiledikleri örgütsel vatandaşlık davranışlarını etkilemez.  

H1: “NLP Uygulamaları ile Örgütsel Vatandaşlık Kazandırma” eğitimi 

hemşirelerin sergiledikleri örgütsel vatandaşlık davranışlarını etkiler. 
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1. GENEL BİLGİLER 

 

           2.1. Örgüt Tanımı 

Kavramsal olarak örgüt kavramı, temelini insanların oluşturduğu farklı anlamlar 

ve davranışların yüklenildiği bir organizasyon olarak tanımlanmaktadır. Bu organizasyon 

içeresindeki farklı anlamlar ve davranışların yönetimi örgütsel bütünleşmeyi 

amaçlamaktadır (14). Farklı bir tanıma göre örgüt, işlevleri ve iş bölümleri açık bir şekilde 

belirlenen en az iki bireyin faaliyetlerinin sistemli bir şekilde yürütülmesi olarak 

aktarılmıştır (15).  

2.1.1. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı 

ÖVD tanımı ilk olarak 1989 yılında Organ tarafından kavramlaştırılarak, örgüt 

içerisinde belirlenmiş ödül sistemleri içerisinde açıkça belirtilmeyen, ayrıca herhangi bir 

takdir süreci olmayan ve örgüt çalışanlarının etkin çalışmalarını sağlayan örgütsel bir 

davranış biçimi olarak ifade edilmiştir (16). Bir başka tanıma göre ise ÖVD, çalışanın iş 

tanımı içerisinde açık bir şekilde belirtilmiş şartları olmaması ve yerine getirilmediği 

takdirde cezalandırma sisteminin olmadığı örgütsel bir davranıştır (17). Dolayısıyla 

ÖVD, örgüt içerisinde yaptırım tehdidi içermemekte ve örgüt çalışanları arasında 

sosyalleşmenin sağlanması ve devamı için büyük önem arz etmektedir (18).  

ÖVD için sonraki süreçlerde yapılan tanımlar incelendiğinde; 

 George ve Brief 1992’de, ÖVD’nin kendiliğinden gelişen ve iş tanımı içerisinde 

olmayan davranışlar, 

 Knovsky ve Pugh 1994’de, ÖVD’nin örgüt içerisinde tüm çalışanları güdülemeye 

yönelik rolleri üstlenme duygusu, 

 Turnipseed ve Murkison 1996’de, ÖVD’nin sadece bir davranış olmadığı ve 

duygular da içerdiği,  

 Greenberg ve Baron 2000’de, ÖVD’nin örgüt içerisinde bir çalışanın kendisini 

çalışkan ve nitelikli gösterme çabası, 

 Blakely, Andrews ve Moorman 2005’de, ÖVD’nin örgüt içerisindeki fiziksel 

sorumluluklara ek olarak bireysel sorumlulukların da sisteme dâhil olmasıyla 

kendini gösteren duygu olduğu bildirilmiştir (18,19). 
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ÖVD’nin örgüt içerisinde örgütsel bütünleşme ve etkinliğe olan katkıları; 

 Örgüt içerisinde yönetsel verimliliği arttırdığı, 

 Örgütün amaçlarına yönelik kaynak sağladığı, 

 Örgütün bakım bütçesini azaltığı, 

 Örgüt içerisinde çalışanlar arasında etkinliklerin koordinasyonunu sağladığı,  

 Örgütü çalışılabilir hale getirerek örgüt üyelerini güdülediği aktarılmıştır (19,20). 

2.1.2. Örgütsel Vatandaşlık Davranışının Boyutları 

Literatürde ÖVD boyutları incelendiğinde birçok araştırmacı tarafından farklı bir 

şekilde ele alındığı görülmektedir. İplik tarafından derlenen sınıflandırmaya göre ÖVD 

boyutları; 

 1988’de Organ tarafından, özgecilik, vicdanlılık, sivil erdem, nezaket, 

sportmenlik, 

 1991’de Graham tarafından uyum, sadakat ve katılım, 

 1991’de Wiiliams ve Anderson tarafından birey ve örgüt, 

 1993’de Borman Motowidlo tarafından başkalarına yardım etme ve işbirliği 

sağlama, sportmenlik, örgütsel amaç doğrultusunda hareket etme, örgütsel 

kurallara uyma, çabalama ve görevleri sürdürmede gönüllü olma, 

 1994’de Van Dyne ve arkadaşları tarafından sadakat, itaat, savunmacı katılım, 

fonksiyonel katılım ve sosyal katılım, 

 1995’de Moorman ve Blakely tarafından yardımseverlik, bağlılığı destekleme, 

bireysel çaba ve bireysel özveri, 

 1996’da Van Scotter ve Motowidlo tarafından kişisel kolaylaştırma, örgütsel itaat 

ve bireysel özveri, 

 2000’de Podsakoff ve arkadaşları tarafından yardım severlik, gönüllülük ve 

centilmenlik, örgütsel sadakat, örgüte uyum sağlama, bireysel özveri, örgütün 

gelişimine destek verme ve bireysel gelişim boyutları şeklinde ele almışlardır (19-

21). 

Organ tarafından literatüre kazandırılan ÖVD kavramı ve boyutları (Özgecilik, 

Nezaket, Vicdanlılık, Sportmenlik, Sivil Erdem) genel anlamda kabul görmüş ve 

araştırmalarda kullanılmıştır (16).  
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            Özgecilik 

Örgüt içerisinde bir çalışanın diğer ekip üyelerinin yaşayabileceği problemleri 

engellemek için baskı altında kalmadan kendi istekleriyle gösterdikleri davranışlar olarak 

tanımlanmıştır (22). Başka bir ifadeyle; örgütte alanında uzman bir çalışanın herhangi bir 

ödüllendirme olmaksızın farklı bir çalışana yardımcı olması ve onun performansını 

arttırmaya yönelik gösterdiği davranışlar olarak tanımlanmıştır. Organ, örgüt içerisinde 

çalışan birinin hastalanması nedeniyle farklı bir çalışanın görevi herhangi bir yönetici 

tarafından iletilmeden üstlenmesi özgecilik açısından örnek olarak gösterilebilmektedir. 

(23). Özgecilik, örgüt içerisinde dayanışma açısından önemli bir davranış olduğu gibi, 

örgütte çalışmaya yeni başlayan bir çalışan açısından işe alışma süreci, çevreye uyum, 

deneyim kazandırma gibi olumlu etkileriyle de büyük bir önem arz etmektedir (24). 

Nezaket  

Örgüt bünyesinde çalışanlar arasındaki iletişim sürecinde oldukça önemli bir 

davranış biçimi olan nezaket, aynı zamanda psikolojik bir süreç olarak belirtilmektedir. 

Örgüt içerisinde nezaket davranışlarının var oluşu çalışanlar arasında kaliteli ve olumlu 

bir iletişim kurmalarına olanak sağlamaktadır (25). Farklı bir ifadeyle nezaket, örgüt 

içerisinde bir çalışanın işle ilgili problemleri önlemede diğer çalışanlara bireyin kendi 

kararlarıyla gösterdiği davranışlar olarak ifade edilmektedir (20). Çalışanın 

sorumluluğunda olan bir görevi yerine getirirken diğer çalışanları bilgilendirmesi örnek 

olarak gösterilebilinir (22).  

Vicdanlılık 

Bir çalışanın örgüt içerisinde görev ve sorumluluklarını yerine getirirken diğer 

çalışanlarla ve yöneticilere gösterdiği saygı ile bağlantılı davranışlardır. İlk olarak 

çalışanın iletişim süreçlerinde birbirlerine saygılı olması ve üstlendikleri görev bilincinin 

sorumluluğuyla hareket etmesi vicdani davranışlarının göstergesidir. Çalışanların 

gösterdikleri vicdani davranışlarla birlikte çalışanlar arasında saygı, güdüleme, adalet ve 

verimliliğin yükselmesi beklenmektedir (26). Vicdanlılık boyutuna örnek olarak; bir 

çalışanın uzun mesailer yapması, mesai dışında iş ile ilgili aramalara geri dönüş yapması, 

kuralları kendi çıkarları doğrultusunda değiştirmemesi gibi örgüt çıkarları doğrultusunda 

sergilediği davranışlar verilebilir (20). 
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Sportmenlik  

Örgütler devamlılıklarını sağlamaya çalıştıklarında bazen istekleri doğrultusunda 

bazen de istemedikleri halde örgüt sisteminde çalışanların aleyhine olabilecek durumlar 

ile karşı karşıya kalabilmektedir. Bu durumlarda çalışanlar genelde yaşadıkları zorlukları 

yöneticilere sürekli bildirmekte, diğer çalışanları kendi düşünceleriyle etkilemekte, 

verimliliğin düşmesine sebep olabilmektedirler. Ancak örgüt içerisinde yaşanan bu 

zorlukları kabullenen, görmezden gelen, daha fazla çalışarak süreci kontrol altına alma 

davranışları gösteren çalışanların sergiledikleri davranış sportmenliktir (24). Diğer bir 

ifadeyle sportmenlik, örgüt içerisinde zorluklara karşı şikâyet etmeden, yakınmadan, 

olayları abartmadan, diğer çalışanları etkilemeden koşullara uyum sağlama sürecine 

istekli olunması olarak ifade edilmektedir (20).  

Sivil Erdem 

Örgüt içerisinde bir çalışanın verilen görevleri yerine getirmesi, diğer çalışanlarla 

uyumlu bir şekilde çalışması elbette yöneticiler için istenilen bir durumdur. Ancak iyi bir 

çalışan bu davranışlara ek olarak örgütün sistemiyle ilgili yeni düşünce ve fikirler 

geliştirerek bunu yöneticilerine aktarmaktadır (16). Bu doğrultuda sivil erdem boyutu, 

çalışanın toplantılara katılması, örgütle ilgili düşüncelerini burada ifade etmesi, örgüt 

içerisinde yenilikleri takip etmesi, kazanımlarını örgütün diğer üyeleriyle paylaşması, 

kendini sürekli geliştirmesi yönünde yapılan davranışları kapsamaktadır. (27). Sivil 

erdem boyutu ile çalışanların gösterdikleri olumlu davranışlar sonucunda, faydalı işler 

yapma bilinci, işlerin doğru yapılması, sorun çözmek, yardımlaşmak, sorumluluk almak 

gibi örgütün çıkarları doğrultusunda hizmetlerini sürdürmüş olacaklardır (24,26). 

2.1.3. Örgütsel Vatandaşlık Davranışını Etkileyen Faktörler 

Sergilenen ÖVD’ler, örgüt içerisinde bir çalışanın sahip olduğu kişilik 

özelliklerine, psikolojik durumuna, örgütsel özelliklerine, sahip olunan liderlik becerisine 

ve işin niteliğine göre değişmektedir. 

 Kişilik Özellikleri: Örgüt içerisinde çalışanların sergiledikleri ÖVD’lerde etkisi 

en büyük olan faktörlerden biridir. Çalışanın sahip olduğu katılımcı rolü, güçlü 

iletişim becerisi, kuralcı gibi kişilik özellikleri ÖVD gösterme düzeyini 

artırmaktadır (16). 
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 Psikolojik Durum: Örgüt içerisinde çalışanların psikolojik durumu, örgütten 

bağımsız bir şekilde şekillenmekte ve uzun süre geçirilen örgütte son halini 

almaktadır. Bu bağlamda çalışanlar örgüt içeresinde sahip oldukları psikolojilere 

göre ÖVD sergilemektedirler (21). 

 Örgütsel Özellikler: Örgütün çalışanlara emekleri karşılığında beklentilerinin 

dengeli bir şekilde karşılanmasını ve örgütsel adalete sahip olmasıyla birlikte 

çalışanların sergiledikleri ÖVD’leri ifade eder (21). 

 Liderlik: Örgütün işleyiş ve denetim süreçlerini takibini sağlamak amacıyla 

seçtiği yöneticilerinin sergilediği liderlik davranışları çalışanın ÖVD’sini önemli 

ölçüde etkilemektedir (16,21). 

 İşin Niteliği: Çalışanın kişilik özelikleri gibi örgüt içerisinde sunulan işin de 

özellikleri ve niteliği bulunmaktadır. Örgüt tarafından yapılması istenilen işin 

özellikleri ile çalışanın kişilik özellikleri arasındaki uyum, sergilenen ÖVD’yi 

etkilemektedir (16, 21, 28). 

2.1.4. Örgütsel Vatandaşlık Davranışının Sonuçları 

Örgütlerde sergilenen ÖVD'ler sonucunda çalışanlarda yüksek performans, 

çalışmalarında etkinlik, yüksek verimlilik, iletişim sorunlarının en aza indirilmesi, sorun 

çıkaran değil çözüm odaklı çalışanlar, örgüt kaynaklarının planlanması, yönetsel güç 

sağlanacağı bildirilmiştir (29). Örgütteki çalışanların ÖVD’leri artmasıyla birlikte 

yöneticiler tarafından istenilen bir şekilde çalışanların başarı düzeyi de artmaktadır. ÖVD 

örgütte ayrıca bir sosyal dayanışma ile anlaşmazlıkların çözümünde iletişim 

problemlerini ortadan kaldırarak sorunların çözümünü kolaylaştırmaktadır. Böylelikle 

çalışanların birlik olmalarını sağlayarak örgütsel bağlılıklarını da arttırmaktadır (27). 

ÖVD’lerin sergilendiği örgütlerde yardımlaşma ve örgüte karşı olumlu düşüncelerin 

oldukça yüksek olduğu belirtilmiştir (30). Örgütlerde ÖVD sergileyen çalışanlar 

sayesinde, örgütün kaynaklarının verimli kullanılmasıyla örgütsel verimliliği arttırabilir 

(31). ÖVD’ye sahip bir çalışan örgütün hedeflerini benimser ve kendini örgütün bir 

parçası gibi tanımlar. Bu da örgüte olan bağımlılıklarının ne kadar yüksek olduğunu 

gösterir (32). 
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Podsakoff vd. tarafından bildirilmiş ÖVD’nin etkileri şu şekilde ifade 

edilmektedir: 

 Örgüt çalışanları, örgütü o kadar sahiplenmelidirler ki örgütün sorunlarını bireysel 

olarak kendi sorunlarıymış gibi görüp çözüme kavuşturmayı amaçlarlar.  

 Örgütte çalışanların yerine getirdiği görev ve sorumlulukların karşılığında 

aldıkları ücretin değişmemesi durumunda bile artan bir ivme ile çalışırlar. 

 Örgütte çalışanlar arasında sorunlar azalmakta veya olmamakta ayrıca birbirlerini 

desteklemektedirler. 

 Çalışanlar örgütü kendi evleri gibi benimserler ve her zaman örgüt çıkarlarını en 

önde tutarlar. 

 Sürekli artan çalışma isteği zorunluluk olmaktan çıkar tamamen gönüllülüğe 

dayanır. 

 Örgütte çalışanlar arasında görülen iletişim engelleri aşılır ve sürekli birbirlerine 

yardım etme davranışları görülür (32,33). 

2.1.5. Örgütsel Vatandaşlık Davranışı ve Hemşirelik 

Günümüzde sağlık sektörünün büyümesiyle, sağlık kurumları arasındaki rekabetin 

artması, sağlık kurumlarının kalite belgelendirme sistemi ve halkın sağlık hizmetlerine 

artan talepleri gibi çevre değişiklikleri nedeniyle sağlık kurumları, yönetim, performans 

ve rekabet gücünü artırmak için örgütün insan kaynakları yönetimine ilgi duymaya 

başlanmıştır (34). Sağlık kurumları diğer hizmet sektörlerinde (banka, sigorta vs.) olduğu 

gibi müşteri rekabeti güçlükleriyle başa çıkmaya çalışmaktadır. Ancak söz konusu 

kurumlarda müşteriye odaklanılırken, sağlık kurumları hasta merkezli hizmet sunarlar. 

Böylelikle sağlık hizmetleri sunumunda çalışanların eğitilmesi, güdülenmesi, 

performanslarının arttırılması, olması gerekenden daha fazla çabalamaları önem arz 

etmekte, bu da ÖVD’lerin gerekliliğini arttırmaktadır (35). Sağlık kurumlarında hasta 

memnuniyetinin sağlanması oldukça önemlidir ve bu memnuniyetin sağlanması sağlık 

hizmeti sunanların performansına bağlı olmaktadır. Bu performans da çalışanların 

ÖVD’lerini artırmakla sağlanabilir (36). Hastanelerde hastalarla doğrudan temas 

noktasında sağlık bakım hizmeti sunan hemşireler, hastanelerin rekabet gücü ve 

verimliliği üzerinde büyük etkiye sahiptir (37). Bu nedenle hastanelerde hemşirelerin 

seçilmesi ve çalışma devamlılığının sağlanması için insan kaynakları yönetimi farklı 

stratejiler geliştirme çabasındadır (34). Bu doğrultuda hemşirelik yöneticileri, 
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hemşirelerin etkili bir şekilde bakım sağlamalarını ve çalıştıkları kurumla sürekli iletişim 

kurmalarını sağlamak için uygun liderler seçmelidir. Her ne kadar örgütlerde liderlerin 

özellikleri, davranışları ve etkileşimleri gibi teknik yönleri vurgulanmış olsa da 

çalışanların kişiliğine, haklarına, topluma önem vermeye, sosyal sorumluluğa ilgi 

eksikliği olmuştur (38,39).  

İyi bir lider örgütün çıkarlarına ek olarak çalışan boyutunda gerekli vicdana ve etik 

davranışlarına sahip olmalı, örgüt içerisinde çalışanların birbirlerine yardımcı olmalarını, 

iyi iletişim kurmalarını sağlayarak verimliliği arttırmalarını sağlamalıdır (40). Örgüt 

hedeflerine ulaşmak yöneticiler için önemlidir. Yöneticiler bunu sağlayabilmek için 

çalışanların kişisel ihtiyaçlarını belirlemelidir. Bu amaçla yönetici hemşireler örgütsel 

hedeflere çalışanların koordinasyon, nezaket, özveri, yardımseverlik gibi ÖVD’lerini 

arttırmasıyla ulaşabilir (41). Bu doğrultuda sağlık kurumlarındaki hemşire istihdamında, 

hemşirelerin hastaların isteklerine yanıt verebilecek, takım çalışmasına yatkın, 

çalışanlarla iletişim problemleri yaşamayacak ve uyumlu, kuruma güven ve bağlılık 

duygusuna sahip, çalıştıkları kurumlarda ÖVD’nin gerekliliklerine sahip bireyler 

olmasına dikkat edilmelidir (42). Sağlık kurumlarında insan kaynakları yönetiminde 

çalışanların fazladan rol davranışı sergilemeleri gerekebilmektedir. Sunulan hizmetin 

kalitesi çalışanların sergiledikleri bu fazladan roller ile ortaya çıkmaktadır (43). Sağlık 

kurumlarında hastalar hemşire ve doktor gibi sağlık personelinin özel ilgi ve bakımına 

ayrıca olumlu davranışlarına gereksinim duyar. Bu doğrultuda sergilenen ÖVD’lerin 

hastanın iyileşme sürecinde önemli bir faktör olduğu ifade edilmektedir (35). Sağlık 

hizmeti sunumunda öncü olan hemşirelerin, hastanelerde en iyi bakımı sağlama, 

hastalarla güvenli bir iletişim sağlama ve kaliteli tıbbi hizmet sunmaları gereklidir. ÖVD 

gösteren hemşirelerin bakım hizmetleri kalitesinin ve hastanede etkinliklerinin yüksek 

olduğu bilinmektedir (44). Hemşirelerin bakım verdikleri hastalara bütüncül 

yaklaşmaları, ekip üyeleri arasında yardımlaşmaları, sosyal sorumluluk projeleri 

geliştirmeleri, farklı hastanelerde çalışan hemşireleri desteklemeleri, acil vakalarda 

gönüllü olmaları, hemşirelerde ÖVD’nin önemini arttırmaktadır (45). 

2.2. Neuro Linguistic Programming (NLP) 

Neuro Linguistic Programming (NLP); bireyin belirlenen bir hedefe ulaşması 

adına düşünce, dil, davranış biçimlerinin en verimli şekilde nasıl kullanacağını öğreten 

çalışmalar bütünüdür. Ayrıca NLP belirlenen hedef için yapılan bu çalışmaların analizini 
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ve sürekliliğini sağlayarak kendini kontrol eden bir sistemdir (46). NLP, bireylerde en 

etkin durumu sağlayabilmek adına kişiler arası iletişimin nasıl olması gerektiğini ortaya 

koymak için zihin ve dil arasında sürekli bir etkileşimin olmasını üç kavrama 

dayandırmıştır (47). Bu kavramlar şunlardır: 

Neuro (Nöro, Zihin): Yaşamımızda kullandığımız zihinsel aktiviteleri ifade eden 

bir kavramdır. Bireyin dış dünya ile ilgili kullandığı görme, duyma, koklama, tat alma 

gibi nörolojik süreçleri içermektedir (47). Neuro, iş ve özel yaşamda düşünce kalıpları 

hakkında algıyı yükselterek yaşam içerisinde edinilen tecrübelerin sonuçları olumlu mu, 

olumsuz mu etkileyeceği hakkında bireye fikir vermektedir (48). 

Linguistic (Dil): Bireylerin söylem, düşünce veya davranışlarının tamamını 

kapsayan dil, yaşamın temel taşıdır. Eğer dil doğru bir şekilde kullanılamazsa yaşam 

sürecinde aktarmak istediğimiz düşünceleri, davranışları tümüyle karşı tarafa 

ulaştıramayız. Ayrıca kullandığımız dil ile çevrede ve kendimizde oluşan etkiyi 

gözlemleyebiliriz (49). Linguistic, bireyin kendisini ifade etme ve dili kullanma 

yeteneğinin göstergesidir. Yaşanan deneyimlerle artan ifade etme yani dili kullanma 

yeteneğimizi ifade etmektedir. Yaşanan deneyimlerin göstergesi olan dil kavramı NLP 

uygulamalarıyla etkin bir şekilde yönlendirilebilinir (47). 

Programming (Programlama): Bireylerin bilinçli veya bilinçsiz bir şekilde 

zihninde tasarladığı düşünce kalıplarını bilgisayar sistemi gibi bir düzene koyma çabası 

olarak ifade edilmektedir. Bu zihinsel süreçte duygular ve iletişim doğru bir şekilde 

tasarlanırsa istenilen sonuçlara ulaşmanın daha da kolay olacağı belirtilmektedir. Zihinde 

gerçekleşen bu yoğun çalışmalar NLP ile değiştirme, modelleme ve öğretme süreçleri 

uyarlanalabilinir (50). Süreklilik arz eden davranışlar zihnimizde düşüncelerimizi nasıl 

programlamamız gerektiğini bize aktarmaktadır. Aktarılan sonuçlar birey olarak 

kazandığımız kendi programımızın çıktısıdır. Bu süreçte NLP hedeflenen çıktılara 

ulaşmada organizasyon görevi üstlenerek bize çözümler sunmaktadır (47).  

NLP, sunduğu uygulamalar ve yapısı nedeniyle tıp, iş hayatı, terapi, eğitim gibi 

çok geniş alanlarda kullanılan bir modelleme tekniğidir. NLP sadece sınırlı davranışların 

gözlemi değil ayrıca bireyin düşünce, deneyim ve davranış mekanizmaların kontrolünü 

sağlayan sistematik bir yapıdır (51). NLP’nin kullanım alanı sadece gözlem yapılabilinen 

davranışlarda değil aynı zamanda insanların düşünce, deneyim ve tüm eylemlerin 

kontrolünü sağlayan zihinsel süreçleri kapsamaktadır.  İletişim yönü farklı bireylerle 
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sınırlı kalmayıp bireyin iç iletişimine de ilgi duyan NLP, bireyin tüm duygu, deneyim ve 

inançlarını yeniden tasarlamaya çalışır. Özetle NLP, bireyin duygularını, zihinsel 

düşüncelerini ve iç seslerini en iyi şekilde koordine ederek bireyin var olan kapasitesini 

en üst düzeye çıkarmasını sağlayan kişisel gelişim sistemlerinin bütünü olarak 

tanımlanabilmektedir (52).  

2.2.1. Neuro Linguistic Programming (NLP) Tarihçesi 

California Üniversitesi bünyesinde akademik çalışmalarını yürüten dil bilimci 

John Grinder ve yine aynı üniversitede eğitimine devam eden psikoloji ve matematik 

öğrencisi Richard Bandler tarafından yürütülen çalışmalarla 1972 yılında NLP kavramı 

temellendirilmiştir. Bandler ve Grinder, NLP’yi ilk başlarda bireylerde mükemmellik 

kavramını araştırmak için kişileri incelemiş, olumlu sonuçlar almalarıyla birlikte farklı 

kişilerde de uygulama yapmak üzere çalışmalarını sistematik bir model haline 

getirmişlerdir. Bandler ve Grinder sistematik model geliştirirken alanında uzman kişilerin 

görüşlerinden yararlanmışlardır. Bu kişiler; 

 Fritz Perls, yenilikçi psikolog ve aynı zamanda Gestald terapisinin lideri, 

 Virginia Satir, aile terapisi alanında önde gelen uzman, 

 Milton Ericson, dünyaca ünlü hipnoterapist, 

 Gregory Bateson, antropolog sibernetik ve iletişim teorisi düşünürü, 

 Alfred Korzybski ve Noam Chomsky, ise dil bilimci olup alanında uzman 

kişilerdir (53,54). 

Bandler ve Grinder yaptıkları çalışmalarla birlikte başarıya ulaşan kişilerin farklı 

yapı ve tarzlara sahip olmalarına rağmen çalışma sistematiklerinin ve kalıplarının benzer 

olduğunu tespit etmişlerdir. NLP çalışmalarının başlangıcından dört yıl sonra 1976 

yılında California Santa Cruz’da çalışmalarını tamamladıktan sonra bu modeli Neuro 

Linguistic Programming (NLP) olarak adlandırmışlardır (55). Bandler ve Grinder sonraki 

süreçlerde çalışmalarını ayrılarak yürütmüşlerdir. Böylelikle birbirini tamamlayan ve 

NLP’nin farklı yönlerde gelişmesini sağlamışlardır. Bu alanlar, özellikle mükemmellik 

oluşturulan bir alanda sistem oluşturarak bir tekniğin ortaya çıkması ve başarıya ulaşmış 

kişilerin kullandığı etkili düşünme ile ilgili iletişim modellerinin sistematiğidir (55). 
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2.2.2. Neuro Linguistic Programming (NLP) Felsefesi 

Bir olayın gerçekleşmesi isteniliyorsa olayın ilk olarak zihinsel canlandırmaya 

ihtiyacı olduğunu vurgulayan NLP, tüm canlandırmanın bütün duyu organlarıyla 

hissedilmesiyle birlikte istenilen olayın gerçekleşebileceğini savunmaktadır (46). NLP, 

herhangi bir davranışın bir yapı içerisinde olduğunu ve bu yapının öğrenilmesi, 

modellenmesi ayrıca değiştirilmesiyle arzulanan sonuçlara ulaşılmasının mümkün 

olduğunu bildirmektedir (47). NLP’nin felsefesi temelde yol gösterme ve inanç değerleri 

olup bu kavramların doğruluğunun kesinlik içermediği ifade edilmektedir. Doğruluğu 

varsayılarak davranışa geçilir. Ayrıca doğruluğuna inanmak için bir zorunluluk da yoktur 

(46).  

2.2.3. Neuro Linguistic Programming (NLP) Temsil Sistemleri  

Zihinlerinde önceden planlanmamış bir şekilde insanlardan aniden bir şeyi 

düşünmeleri söylendiğinde, bireyler kendilerinin oluşturduğu bir sistemle bu düşünceyi 

zihinlerinde bir görüntü, ses veya koku olarak canlandırır (56). Zihinlerinde oluşturulan 

bu canlandırma sistemi NLP’ ye göre temsil sistemleri olarak adlandırılır ve bu kişiden 

kişiye farklılık gösterir. NLP ise bu sistemlerin geliştirilmesini ve sıraya konulmasını 

sağlar (56,57). Temsil sistemleri ile birlikte duygu, düşünce ve davranışlarımızı 

isteklerimiz doğrultusunda geliştirebiliriz. NLP, bireyin amaçladığı hedeflerde istediği 

sonuçları elde edebilmesi için bir rehberdir. NLP ile birlikte temsil sistemleri geliştirilirse, 

bireylerle güçlü iletişim kurulabilinir ve çevreye duyarlı bir birey olarak yaşam 

sürdürülebilinir (58,59). 

Göz Hareketleri 

İnsanların düşünceleri ile göz hareketleri arasında bir ilişki olduğunu ileri süren 

NLP, göz hareketleri ile zihinsel düşüncelerin anlaşılabileceğini belirtmektedir. NLP, göz 

hareketleriyle insan beyninin hangi bölgesinin kullanıldığını aktarır (59) ve bir düşünce 

sırasındaki göz hareketlerimizin her bir yönünün birer anlam içerdiği bildirir (Şekil 2.1). 

Ayrıca göz hareketleri ile temsil sistemlerine ulaşmak, kişiler arası iletişim sürecinde 

oldukça önemlidir (60). 
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Şekil 2.1. Göz Hareketlerinin Anlamı (60). 

Göz hareketlerinin oluşturduğu temsil sistemleri;  

Görsel Tasarlama: Zihinde oluşturulan ve daha önce hiç görülmemiş kişi, olay 

veya bir nesnenin oluşturduğu imajlardır. Ayrıca bireyin yalan ifadelerde bulunup 

bulunmadığı hakkında ön bilgi veren hareketlerdir (60). 

Görsel Hatırlama: Zihinde canlandırılan konum olarak ifade edilir (60). 

İşitsel Hatırlama: Seslerin tasarlandığını ifade eden hareketlerdir (61). 

Kinetik-Dokunsal: Koklama ve tat alma duyularını aktif hale geldiğini ifade eden 

hareketlerdir (61).  

İç Diyalog: Bireyin kendisiyle konuşması, konuları kendi zihninde 

değerlendirmesi ve öz iletişim olarak ifade edilen hareketlerdir (61). 

Alt Sistemler 

Temsil sistemleri içerisinde olan görme, işitme, dokunma, koklama ve tatma temel 

boyutlarının hacmi, keskinliği ve yapısı alt sistemleri oluşturur. Bir görsel hakkında 

değerlendirme yapıldığında renkleri, büyüklüğü veya canlılığı hakkında zihinde soruların 

cevaplanması gerekir. İşitsel olarak bir sesin tonu, netliği veya söyleniş tarzının bilinmesi 

gerekir. Bu doğrultuda bir duygusal durumdan söz edildiğinde bölgesi, şiddeti veya 

ağırlığı gibi bilgilerin de aktarılması gerekir. Tablo 2.1’de sınıflandırılan görsel, işitsel 

veya duygusal kavramlar için aktarılması ve bilinmesi gereken tüm bu ayrıntılar alt 

sistemleri oluşturmaktadır (51). 
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Tablo 2.1. Temsil Sisteminde Duyusal Yüklemeler (51). 

GÖRSEL İŞİTSEL KİNETİK-DOKUNSAL 

Göz önünde tutma Bunu dinle Cezbetmek 

Yeşil ışık almak Kulak vermek Parmakla bulmak 

Gözünü dikmek Kulağına küpe olmak Kazıp çıkarmak 

Bakmak Kulak kesilmek His oluşturmak 

Perspektif Yankı Dokunmak 

Göz önünde bulundurmak Ses çıkarmak Parmaklarını gezdirmek 

Görünürde olmak Kulağa hoş/kötü gelmek Kendini kaptırmak 

Aynı gözlerle bakmak Kulak misafiri olmak Nüfuz etmek 

Göz kulak olmak Kulak kabartmak Dokunulmaz 

Gözden geçirmek Kulaktan dolma Sarsmak/silkinmek 

Açığa kavuşturmak Ezbere İşbirliği yapmak 

Tasavvur etmek Tartışmak Cesur bir adım atmak 

Fark etmek Sesli düşünmek Temas 

Hayal etmek Ses yapmak/yapmamak Somut 

Gözünü açmak Rapor İzlenim bırakmak 

Gözden kaçırmak Fısıltı İhtiyaç duymak 

Gölgede bırakmak Gürlemek Başından savmak 

İcabına bakmak Sesi ayarlama Yüzüne vurmak 

Dikkat etmek Kulağı tetikte olmak Halden anlamak 

Resmetmek Çınlamak İdareyi ele almak 

Bakış atmak Bunu dinle Burnunu sokmak 

 

2.2.4. Neuro Linguistic Programming (NLP)’nin Arzulanan Hedefe 

Ulaşmadaki Varsayımları 

Olaylar, durumlar veya olgular karşısında bizlere yeni bir bakış açısı kazandıran 

ve NLP’nin temelini oluşturan kabuller ve varsayımların doğruluğu kesinlik ifade etmez. 

Ayrıca olaylar sadece NLP’ye özgü kabuller olup doğru bir şekilde kullanımı bireylere 

katkı sağlayacaktır. Varsayımlar bireylere iletişim kolaylığı, hedeflere ulaşma, esneklik 

değerlerini katmada bir kılavuz olacaktır (62,63).  
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Bu varsayımlar: 

Hedef için gerekli kaynaklarımız vardır; Zihnimizde var olan görüntüler, 

duygular, iç sesler, hisler ihtiyacımız olan zihinsel ve fiziksel kaynakların temelini 

oluşturur. Bu nedenle arzulanan duyguların, düşüncelerin veya hedeflerin gerçekleşmesi 

adına istenilen zamanda kullanılabilir durumdadır (64). 

Hedefleri doğrultusunda kendini adayan birey istediği sonucu alır: Birey 

davranışlarında sürekli tekrarın ötesinde bir esneklikle beraber içinde var olan potansiyeli 

keşfedebilir. Böylece davranışlarını kontrol eder, yeni öğrenme stratejileri geliştirir ve 

gereksiz düşüncelerden arınır (51). 

Başarısızlık yok, sadece sonuçlar vardır: NLP’ ye göre başarısızlık, elde edilen 

sonuçları kabullenmeyi ifade eder ve her bir sonuç yeni bir deneyimle birlikte birçok 

farklı bilgiyi öğrenmeyi beraberinde getirir. Bireyler tecrübelerini ve bilgilerini 

değerlendirerek çıkarımları doğrultusunda yeni davranış biçimleri ve stratejiler ile 

hedeflerine erişebilirler (51).  

Seçenekler azalır ama asla bitmez: İmkânlar için farklı seçeneklere sahip olmak 

gerekir. Böylece birey daha özgür bir şekilde hareket edebilir. Bu doğrultuda NLP ile 

bireye daha fazla seçenek sunulur ve şöyle ifade edilir: Sadece bir seçenek, seçenek 

yoktur demek değildir, iki seçenek ikileme neden olabilir, üç veya daha fazla seçenek ise 

hedefe ulaşmada seçim özgürlüğü sağlar (51). 

Deneyimlerin bir yapısı vardır: Zihnimizde yer alan her bir düşüncenin kendisine 

özgü bir yapısı vardır. Bu yapıların değişmesiyle birlikte deneyimler kendiliğinden 

değişmeye başlayacaktır. Bu doğrultuda birey kendisini olumsuzluğa iten düşüncelerini 

ortadan kaldırabilir ve yarar sağlayan düşünceleri geliştirebilir (64). 

Sergilediğimiz davranış var olan en iyi seçeneğimizdir: Bireyin sahip olduğu 

geçmiş, algı biçimini, değerlerini, öğrenmesini nasıl ve nerede yaptığı hakkında bilgiler 

içerir. Tüm bu veriler bireyin deneyimlerini oluşturur ve yapılacak tüm seçimler bu 

deneyimlerle yapılmak zorundadır. Yeni seçimler yapılana kadar bu seçimler, en doğru 

ve en geçerlisidir (62, 64). 

Tüm davranışlar olumlu bir niyet içerir: Bireylere yapılanlar ile elde edilmek 

istenenleri gösteren NLP, niyet ve davranış ayrımının nasıl yapılacağını öğretir. Birey 
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diğer insanların ne düşündüklerini önemsemeden sadece kendisi için faydalı ve olumlu 

olarak gördüğü inançlarına erişebilmeyi amaçlamaktadır (64).  

İletişim karşılıklı tepkidir: Bireylerin iletişimi kendi sorumluluğunda olup, 

anlaşılmama durumu karşımızdaki kişinin değil kendi problemimizdir. İletişim sonunda 

aldığımız geri bildirimler iletişimin nasıl olduğu hakkında bize bilgi verir. Bu geri 

bildirimlere göre davranışımızı veya stratejimizi düzenlemeliyiz (58, 59). 

Harita gösterilen bölgenin kendisi değildir: Zihinsel haritamızı, etrafımızda olup 

biteni algılama ve yorumlarımız oluşturur. Oluşan bu bireysel harita bize ait olan 

gerçeklerimiz ve anlayışlarımızdır (65). Belirli süzgeçlerde geçerek elenen bu gerçekler 

ve anlayışlar bizleri sınırlandırarak seçim yapmada zor duruma düşürmektedir. Seçim 

haritalarında sınırları aşmak ve haritayı zenginleştirmek bölgeyi değiştirecektir (58,59)  

2.2.5. Neuro Linguistic Programming (NLP) Uygulamları 

Yeniden Çerçeveleme 

Yeniden çerçeveleme tekniği, bireyin davranışlarına bir düzen getirmeyi ve 

bireyin hedeflerine ulaşmasını engelleyen unsurları ortadan kaldırmayı amaçlamaktadır 

(66). İletişimde karşı tarafa sunulmak istenilen ve karşı tarafın almak istediği veya 

algıladığı farklı olabilmektedir. Bir manzarayı sanatsevere aktarmaya çalışan bir ressam 

ve bir fotoğrafçı aynı çerçeve içeresinden aynı manzaradan farklı şeyler sunabilir ve 

sanatsever de her iki çerçeveden farklı şeyler algılayabilmektedir (67). 

NLP’de kullanılan çerçevelemeler: 

İstenen sonuç çerçevesi: Ana unsur tamamen sonuca odaklanmaktır. Ulaşılması 

istenen hedefe yönelik sergilenen davranışın değerlendirilmesini kapsar. NLP ise bu 

aşamada “İstenilen ne?, Nasıl ulaşılabilinir? ve Eldeki kaynaklar neler?” sorularına cevap 

bulmaya çalışır (66-68).  

Sorun çerçevesi: Bu çerçevede ise temel özellik, tamamen yanlış ve istenmeyene 

odaklanılır. İstenmeyen olayların nedenlerini araştırmak için “Yanlış olan ne?, Sorun 

nerede? ve Hata kimin?” sorularına cevap aranır (67,68) 

Sanki çerçevesi: Bu uygulamada kişi istenilen sonuca ulaşmış ve başarılı olmuş 

gibi içselleştirerek yaşadığı sorunlara ve amaçlarına odaklanması sağlanabilinir (67,68). 
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Meta Programlar 

Meta programlar, yaşamımıza değer katan kavramları algılama filtreleri olarak 

tanımlanır. Bu filtreler, zihinlerimizde tasarladığımız düşüncelerin harekete geçmesini 

sağlayan bir tür davranış yazılımıdır (69).   

Literatürde kullanılan Meta Programlar: 

 Girişken-Tepkisel, 

 Yaklaşan-Kaçan, 

 İç-Dış Diyalog, 

 Kuralcı-Kuralsız, 

 Genel-Detaycı, 

 Düzenli-Düzensiz, 

 Süreç-Sonuç Odaklı, 

 İkna stratejileridir (59). 

Bir kişinin bir konu hakkında konuşması sırasında kullandığı dil ve cümle yapısı, 

hareketleri veya beden imajı ile hangi meta programları kullandığı anlaşılabilir. Kişiden 

kişiye değişiklik gösteren meta programlar için iyi veya kötü denilemez. Meta programlar 

bize iletişim kurduğumuz kişiler hakkında ön yargıları kırarak iletişim kolaylığı 

sağlamaktadır (59,69).  

Metafor Kullanma 

Yunanca “ileriye taşımak” anlamına gelen metafor, kişinin binlerce kelime ile 

anlatacağı bir ifadeyi veya düşünceyi daha kolay ve net bir şekilde anlatmasını sağlar. 

Yazarlar, eğitimciler ve terapistler için metafor kullanımı oldukça önemlidir (70). NLP’de 

sık kullanılan metaforlar; hikâyeler, benzetmeler, masallardır. Bu metaforların kullanımı 

ile bireyde mantıksal düşüncelerin yerine duygularına hitap ederek zihin yerine kalp ile 

iletişim kurulması sağlanır. Böylece bireyin aktif olan zihinle birlikte kalbin bütünleşmesi 

ve bireylerin olaylara farklı bir bakış açısıyla bakmaları sağlanmaktadır (51). 

Çapalama (Çapa Atmak) 

Zihinsel anımsatıcılar sayesinde bilinçli bir şekilde istenilen anda istenilen duygu 

ve durumun yeniden sergilenmesi, NLP alanında çapalama olarak tanımlanır. Çapalama, 

görsel, işitsel ve dokunsal olarak ifade edilen temsil sistemlerinin birlikte kullanılmasıyla 
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oluşur. NLP’de çapalama tekniği kullanılarak olumsuz çağrıştırıcılardan kurtulmak 

mümkündür (62).   

Bilinçli olarak ortaya çıkan çapalar, bilinçsiz bir şekilde de ortaya çıkarak 

yaşamımızda bize yardımcı olurlar. Trafikte hareket halinde bir sürücü, yaya yolu işaret 

levhalarını gördüğünde doğrudan aracını durdurmaya çalışır. İşte bu örnekte olduğu gibi 

yaya yolu işaret levhaları bir çapa işlevi görür (69,70). 

İnanç Değişim Çemberi 

İnançlar, mutlak bir doğal değişim sürecinden geçmek zorundadır. Olgunlaşma ve 

güçlenme süreçlerinden geçmeleriyle ortaya yeni bir inanç çıkar. Yeni inançlar zamanla 

gelişir ve yaşamında devam eder. Eski inançlar işe yaramaz konuma gelir ve terk edilir 

(51, 66, 77). 

İnanç değişimi tekniğinde en çok kullanılan uygulamaların aşamaları şöyledir:  

 İlk adımda yapılandırılması istenilen inancı düşünerek, inanca açık olma adımına 

geçilir. 

 Önceki adımın nasıl bir duygu olduğu keşfedilir. Doğru zamanda olunduğunun 

hissedilmesiyle istenilen yeni inanca odaklanılır ve mevcut inanç alanına geçilir. 

 Mevcut inançlar alanında yeni inançlara yönelik çatışma yaratıcı duygular varsa 

bunlar hafızaya alınarak şüpheyle yaklaşım alanına geçilir. 

 Yeni inanca yönelik çatışma yaratan olumsuzluklar ve gelişmesine yardımcı 

olabilecek olumlu düşüncelerin analizi yapıldığı kontrol alanına geçilir. Bu alanda 

inançlar tümüyle gözden geçirilir. Bu aşamadan sonra kişisel tarih müzesine 

geçilir. 

 Kişisel tarih müzesinde yarar sağlamayacak inançlar bırakılarak yeni inançlara 

odaklanılır ve hissedilen duygular kelimelere dökülür. 

 Güven alanına tekrar dönülerek gerçekleştirilen değişiklikler gözden geçirilir ve 

uygunluk kontrolü yapılır (67). 

İnanç Zincirleme 

Temelde iletişim kurmada kullanılan dil, sadece fizyolojik durumlar, duygular 

veya temsil sistemlerinde değil aynı zamanda içsel durumlar üzerine de etkilidir. Ayrıca 

inanç zincirleme tekniği, basit dil kalıplarıyla içsel durumları tetikleyerek şüphe ve inanca 

açık olmayı öğretir ve destekler (51, 66, 67).  
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NLP’de zincirleme kavramı, yaşamdaki deneyimlerin başlangıcından, hedeflere 

doğru özel bir sıra ile aralarında bağ oluşturan çapalama yöntemini ifade eder. Etkili 

zincir oluşturmada en önemli faktör, hedeflenen konuma geçişte oluşturulan bağların 

uyum sağlaması, yönlendirmesi ve aşamalı olarak geçişi sağlamalarıdır (51, 66). 

Parçalara Ayırma 

NLP’de bir deneyimin bilişsel aşamada istenilen düzeyde küçük veya büyük 

parçalara ayrılması tekniğidir. Küçük parçalar, somut bilgileri kapsar. Otomobilin 

motoru, tekerleri, camları örnek verilebilir. Büyük parçalar ise, soyut bilgileri kapsar. 

Otomobiller, trenler, uçakların bir taşımacılık şekli olarak gruplandırılması örnek 

verilebilir. Parçalara ayırma tekniği ile kişi deneyimlerini belirli filtrelerden geçirip analiz 

ederek istediği şekilde yeniden düzenleyebilir (51, 66, 68). 

Değerlerin İncelenmesi 

Kişisel inançlarımız içerisinde önemli bir yeri olan değerler, yaşamımızda en 

önemli şeyin ne olduğunu bize gösterir (48). Bu uygulama ile birlikte inançların ortaya 

çıkarılması veya öykülendirilmesi için bağlaçlardan yararlanılır. Nedenlerini 

aktaracağımız bir cümlede; “çünkü, için, -den dolayı” gibi bağlaçları kullanırız. 

Değerlerimizi nedenleriyle aktarıp işlevsellik açısından sıralayarak yaşamımıza yön 

verebiliriz (67). 

Zaman Çizgisi 

Zaman kavramı, NLP’de kullandığımız saat kavramı ile  ilgili olmayıp düşünce 

sistemimizde yer alan zamanla ilişkilidir. Bu uygulamada dil oldukça önemlidir ve 

düşünce yapısını oluşturmaktadır. Bu yapıyı anlamak ve zamana ait düşünce sistemlerini 

oluşturmak için öncelikle dilin yapısını ve zihinde nasıl kullanıldığını öğrenmek gerekir.  

Bir çocuğun davranışları sonucu yapılan çıkarımla kurulan “Bu çocuğun geleceği parlak.” 

cümlesi, gelecekteki yaşamına ait tahminde ve çıkarımda bulunulması bu duruma örnek 

verilebilir (69). 

 Bireysel zaman çizgisi, geçmiş ve geleceği birleştiren bir çizgi gibi 

düşünülebilinir. Bu uygulamada, kişiden geçmiş ve yaşanmış bir olay ile gelecekte 

arzulanan bir olayı karşılaştırılması ve yorumlayarak konuşması söylenir. Kişi 

konuşurken anlatım şekli, mimikleri, ne yöne baktığı takip edilir. Aslında farkında 

olmadan bedenleri geçmişin ve geleceğin nerede olduğunu bilir. Zaman çizgisi, zaman 
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içinde ve zaman dışında olmak üzere iki şekilde değerlendirilir. Zaman içinde olanlar, 

şimdiki zaman parçasında, anlık, içlerinden geldiği gibi yaşarlar. Zamanın nasıl 

geçtiğinin farkına varmazlar. Zaman dışında olanlar ise geçmiş, şimdiki ve gelecek tüm 

parçalarıyla önlerinde olup dakik, iyi planlama yapan ve başarılı olarak ifade edilmektedir 

(53). 

Modelleme 

NLP’nin önemli uygulamalarından biri olan modelleme tekniği, sergilenen her 

davranışın bir yapı içerisinde olduğunu ve bir kişi başarabiliyorsa herkesin 

başarabileceğini savunur. Modelleme tekniğinde davranışların yapısı analiz edilerek 

yeniden dizayn edilebilecek bir formül elde edilir.  

Modelleme için cevaplanması gereken sorular şunlardır: 

 Kişinin yaptığı en iyi şey nedir? 

 En iyi şeyi yaparken nasıl yapıyor ve ne düşünüyor? 

 İnanç sistemi ve değerleri nelerdir? (69). 

2.2.6. Neuro Linguistic Programming (NLP) Kullanım Alanları 

NLP; duygu, düşünce, davranış, dil üzerine olan etkileri nedeniyle birçok alanda 

kullanabilir bir uygulama olmuş durumdadır. Bu doğrultuda; kişisel gelişim, liderlik, iş 

hayatı, eğitim, sağlık ve iletişim alanında kullanılmaktadır. 

Kişisel Gelişim: NLP ile kişinin kendini tanıması, çevresindeki insanlarla daha iyi 

iletişim kurması, onları tanıması, olumlu davranışlar göstermesi, sorun yerine çözüme 

odaklanmayı öğretmesi ve zihnini optimum kapasiteyle kullanarak arzulanan hedeflere 

ulaşmayı sağlamaktadır (71). 

Liderlik: NLP, liderlerin kişisel gelişiminin sağlanması ile örgütler açısından 

yönetsel süreçlerde katma değer sağlayan bir disiplindir (54). 

Eğitim:  NLP, temsil sistemleri sayesinde öğrenme stratejileri geliştirerek daha 

hızlı ve etkin öğrenmeye olanak sağlar. Kişilerin öğrenmedeki algılarını görsel, işitsel 

veya dokunsal olarak sınıflandırarak öğrenme davranışları kazandırır (72). 

Sağlık: Son yıllarda hastalıklar üzerine yapılan birçok araştırmada stres üzerinde 

durulmaktadır. NLP’nin stresi önleyici etkileri olduğu kanıtlanmıştır (73). Ayrıca NLP, 
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günümüzde yaygın bir şekilde görülen dikkat eksikliği ve psikonevrotik hastalıklarda 

tamamlayıcı bir tedavi olarak kullanılmaktadır (74). 

İletişim: NLP uygulamaları ile iletişim, insanlar arasında sözel kavramlar 

içermeyen davranışsal ilişkilerde, ses tonu ve dil kullanımının daha etkin olmasını 

sağlayarak iletişim kalitesini arttırmaktadır (75). 

İş Yaşamı: NLP, insanlarda mevcut olan duygu, düşünce ve davranışlar ortaya 

çıkararak kendi potansiyellerini görmeyi sağlar ve onların motivasyonlarını arttırır. 

Böylece insanların arzuladığı bir iş yaşamı sürmelerini sağlamaktadır (54). 
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3. MATERYAL VE METOT 

 

3.1. Araştırmanın Türü 

           Bu araştırma, randomize kontrollü deneysel tasarımda gerçekleştirildi. 

3.2. Araştırmanın Yapıldığı Yer ve Zaman

           Araştırma, Güneydoğu Anadolu Bölgesi’nde yer alan bir eğitim ve araştırma 

hastanesinin iki yerleşkesinde Ocak 2020-Ocak 2021 tarihleri arasında yürütüldü. 

Araştırmanın yürütüldüğü merkez 32 servis ve 12 yoğun bakım kliniği ile hizmet 

vermekte olup toplam 710 yatak kapasitesine sahiptir. Merkezde toplam 550 hemşire 

çalışmakta olup 9’u eğitim hemşiresi, 10’u süpervizör hemşire, 58’i yönetici hemşire 

pozisyonunda çalışmaktadır. 

3.3. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi

           Araştırmanın evrenini, Adıyaman Eğitim ve Araştırma Hastanesi Sağlık Bakım 

Hizmetleri Müdürlüğü’ne bağlı çalışan 550 hemşire oluşturdu. Örneklem sayısı güç 

analizi ile 0.95 etki büyüklüğü, 0.95 evreni temsil gücü ve 0.001 tip-1 hata payı ile 180 

olarak belirlendi (NLP Eğitim Grubu: 60, Standart Eğitim Grubu: 60, Kontrol Grubu: 60). 

Örneklem seçim kriterlerine uyan ve araştırmaya katılmayı kabul eden 180 hemşireye ait 

araştırma planı Şekil 3.1’de sunulmuştur. 

3.3.1. Randomizasyon 

Araştırma grupları; deney (NLP eğitim grubu), standart eğitim grubu ve kontrol 

grubu olmak üzere üç gruptan oluşmaktadır. Araştırmanın yürütüldüğü hastaneler bulaşın 

engellenebilmesi adına randomize edildi. Bu doğrultuda, NLP eğitim grubunu Adıyaman 

Eğitim Araştırma Hastanesi’nde çalışan ve araştırmanın dahil edilme kriterlerini 

sağlayanların listesi alınarak rastgele sayılar tablosu kullanımı ile seçilen 60 hemşire 

oluşturmuştur. Strandart eğitim ve kontrol grubunu ise Adıyaman Eğitim Araştırma 

Hastanesi Kadın Doğum ve Çocuk Hastanesi yerleşkesinde çalışan ve araştırmanın dahil 

edilme kriterlerini sağlayan hemşirelerin listesi alınarak rastgele sayılar tablosu kullanımı 

ile seçilen ilk 60 hemşire standart eğitim grubunu, ikinci 60 hemşire ise kontrol grubunu 

oluşturmuştur. 
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3.3.2. Araştırmaya Dâhil Edilme Kriterleri 

 İletişime açık olmak,  

 Araştırma öncesinde NLP eğitim programı kapsamında bir eğitim almamış 

olmak, 

 Araştırma kapsamında yapılan eğitim programına katılmış olmak, 

 Veri toplama formlarını eksiksiz doldurmaktır. 

3.3.3. Araştırmadan Dışlanma Kriterleri 

 Araştırmacı tarafından verilen eğitimleri aksatmak, 

 Araştırma öncesinde NLP eğitim programına katılmış olmak, 

 Veri toplama formlarını eksik doldurmaktır. 

3.4. Veri Toplama Araçları 

Araştırmada veri toplanmasında, “Sosyo-Demografik Özellikler Bilgi 

Formu”(EK-2), “Örgütsel Vatandaşlık Düzey Ölçeği”(EK-3) kullanıldı. 

3.4.1. Sosyo-Demografik Özellikler Bilgi Formu (EK-2) 

Hemşirelere yönelik sosyo-demografik özelliklerine ilişkin bilgiler elde 

edebilmek amacıyla hazırlanan Sosyo-Demografik Özellikler Bilgi Formu; hemşirelerin, 

yaşı, cinsiyeti, medeni durumu, eğitim durumu, çalıştığı birim, görevi, mesleki çalışma 

yılı, çalıştığı kurumdaki hizmet yılı, haftalık çalışma saati, çalıştığı birimden memnuniyet 

düzeyleri hakkında 10 sorudan oluşmaktadır (8, 10, 13). 

3.4.2. Örgütsel Vatandaşlık Düzeyi Ölçeği (EK-3) 

Örgütsel vatandaşlık düzeyi ölçeği (ÖVDÖ), 1988 yılında Organ tarafından 

literatüre kazandırılarak boyutların ölçülmesi amacıyla; Vey ve Campbell (2004) ve 

Williams ve Shiaw (1999) tarafından ölçek geliştirilmiş, Basım ve Şeşen (2006) ise 

Türkçeye çevirmiştir (76). 2009 yılında Altuntaş ve Baykal tarafından ÖVDÖ, hemşirelik 

alanı için yeniden düzenlenmiştir. Ölçek; “vicdanlılık” (2, 8, 11, 14, 17, 20 ve 23. sorular), 

“kurumu övme” (6, 12, 18 ve 24. sorular), “bilgilendirme ve katılım” (4, 5, 10, 16 ve 22. 

sorular) “hoşgörülülük” (3, 9, 15 ve 21. sorular) ve “yardım etme” (1, 7, 13 ve 19. sorular) 

olmak üzere beş boyuttan ve toplam 24 sorudan oluşmaktadır. Ölçekte katılımcılardan 

veriler elde etmek amacıyla ifadelere katılım durumları sorulmakta ve 5'li likert tipi (1 

hiç katılmıyorum, 5 tamamen katılıyorum) bir değerlendirme istenmektedir. ÖVDÖ 

geçerlik ve güvenirliğinin yapılmasıyla ölçeğin toplam Cronbach alfa değerinin .87 
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olduğu, ölçek alt boyut puan ortalamaları üzerinden değerlendirildiği ve alt boyut puan 

ortalaması 3.5’in üzerine ne kadar çıkarsa o ölçüde ÖVD arttığı bildirilmiştir (41). 

Araştırmamızın Cronbach alfa değeri ise .84 olarak saptandı. 

3.5. Verilerin Toplanması 

Araştırmanın verileri; örneklem grubunda yer alan NLP eğitim, standart eğitim ve 

kontrol grubunu oluşturan, Adıyaman Eğitim Araştırma Hastanesi ile Kadın Doğum ve 

Çocuk Hastanesi yerleşkesinde çalışan hemşirelerden Ocak-Nisan 2020 tarihleri arasında 

yüz yüze görüşme yöntemi ile araştırmacı tarafından NLP eğitimi (EK-4) alındıktan sonra 

toplandı.  

Tüm gruptaki hemşirelere ön test olarak, “Sosyo-Demografik Özellikler Bilgi 

Formu” (EK-2) ve “Örgütsel Vatandaşlık Düzey Ölçeği” (EK-3) 15-20 dakikalık 

sürelerde uygulandı. NLP eğitim grubu için hemşirelere üç günlük NLP uygulamaları ile 

destekli ÖVD kazandırma eğitim programı (Tablo 3.1) hazırlandı. Eğitim programından 

1 ay sonra son test olarak “Örgütsel Vatandaşlık Düzey Ölçeği” tekrar uygulandı.  

Standart Eğitim Grubu için bir günlük eğitim programı hazırlandı (Tablo 3.2). Eğitim 

programından 1 ay sonra son test olarak “Örgütsel Vatandaşlık Düzey Ölçeği” tekrar 

uygulandı. Kontrol grubuna ise herhangi bir girişim uygulanmayarak ön testten 1 ay sonra 

son test olarak “Örgütsel Vatandaşlık Düzey Ölçeği” tekrar uygulanarak veriler toplandı. 

3.6. Girişimler 

3.6.1. NLP Eğitim Grubu 

Araştırmaya başlamadan önce, araştırmacı tarafından NLP eğitimi (EK-4)  alındı. 

Bu eğitim sonrasında NLP eğitim uzmanının görüşleri alınarak ÖVD’ye özgü NLP 

uygulamaları ile eğitim planı hazırlandı (Tablo 3.1). Hazırlanan plan doğrultusunda 

eğitimler, hemşirelerin çalıştıkları servislerde ortalama 4-5 kişilik küçük gruplar halinde 

eğitim salonları veya hemşire odalarında gerçekleştirildi.  

Tablo 3.1.  NLP Grubu Eğitim Planı  

Eğitim Saati 1. Gün Faaliyet  

09:00 – 09:30 Isınma 

09:30 – 10:30 Örgütsel Vatandaşlık Davranışları Bilgilendirme Eğitimi-1 

10:30 – 10:40 Ara 

10:40 – 11:40 Meta Programlar Uygulaması 

11:40 – 12:00 Günün Değerlendirmesi 
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Tablo 3.1. Devamı 
 2. Gün Faaliyet 

09:00 – 09:30 Isınma 

09:30 – 10:30 Örgütsel Vatandaşlık Davranışları Bilgilendirme Eğitimi-2 

10:30 – 10:40 Ara 

10:40 – 11:40 İnanç Değişim Çemberi Uygulaması 

11:40 – 12:00 Günün Değerlendirmesi 

 3. Gün Faaliyet 

09:00 – 09:30 Isınma 

09:30 – 10:30 İnanç Zincirleme Uygulaması 

10:30 – 10:40 Ara 

10:40 – 11:40 Modelleme Uygulaması 

11:40 – 12:00 Günün Değerlendirmesi 

 

1.Gün 

Amaç:  

Hemşirelere ÖVD hakkında temel bilgileri aktararak bilgilendirilmelerini 

sağlamak. 

Hedefler: 

 Hemşirelere, ÖVD’nin tanımını yapmak. 

 Hemşirelere, ÖVD’nin boyutları hakkında bilgi vermek 

 Belirlenen NLP uygulamaları ile eğitim uygulamak. 

Etkinlikler: 

Bu oturumda ilk olarak deney grubunu oluşturan NLP eğitim grubundaki 

hemşirelere, çalışmanın amacı ve önemine yönelik ön bilgilendirmeler sunuldu. Eğitime 

başlamadan önce hemşirelere zihinsel ısınmalarını sağlamak amacıyla rahatlatıcı uyum 

müziği dinletildi. Sonrasında literatür taranarak hazırlanmış olan eğitim kitapçıkları (EK-

5) hemşirelere dağıtıldı. NLP uygulamalarından biri olan Metafor Kullanma tekniği ile 

hemşirelerin çalışma hayatında yaşamış oldukları zorlu olaylar konuşuldu. Araştırmacı 

tarafından hazırlanan katılımcıların motivasyonlarını ve eğitime ilgilerini çekebilecek 

günlük yaşamdan kısa videolar izletilerek Meta Programlar ile dil ve davranış özellikleri 

belirlendi. Böylece ÖVD hakkında bilgiler, katılımcıların kişilik özelliklerine göre uygun 

bir yöntem seçilerek aktarıldı. Araştırmacı tarafından hemşirelere dağıtılan eğitim 

kitapçığının oturum sonunda tekrar okunması istendi. Son olarak katılımcılarla 

değerlendirmelerde bulunularak oturum sonlandırıldı. 
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2.Gün 

Amaç:  

Öğrenme süreçlerinin devamlılığını sağlamak. 

Hedefler: 

 Hemşirelere, ÖVD’nin kendileri ve hastane açısından önemini aktarmak. 

 Hemşirelere, sergiledikleri ÖVD’ler sonucunda kazanımlarını aktarmak.  

Etkinlikler: 

Eğitime başlamadan önce hemşirelere, zihinsel ısınmalarını sağlamak amacıyla 

rahatlatıcı uyum müziği dinletildi. Önceki gün verilen ÖVD eğitimlerinin tekrarından 

sonra, ÖVD’nin kendilerine ve çalıştıkları hastaneler açısından önemi aktarıldı. NLP 

uygulamalarından İnanç Değişim Çemberi tekniği ile hemşirelerle aşağıdaki adımlar 

izlenerek eğitime devam edildi: 

 ÖVD kazanma inancı düşünmeleri ve bu inanca açık olmaları istendi. 

 Önceki adımın nasıl bir duygu olduğunu keşfetmeleri ve kendileri için doğru bir 

zaman hissettiklerinde yeni inanca odaklanarak mevcut inanç alanına geçmeleri 

istendi.  

 Geçtikleri mevcut inançlar alanında, yeni inançlara yönelik çatışma yaratıcı 

duygular olup olmadığı sorgulandı. Eğer varsa bunlar hafızaya alınıp şüpheyle 

yaklaşım alanına geçmeleri istendi. 

 Yeni inanca yönelik yani ÖVD kazanımıyla çatışma yaratan olumsuzluklar ve 

gelişmesine yardımcı olabilecek olumlu düşüncelerin analizinin yapılması istendi. 

Bu analiz sonrasında kontrol alanına geçerek tüm inançların gözden geçirilmesi 

istendi. Bu aşamayı tamamladıktan sonra kendilerinden yeni inançlara odaklanıp 

ve hissettikleri duyguları kelimelere dökmeleri istendi. Ve şuan kişisel tarih 

müzesinde oldukları kendilerine ifade edildi. 

 Kişisel tarih müzelerinden çıkarak güven alanına dönmeleri istendi. Burada 

değişikliklerini gözden geçirmeleri ve uygunluk kontrolü yapmaları istendi. Son 

olarak katılımcılarla değerlendirmelerde bulunularak oturum sonlandırıldı. 

3.Gün 

Amaç:  

Hemşirelere aktarılan ÖVD hakkında temel bilgilerin kalıcılığını sağlamak. 

Hedefler: 

 Seçilen NLP uygulamaları ile bilgileri pekiştirmek. 
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Etkinlikler: 

Eğitime başlamadan önce hemşirelere, zihinsel ısınmalarını sağlamak amacıyla 

rahatlatıcı uyum müziği dinletildi. Önceki gün verilen ÖVD eğitimlerinin tekrarının 

ardından, NLP uygulamalarından İnanç Zincirleme tekniği ile aşağıdaki adımlar izlenerek 

eğitime devam edildi: 

 ÖVD sergilemede kendilerini kısıtlayıcı bir inanç seçmeleri, içselleştirmeleri ve 

kendilerini kısıtlayan olumsuzlukları zihinlerinden uzaklaştırmaları istendi. 

 ÖVD sergilediklerini ve bunu engelleyici hiçbir inancın olmadığını 

içselleştirmeleri istendi. 

 Tekrar olumsuzluk yaratan düşüncelere dönmeleri ve değişimleri görmeleri 

istendi. Ancak bu aşamada değişimin tamamen olmasının beklenmediği ifade 

edildi. 

 Her aşamada olumlu düşünceler yaratan farklı ifadeler bulmaları istendi. 

 Arzulanan durum yani ÖVD’nin kazanıldığı ve gelişiminin sağlandığı alana 

dönmeleri ve sürekli kendilerince bu gelişimi sürdürecek bir cümle kurmaları ve 

tekrar etmeleri istendi. Ayrıca kurulan bu cümlenin duygularını harekete 

geçirdiklerinden emin olmaları istendi. 

 Bu aşamalarla birlikte arzulanan duruma gelmenin dil ve dokunsal alanda çok 

kolay bir geçiş sağlamanın hissedildiği zamana kadar devam etmeleri istendi. Bu 

zincir ile birlikte kendilerinde daha güçlü bir inanç ortaya çıkacağı ifade edildi. 

İnanç Zincirleme tekniği sonrasında, katılımcıların Temsil Sistemleri belirlendi. 

Temsil Sistemleri ile zihinde canlandırmaları istenen bir olayın tasvirini yaptıklarında 

görsel, işitsel veya dokunsal olup olmadıkları belirlendi. Böylece öğrenim süreçlerinde 

stratejilerinin nasıl olabileceği aktarıldı. NLP’nin Modelleme tekniği ile ÖVD davranışı 

sergileyenlerinin davranışları (Kişinin yaptığı en iyi şey nedir?, Bunu nasıl yapıyor?, 

Değerleri nelerdir?) analiz edilerek yeniden kendilerine özgü bu davranışları dizaynı ile 

bir formül geliştirmeleri istendi. Katılımcılara özellikle bu tekniğin bir kopyalama 

olmadığı aktarıldı. Son olarak katılımcılarla değerlendirmelerde bulunularak oturum 

sonlandırıldı. 

 

3.6.2. Standart Eğitim Grubu 

Standart eğitim grubunu oluşturan hemşirelere literatür eşliğinde hazırlanan ÖVD 

eğitim kitapçıkları (EK-6) eğitimden önce dağıtılmıştır. Sonrasında standart eğitim grubu 



28 
 

için hazırlanan eğitim planı (Tablo 3.2) doğrultusunda eğitimler hemşirelerin çalıştıkları 

servislerde 4-5 kişilik küçük gruplar halinde eğitim salonları veya hemşire odalarında 

gerçekleştirilmiştir. Eğitimler, hazırlanan kitapçıktaki bilgilerin sunumuyla ve soru-cevap 

bölümleriyle sonlandırıldı. 

Tablo 3.2. Standart Eğitim Grubu Eğitim Planı 

 

3.6.3. Kontrol Grubu 

Kontrol grubunu oluşturan hemşirelere herhangi bir girişimde bulunulmadan Bilgi 

formu ve ÖVDÖ uygulanmıştır. Bilgi formu ve ÖVDÖ uygulandıktan 1 ay sonra tekrar 

bu formlar uygulanarak veriler toplanmıştır. 

            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Eğitim Saati 1. Gün Faaliyet  

09:30 – 10:30 Örgütsel Vatandaşlık Davranışları Bilgilendirme Eğitimi-1 

10:30 – 10:40 Ara 

10:40 – 11:40 Örgütsel Vatandaşlık Davranışları Bilgilendirme Eğitimi-2 

11:40 – 12:00 Günün Değerlendirmesi 
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3.7. Araştırma Planı 

 

 

 

 

Şekil 3.1. Araştırma Planı 
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3.8. Araştırmanın Değişkenleri 

           3.8.1. Bağımsız Değişkenler 

Araştırmanın bağımsız değişkenlerini, hemşirelere NLP uygulamaları ile verilen 

ÖVD eğitimi ve standart ÖVD eğitimi oluşturmuştur. 

3.8.2. Bağımlı Değişkenler 

Araştırmanın bağımlı değişkenlerini, hemşirelerin ÖVD’leri oluşturmuştur. 

3.8.3. Kontrol Değişkenleri 

Araştırmanın kontrol değişkenlerini; hemşirelerin yaşı, cinsiyeti, medeni durumu, 

çalıştıkları birim, eğitim durumu, görevi, kurumda çalışma süreleri oluşturmuştur. 

Tablo 3.3. NLP Eğitim Gurubu, Standart Eğitim Grubu ve Kontrol Grubunun Kontrol 

Değişkenleri Karşılaştırılması 

Özellikler 

NLP Eğitim 

Grubu 

(n=60) 

Standart 

Eğitim Grubu 

(n=60) 

Kontrol 

Grubu 

(n=60) 

               Test ve 

Önemlilik* 

 S %    S % S %      χ2/p 

Yaş        

21-30 yaş 15 25.0 18 30.0 13 21.6 χ2: 4.579 

 p: 0.333 
31-40 yaş 38 63.3 39 65.0 37 61.7 

41 yaş ve üzeri 7 11.7 3 5.0 10 16.7 

Cinsiyet        

Kadın 43 71.7 59 98.3 53 88.3 χ2: 18.209 

 p: 0.001 Erkek 

Er 

17 28.3 1 1.7 7 11.7 

Medeni Durum        

Evli 55 91.7 51 85.0 56 93.3             χ2: 2.593 

p: 0.274 Bekâr 5 8.3 9 15.0 4   6.7 

Eğitim Düzeyi        

Lise 6 10.0 12 20.0 6 10.0 χ2: 5.174 

 p: 0.270 
Ön Lisans 5 8.3 8 13.3 5   8.3 

Lisans ve üzeri 49 81.7 40 66.7 49  81.7 

Çalıştıkları Birim        

Servis 40 66.7 32 53.3 49 81.7              χ2: 27.548 

 p: 0.001 
Yoğun bakım 13 21.7 28 46.7 11 18.3 

Poliklinik 

 

 

 

 

7 11.6        0 0 0 0 
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Tablo 3.3. Devamı 

Görevi        

Servis Hemşiresi 37 61.7 60 100.0 55 91.7 χ2: 41.710 

 p: 0.001 
Yönetici Hemşire 6 24.3 0 0 4 6.6 

ÖzelDalHemşiresi** 17 20.6 0 0 1 1.7 

Çalışma Yılı        

0-5 yıl 7 11.7 15 25.0 3   5.0 χ2: 12.187 

 p: 0.016 
5-10 yıl 27 45.0 26 43.3 36 60.0 

10 yıl ve üzeri 26 43.3 19 31.7 21 35.0 

  *Ki-kare testi kullanılmıştır. **Eğitim Hemşiresi, Kalite Hemşiresi, Hemodiyaliz Hemşiresi. 

Araştırma kapsamına alınan NLP eğitim grubu, standart eğitim grubu ve kontrol 

grubundaki hemşireler; yaş, medeni durum ve eğitim düzeyleri karşılaştırıldığında 

gruplar arasında istatistiksel olarak önemli bir farklılık olmadığı (p>0.05) ve bu 

değişkenler açısından homojen oluğu görüldü. Hemşirelerin cinsiyet, çalıştıkları birim, 

görev ve çalışma yılları karşılaştırıldığında gruplar arası önemli bir farklılık olduğu 

(p<0.05) ve bu değişkenler açısından homojen olmadığı saptandı (Tablo 3.3). 

3.9. Araştırma Verilerinin Değerlendirilmesi

Araştırma sonucunda elde edilen verilerin değerlendirilmesinde SPSS for Windows 21.0 

paket programı (Statistical Package for the Social Sciences) kullanıldı. Analiz aşamasında 

kullanılacak yöntemin belirlenebilmesi için veri setinde ilgilenilen değişkenin normal 

dağılımdan gelip gelmediğinin tespit edilmesi için Kolmogorov-Smirnov testi uygulandı. 

Kolmogorov-Smirnov testinin yanı sıra çarpıklık (skewness), basıklık (kurtosis) 

katsayıları, kutu grafiği (boxplot) ve Q-Q plot da incelenerek veri setinin normalliğine 

ilişkin karar verilmiştir. Verilerin değerlendirilmesinde, tanımlayıcı istatiksel 

yöntemlerin (frekans-yüzde, aritmetik ortalama, standart sapma) yanı sıra, grupların 

kontrol değişkenleri yönünden karşılaştırılmasında Ki-Kare analizi, gruplar arasındaki 

farkın hangi gruptan kaynaklandığının belirlenmesinde post hoc testlerden Tukey HSD 

analizi, grupların benzerliğinin değerlendirilmesi amacıyla ise ANOVA testi 

kullanılmıştır. p değeri 0.05’den küçük değerler önemli olarak kabul edildi. 

3.10. Araştırmanın Etik İlkeleri

 Araştırma için İnönü Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü Bilimsel Araştırma ve 

Yayın Etik Kurulu Başkanlığı’ndan 2019/406 karar sayılı etik onay (EK-7), Adıyaman İl 

Sağlık Müdürlüğü’nden 28.11.2019 tarih ve 13389845-799 sayı ile izin alındı (EK-8). 

Araştırma sürecine başlamadan Örgütsel Vatandaşlık Düzey Ölçeğini geliştiren 
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yazarlardan bu araçların veri toplamada kullanılabilmesi için e-posta yolu ile izin 

alınmıştır (EK-9). Katılımcılara; araştırmanın amacı, araştırmanın planı ve araştırma 

sonucunda elde edilecek verilerin sonuçlarının nerede ve nasıl kullanılacağına dair bilgi 

verilerek “Özerkliğe Saygı” ilkesi, araştırmada elde edilen bilgilerin gizli tutulacağı 

belirtilerek ‘Gizlilik ve Gizliliğin Korunması’ ve araştırmaya katılanların onamları (EK-

10) alınması ile Gönüllülük ilkesi yerine getirildi. 

3.11. Araştırmanın Sınırlılıkları

Araştırma sonuçları, Türkiye’nin Güneydoğu Anadolu Bölgesi’nde yer alan bir kamu 

hastanesinde çalışan hemşirelerle sınırlıdır. Ayrıca eğitimlerin küçük gruplar halinde 

verilmesi araştırmanın bir diğer sınırlılığını oluşturmaktadır. Bu araştırma sonucunda elde 

edilen sonuçlar araştırmanın yapıldığı evrene genellenebilinir. 
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4.BULGULAR 

 

Bu kısımda, hemşirelere örgütsel vatandaşlık davranışı kazandırmada NLP 

uygulamalarının etkisini değerlendirmek amacıyla yapılan araştırmanın bulgularına yer 

verilmiştir. 

 

Tablo 4.1. Hemşirelerin Sosyodemografik Özelliklerine Göre Dağılımı 

 

Özellikler                             NLP Eğitim Grubu          Standart Eğitim Grubu        Kontrol Grubu 

       (S=60) (S=60) (S=60) 

 S % S %   S % 

Yaş       

21-30 15 25 18 30.0 13 21.6 

31-40 38 63.3 39 65.0 37 61.7 

40 ve Üzeri 7 11.7 3 5.0 10 16.7 

Cinsiyet       

Kadın 43 71.7 59 98.3 53 88.3 

Erkek 17 28.3 1 1.7 7 11.7 

Medeni Durum       

Evli 55 91.7 51 85.0 56  93.3 

Bekâr 5 8.3 9 15.0 4   6.7 

Eğitim Düzeyi       

Sağlık Meslek Lisesi 6 10.0 12 20.0   8  13.3 

Ön Lisans 5 8.3 8 13.3   7  11.7 

Lisans ve üzeri 49 81.7 40 66.7 45  75.0 

Çalışılan Birim       

Servis 40 66.7 32 53.3 49 81.7 

Yoğun bakım 13 21.6 28 46.7 11 18.3 

Poliklinik 7 11.7 0 0 0 0 

Görevi       

Servis Hemşiresi 37 61.7 60 100.0 55 91.7 

Yönetici Hemşire 6 10.0 0 0 4  6.7 

Özel Dal Hemşiresi* 17 28.3 0 0 1  1.6 
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Tablo 4.1. Devamı  

Meslekteki Çalışma 

Yılı 

     

0-5 yıl 17 28.3 5 8.3  3   5.0 

5-10 yıl 26  43.4 27 45.0 24 40.0 

10 yıl ve üzeri 17  28.3 28 46.7 33 55.0 

Şuan Çalıştığı Kurumdaki 

Hizmet Yılı 

      

0-5 yıl 7 11.7 13 21.7   3   5.0 

5-10 yıl 27 45.0 22 36.7 36 60.0 

10 yıl ve üzeri 26 43.3 25 41.6 21 35.0 

Haftalık Çalışma 

Saati 

     

40 saatten az 9 15.0 1 1.7 14 23.4 

40 saat 48 80.0 53 88.3 23 38.3 

40 saatten fazla 3 5.0 6 10.0 23 38.3 

Çalıştığı Birimden 

Memnun Olma 

Durumu 

     

Memnun 23 38.3 25  41.7        12 20.0 

Kısmen Memnun 26   43.3 27 45.0  20 33.3 

Memnun Değil 11   18.4 8 13.3  28 46.7 

        *Eğitim Hemşiresi, Kalite Hemşiresi, Hemodiyaliz Hemşiresi. 

Çalışmaya katılan hemşirelerin sosyodemografik verileri Tablo 4.1’de 

sunulmuştur. Bu veriler incelendiğinde; tüm gruplarda hemşirelerin çoğunluğu 31-40 yaş 

aralığında olduğu belirlenmiştir. NLP eğitim grubunda yaş ortalamasının 34.03±5.84, 

standart eğitim grubunda 32.43±4.29 ve kontrol grubunda ise 33.18±5.14 olduğu 

saptanmıştır. Hemşirelerin cinsiyetleri incelendiğinde NLP eğitim grubundaki 

hemşirelerin %71.7’sinin kadın, %28.3’ünün erkek, standart eğitim grubundaki 

hemşirelerin %98.3’ünün kadın, %1.7’sinin erkek, kontrol grubundaki hemşirelerin ise 

%88.3’ünün kadın, %11.7’sinin erkek olduğu saptanmıştır. Medeni durumları 

incelendiğinde NLP eğitim grubundaki hemşirelerin %91.7’sinin evli, %8.3’ünün bekâr, 

standart eğitim grubundaki hemşirelerin %85’inin evli, %15’inin bekâr, kontrol 

grubundaki hemşirelerin ise %93.3’ünün evli, %6.7’sinin bekâr olduğu saptanmıştır. 

Eğitim durumları irdelendiğinde, NLP eğitim grubundaki hemşirelerin %81.7’sinin lisans 

ve üstü, %10’unun sağlık meslek lisesi, %8.3’ünün ön lisans mezunu olduğu, standart 

eğitim grubundaki hemşirelerin %66.7’sinin lisans ve üstü, %20’sinin sağlık meslek 
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lisesi, %13.3’ünün ön lisans mezunu olduğu, kontrol grubundaki hemşirelerin ise 

%75’inin lisans ve üstü, %11.7’sinin ön lisans mezunu, %13.3’ünün sağlık meslek lisesi 

mezunu olduğu belirlenmiştir. NLP eğitim grubundaki hemşirelerin %66.7’sinin 

servislerde, %21.6’sinin yoğun bakım ünitelerinde, %11.7’sinin polikliniklerde, standart 

eğitim grubundaki hemşirelerin %53.3’ünün servislerde, %46.7’sinin yoğun bakımlarda, 

kontrol grubundaki hemşirelerin ise %81.7’sinin servislerde, %18.3’ünün yoğun 

bakımlarda çalıştığı belirlendi. NLP eğitim grubundaki hemşirelerin %61.7’sinin servis 

hemşiresi, %28.3’ünün özel dal hemşiresi, %10’unun yönetici hemşire, standart eğitim 

grubundaki hemşirelerin tamamının servis hemşiresi, kontrol grubundaki hemşirelerin ise 

%91.7’sinin servis hemşiresi, %6.7’sinin yönetici hemşire, %1.6’sının ise özel dal 

hemşiresi olarak çalıştıkları saptandı. Hemşirelerin meslekteki çalışma yıllarına 

bakıldığında; NLP eğitim grubundaki hemşirelerin %28.3’ünün 0-5 yıl, %43.4’ünün 5-

10 yıl, %28.3’ünün 10 yıl ve üzeri çalıştığı; standart eğitim grubundaki hemşirelerin 

%8.3’ünün 0-5 yıl, %45’inin 5-10 yıl, %46.7’sinin 10 yıl ve üzeri çalıştığı; kontrol 

grubundaki hemşirelerin ise %5’inin 0-5 yıl, %40’ının 5-10 yıl ve %55’inin 10 yıl ve 

üzeri çalıştığı tespit edildi. Hemşirelerin şuanda çalıştıkları birimdeki hizmet yılları 

değerlendirildiğinde ise NLP eğitim grubunda çalışan hemşirelerin %11.7’sinin 0-5 yıl, 

%45’inin 5-10 yıl , %43.3’ünün 10 yıl ve üzeri çalıştığı, standart eğitim grubunda 

çalışanların %21.7’sinin 0-5 yıl, %36.7’sinin 5-10 yıl, %41.6’sının 10 yıl ve üzeri, kontrol 

grubunda çalışanların %5’inin 0-5 yıl, %60’ının 5-10 yıl ve %40’ının 10 yıl ve üzeri 

hizmet süresi olduğu saptandı. Hemşirelerin haftalık çalışma saatleri 

değerlendirildiğinde; NLP eğitim grubunda çalışan hemşirelerin %15.0’inin 40 saatin 

altında, %80.0’inin 40 saat, %5.0’inin 40 saatin üzerinde çalıştığı, standart eğitim 

grubunda çalışanların %1.7’sinin 40 saatin altında, %88.3’ünün 40 saat, %10.0’unun 40 

saatin üzerinde çalıştığı, kontrol grubunda çalışan hemşirelerin ise %23.4’ünün 40 saat 

altı, %38.3’ünün 40 saat, %38.3’ünün 40 saatin üzerinde çalıştığı belirlendi. Hemşirelerin 

çalıştıkları birimden memnun olup olmadıkları sorgulandığında; NLP eğitim grubunda 

çalışanların %38.3’ünün memnun, %43.3’ünün kısmen memnun, %18.4’ünün memnun 

olmadığı, standart eğitim grubunda çalışanların %41.7’sinin memnun, %45.0’inin kısmen 

memnun, %13.3’ünün memnun olmadığı, kontrol grubunda çalışanların %20’sinin 

memnun, %33.3’ünün kısmen memnun, %46.7’sinin memnun olmadığı saptandı (Tablo 

4.1). 

 



36 
 

Tablo 4.2. Hemşirelerin Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Ölçeği Ön Test Puan 

Ortalamalarının Karşılaştırılması 

 
 NLP Eğitim 

Grubua 

Standart Eğitim 

Grubub 

Kontrol 

Grubuc 

Test ve 

Önemlilik 

 S=60 S=60 S=60 

ÖVDÖ Ort±SS Ort±SS Ort±SS Test 

Değeri 

p 

 

Kurumu Övme1 

3.78±0.61 3.76±0.56 3.73±0.70 0.113 0.894 

 

Bilgilendirme ve 

Katılım2 

3.73±0.57 3.53±0.71 3.61±0.69 1.389 0.252 

 

Hoşgörülülük3 

3.80±0.57 3.38±0.75 3.65±0.76 5.507 0.005 

Yardım Etme4 3.89±0.56 3.86±0.39 3.83±0.58 0.215 0.807 

 

Vicdanlılık5 

3.55±0.50 3.34±0.54 3.45±0.56 2.473 0.087 

ÖVDÖ Toplam6 3.73±0.44 3.54±0.50 3.63±0.50 2.000 0.138 

* ANOVA testi kullanılmıştır. 

**Post hoc analizine göre önemliliğin kaynaklandığı gruplar; 3=a > b,c  

 

Hemşirelerin ön test ÖVDÖ puan ortalamalarının karşılaştırılması Tablo 4.2’de 

sunuldu. ÖVDÖ toplam puan ve alt boyutlardan kurumu övme, bilgilendirme ve katılım, 

yardım etme ile vicdanlılık arasında istatiksel açıdan önemli bir fark saptanmamıştır 

(p>0.05). Ancak ÖVDÖ alt boyutlardan hoşgörülülük puan ortalaması arasında önemli 

fark saptandı (p<0.05). 
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Tablo 4.3. Hemşirelerin Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Ölçeği Son Test Puan 

Ortalamalarının Karşılaştırılması 

 
 NLP Eğitim 

Grubua 

Standart 

Eğitim 

Grubub 

Kontrol 

Grubuc 

Test ve 

Önemlilik 

Eta 

Kare 

 S=60 S=60 S=60 

ÖVDÖ Ort+SS Ort+SS Ort+SS Test 

Değeri 

p η2 

 

Kurumu Övme1 

3.98±0.37 3.86±0.44 3.85±0.56 1.476 0.231 0.016 

 

Bilgilendirme ve 

Katılım2 

4.31±0.41 3.70±0.50 3.78±0.59 24.988 0.000 0.220 

 

Hoşgörülülük3 

4.30±0.41 3.70±0.57 3.74±0.58 23.346 0.000 0.208 

Yardım Etme4 4.09±0.29 3.92±0.42 3.95±0.54 2.684 0.071 0.029 

 

Vicdanlılık5 

3.72±0.35 3.45±0.42 3.64±0.54 5.617 0.004 0.062 

ÖVDÖ 

Toplam6 

4.04±0.30 3.69±0.40 3.77±0.44 13.631 0.000 0.133 

* ANOVA testi kullanılmıştır. 

**Post hoc analizine göre önemliliğin kaynaklandığı gruplar; 2=a > b,c; 3=a>b,c; 5=a>b,c; 6=a>b,c 

 

Eğitimlerden sonraki ÖVDÖ puan ortalamalarının karşılaştırılması Tablo 4.3’te 

sunulmuştur. Tüm gruplarda son test ÖVDÖ toplam puanının ön teste göre arttığı 

gözlenmiştir. NLP eğitim grubundaki ÖVDÖ toplam puanının standart eğitim grubu ve 

kontrol grubuna göre istatistiksel olarak önemli bir farklılık gösterdiği tespit edilmiştir 

(p=0.000). NLP eğitim grubundaki ÖVD alt boyutlarının puan ortalamaları ile standart 

eğitim grubu ve kontrol grubu ÖVD alt boyutlarının puan ortalamalarıyla 

karşılaştırıldığında, son test ÖVD alt boyutlarından bilgilendirme ve katılım (p=0.000), 

hoşgörülülük (p=0.000), ve vicdanlılık (p=0.004) alt boyutları arasında önemli bir fark 

saptanmıştır. ÖVD alt boyutlarından kurumu övme ve yardım etme alt boyutlarında ise 

önemli bir farklılık olmamasına rağmen (p>0.05) NLP eğitim grubunun en yüksek puan 

ortalamasına sahip olduğu tespit edilmiştir (Kurumu Övme=3.98±0.37, Yardım 

Etme=4.09±0.29). Etki büyüklüğü Anova testinde eta kare ile ifade edilir. Etki büyüklüğü 

derecesi; 0.01 ≤ η2 <0.06 arasında ise “düşük”, 0.06 ≤ η2 < 0.14 arasında ise “orta” ve η2 

≥ 0.14 ise “yüksek” etki büyüklüğü olarak kabul edilir (77). Bu doğrultuda ÖVDÖ toplam 
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ve alt boyutlarının etki büyüklükleri incelendiğinde, toplam ÖVDÖ puanının η2=0.133 

(orta etki düzeyi), kurumu övme alt boyutunun η2=0.016 (düşük etki düzeyi), 

bilgilendirme ve katılım alt boyutunun η2=0.220 (yüksek etki düzeyi), hoşgörülülük alt 

boyutunun η2=0.208 (yüksek etki düzeyi), yardım etme boyutunun η2=0.029 (düşük etki 

düzeyi), vicdanlılık alt boyutunun η2=0.062 (orta düzey etki düzeyi) olduğu saptandı 

(Tablo 4.3). 
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5. TARTIŞMA 

 

Örgütün performansını verimli bir şekilde arttırılmasını teşvik eden ÖVD hem 

örgüt hem de çalışan için istenilen bir örgütsel davranıştır. ÖVD, bir çalışanın isteğe bağlı 

davranışı olduğundan resmi ödüllendirme sistemi tarafından doğrudan tespit edilemez 

(78). Bu doğrultuda, yüksek ÖVD’ye sahip çalışanlar, diğer çalışanları eğitmek ve onlara 

yardımcı olmak, örgütün sahip olduğu araç ve gereçlere sahip çıkmak, çalıştığı örgütü 

sahiplenmek gibi örgütün lehine olan davranışları sergilerler (78). Araştırmamızda 

örgütler için pozitif bir davranış biçimi olan ÖVD’nin bedensel ve zihinsel davranış 

değiştirme tekniği olan NLP uygulamaları ile hemşirelere kazandırmada etkinliğinin 

belirlenmesi amaçlanmıştır.  

Örgütler için olumlu bir davranış biçimi olması nedeniyle çalışanların ÖVD 

seviyelerini yükseltmek gelişen örgütler için oldukça önemlidir. Son zamanlarda, insan 

kaynakları ve yönetim profesyonelleri, ÖVD kavramı ile ilgilenmeye başlamıştır (79). 

ÖVD, genellikle öngörülemeyen davranışlar barındırdığından gözlemlenmesi ve 

ölçülmesi zor olan bağlamsal bir davranış türü olmakla birlikte örgütte çalışanların yaş, 

cinsiyet, eğitim, sosyo- kültürel yapılarına bağlı değişkenlik gösteren davranışlardır (44). 

Bu bağlamda araştırmaya katılan hemşirelerin çoğunluğunun kadın ve büyük bir kısmının 

lisans ve üzeri mezun olduğu saptanmıştır (Tablo 4.1).  Ayrıca bu araştırmaya katılan 

hemşirelerin kurumdaki hizmet yılları açısından değerlendirildiğinde çoğunluğunun 10 

yıl ve üzeri hizmetlerinin olduğu belirlenmiştir (Tablo 4.1). Hemşirelerin çalıştıkları 

kurumlardaki deneyimlerinden ve amaçlarından daha büyük öneme sahip olan 

davranışlar arasında hemşirelerin, iş arkadaşlarına fayda sağlayacak ÖVD’ler 

sergiledikleri bildirilmiştir (80). Araştırmaya katılan hemşirelerin deneyimlerin yüksek 

olması ve bu doğrultuda paralel olarak ÖVD düzeylerinin de yüksek olması beklenirken 

ön testte hemşirelerin ÖVD düzeyleri düşük olduğu belirlenmiştir (Tablo 4.2). 

Örgüt içerisinde sergilenen ÖVD’lerin nedeni, hemşirelerin kendilerini işlerine 

bağlı hissetmelerinden, diğer sağlık personeline ve hastaneye karşı duygusal bağlılık 

geliştirme eğiliminde olmalarından kaynaklanabileceği vurgulanmıştır (81). Bu durumda 

hemşireler aynı zamanda ÖVD’nin alt boyutlarından olan hoşgörülülük ve yardım etme 

davranışlarını göstermeye daha istekli olabilir. Ayrıca hemşirelerin işlerine kişisel anlam 

ve amaç yüklediklerinde, kendilerini hem daha fazla motive ve enerjik hissettikleri ve 
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hem de iş arkadaşlarına daha fazla yardım ettikleri bildirilmiştir (82). ÖVDÖ yapılan 

geçerlik ve güvenirlik araştırması sonucunda ÖVD toplam puan ve alt boyut ortalamaları 

3.5 puan üzerine çıktıkça sergilenen ÖVD’nin arttığı bildirilmiştir (41). Bu doğrultuda 

araştırmamıza katılan hemşirelerin ön test ÖVD toplam puan ortalamaları ve ÖVDÖ alt 

boyut puan ortalamaları değerlendirildiğinde 3.63±0.48 olması araştırmaya katılan 

hemşirelerin ÖVD’leri kendini geliştirmek isteyen bir kurum açısından istenilen düzeyde 

olmadığı ve hemşirelere ÖVD kazandırmaya yönelik çalışmaların yapılabileceği yorumu 

yapılabilinir. Ayrıca ön testte gruplar arası farklılığın saptanmaması, grupların benzer 

ÖVD yapısına sahip olduğunu göstermektedir (Tablo 4.2). Araştırmaya katılan 

hemşirelerin çalıştığı birimden memnun olma durumları sorgulandığında çoğunluğunun 

kısmen memnun ve memnun olmadığını ifade etmiştir. Literatür doğrultusunda 

hemşirelere ÖVD kazandırmanın önemi ve örgüt açısından faydalarına yönelik yapılan 

bir araştırmada, hemşireler üzerinde müşteri odaklı algının ÖVD üzerinde olumlu bir 

etkiye sahip olduğu saptanmıştır (44). Müşteri odaklı çalışan hemşirelerin hastalarının 

tüm ihtiyaçlarına cevap verebilme çabası; yaptığı işten memnun olma, meslektaşlarına 

yardım etme, örgütü sahiplenme olarak tanımlanabilinir (44). Araştırmada hemşirelerin 

memnuniyet ortalamasının düşük olmasının nedeni artan iş gücü ve yorgunluk olabileceği 

düşünülmektedir.  

Araştırmada tüm gruplarda ön test ÖVD toplam ve alt boyutlarda puan 

ortalamaları istenilen düzeylerde olmadığı saptanmıştır (Tablo 4.2). Literatürde  

hemşirelerin ÖVD’leri üzerine yapılan araştırmalar incelendiğinde, işyeri maneviyat 

boyutları ile ÖVD arasındaki ilişkiyi araştırmak amacıyla yapılan bir araştırmada, işyeri 

maneviyatı kavramı boyutları aracılığıyla hemşirelerin ÖVD’lerini arttığı ve böylece 

örgütsel bağlılıklarını olumlu yönde aracılık ettiği bildirilmiştir (83). Örgütsel bağlılık 

üzerine olumlu etkisinden dolayı hemşirelere yöneticileri tarafından ÖVD kazandırma 

gerekliliği vurgulanmış böylece hemşirelerin performansının arttırılacağı ve sağlık bakım 

hizmetlerinin daha da iyileştirilebileceği vurgulanmıştır (83). Hemşirelerin iş doyumu 

algılarının ÖVD’ye etkisinin incelendiği bir araştırmada ise, hemşirelerin iş tatmini 

yoluyla ÖVD üzerinde etkili olduğunu, hemşirelerin sergiledikleri ÖVD’ler ile daha 

yüksek iş tatmini düzeyine ulaştıkları bildirilmiştir (84). Hemşirelerin işyeri maneviyatı 

ile ÖVD arasındaki ilişkinin incelendiği bir araştırmada ise aralarında pozitif yönde ilişki 

olduğu ve hemşirelerin sahip olduğu işlere ve amaçlarına verdikleri önem seviyesinin bu 

ilişki üzerinde etkili olduğu bildirilmiştir (85). Bu doğrultuda araştırmaya katılan 
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hemşirelerin ÖVD’leri üzerinde olumsuz yönde etkili olabilecek birçok faktör olabileceği 

ve öncelikli olarak ÖVD’lerini etkileyen bu faktörlerin belirlenerek örgüt içerisinde 

hemşirelerin istenilen düzeyde ÖVD göstermelerine katkı sağlanabilinir. 

Araştırmaya katılan tüm gruptaki hemşirelerin çalıştıkları birimdeki hizmet yılları 

sorgulandığında çoğunluğunun 5-10 yıl olduğu saptanıştır. Malezya’da yapılan bir 

araştırmada hastanelerde hemşire devir hızının yüksek olması nedeniyle çalışan 

hemşirelerin ÖVD’lerini olumsuz etkilediği ve bu durumun insan kaynakları birimine yük 

oluşturduğu aktarılmıştır (86). Bu doğrultuda araştırmanın yürütüldüğü merkezlerde 

nispeten personel devir hızının düşük olmasına rağmen ön testte ÖVD puan 

ortalamalarının düşük olması literatürdeki bu bilgiyle çelişmektedir. Araştırmaya katılan 

hemşirelerin cinsiyetleri açısından değerlendirildiğinde büyük çoğunluğu kadınlardan 

oluşmaktadır. Erkek hemşirelerin farklı kariyer aşamalarındaki ÖVD’leri araştırmak 

amaçlı yapılan bir araştırmada, özellikle işe yeni başlayan erkek hemşirelerin ÖVD 

düzeyleri düşük olduğu ve personel devir hızlarının yüksek olduğu bildirilmiştir (80). 

Araştırma bulgularımız cinsiyetler açısından değerlendirildiğinde, ön testte araştırma 

bulgularımızda ÖVD puan ortalamalarının düşük olması literatürle örtüşmemektedir. 

Literatür incelendiğinde NLP ile davranış ve zihinsel değişimlere yol açabilecek 

araştırmalar mevcuttur. Bu doğrultuda, Japonya’da yöneticilere NLP eğitimi verilerek 

işle ilgili zihinsel sağlıklarının iyileştirilmesi ve arzulanan iş yaşam kalitesi davranışları 

kazandırılması amaçlanan bir araştırmada, NLP eğitimi almış yöneticilerin işleriyle ilgili 

çalışmalarında daha titiz davrandıkları, işlerine bağlılıklarının arttığı, zihinsel iş 

sağlıklarının iyileştiği, ekip çalışmalarında iletişimlerinin daha yapıcı olduğu 

bildirilmiştir (87). Öğretmenlere NLP eğitimi verilerek NLP’nin iş stresi, örgütsel 

davranış ve iş motivasyonu üzerindeki etkilerini araştırmak amacıyla yapılan bir 

araştırmada ise, NLP eğitiminin iş motivasyonunda ve olumlu örgütsel davranışta önemli 

bir artışa neden olduğu saptanmıştır (88). Deneysel ve NLP uygulamaları ile yapılan 

araştırmaları değerlendiren sistematik bir araştırmada, örgütlerde; “öz saygı, güvenilirlik, 

örgütsel bağlılık ve mesleki stres” konu başlıkları veri tabanlarında taranmış NLP'nin 

benlik saygısı ve mesleki stres dâhil olmak üzere işle ilgili birçok psikolojik sonuçları 

iyileştirmede etkili olabileceği bildirilmiştir (89). Hemşirelerde NLP'nin mesleki stres 

üzerindeki etkisini belirlemek amacıyla yapılan farklı bir araştırmada, NLP’nin 

hemşirelerin stresli durumlarla baş edebilme yeteneklerini arttırdığı ve yaşadıkları stres 

nedeniyle oluşan olumsuz etkileri azaltabileceği aktarılmıştır (90). Hemşirelerin santral 
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venöz kateter uygulamaları ve kan kültürü alınması hakkında NLP uygulamalarının 

etkinliğini belirlemek amacıyla yapılan bir araştırmada, NLP uygulamaları ile verilen 

eğitimlerin olumlu yönde etki ettiği bildirilmiştir (91). Yönetici hemşireler üzerinde 

yapılan farklı bir araştırmada ise, NLP uygulamalarının çatışma ve kişilerarası sorun 

çözme becerileri üzerine etkinliğinin belirlenmesi amaçlanmış ve bu doğrultuda yönetici 

hemşirelere verilen NLP eğitiminin hemşirelik yönetiminde kişilerarası sorun ve çatışma 

çözme becerisi üzerine yarar sağlayabileceği bildirilmiştir (92). Hemşirelerin 

ÖVD’lerinde NLP tekniğinin etkinliğini belirlemek amacıyla deneysel yapılan bu 

araştırmada ise; hemşirelerin ÖVDÖ ön test puanları benzerken son testte ÖVD toplam 

ve alt boyut puan ortalamalarında standart eğitim ve kontrol grubuna göre önemli bir fark 

saptanmıştır (p<0.05) (Tablo 4.3). Bu araştırma sonucu NLP’nin literatürdeki araştırma 

sonuçlarıyla paralel bir şekilde olumlu etkilerinin olduğu ve “NLP Uygulamaları ile 

Örgütsel Vatandaşlık Kazandırma” eğitimi hemşirelerin sergiledikleri örgütsel 

vatandaşlık davranışlarını etkiler.” şeklinde olan H1 hipotezinin doğrulandığı 

görülmektedir. 

NLP eğitiminin kişilerin yaşam kaliteleri üzerine yapılan bir araştırmada da NLP 

eğitimi sonrası katılımcıların ruh ve fiziksel sağlıkları, sosyal ilişkileri, yaşanılan çevreyi 

algılamalarına yönelik pozitif yönde bir değişim olduğu ve kişinin yaşam kalitesini 

iyileştirdiği saptanmıştır (93). Yoğun bakım hemşireleri arasında stres yönetimi adına 

kullanılan NLP uygulamaları, “fikir birliği, durumları kontrol edebilme, bilişsel davranış 

becerileri kazanma ve farkındalık” yeteneklerini yoğun bakım ünitesinde çalışan 

hemşireler arasında kazandırarak mesleki stresi azaltmada etkili olduğu bildirilmiştir 

(94). NLP uygulamalarının öz yeterlilik ve öz güven üzerine etkisini belirlemek üzere 

yapılan bir araştırmada ise, NLP öz yeterliliği ve özgüveni artırmada etkin bir uygulama 

olduğu bildirilmiştir (95). Literatür incelemesinde de görüldüğü üzere NLP 

uygulamalarının farklı gruplarda eğitim açısından performansını geliştirmede etkin 

olduğu aktarılmıştır (96). Ayrıca bireylere kazandırılmaya çalışan NLP yetkinliklerin 

etkin ve devamlı olabilmesi için uyum tekniğini, arzulanan duygulardan emin olunması, 

etkin duyu kullanımı, esnek davranış kabiliyetleri gereklidir (97). Bu doğrultuda 

hemşirelere NLP uygulamaları ile verilen ÖVD eğitimlerinden 1 ay sonra hemşirelerin 

ÖVD puan ortalamalarına ilişkin gruplar arası ön test ve son test değişim puanları 

incelendiğinde; tüm gruplarda son test ÖVD toplam puanının ön testte göre arttığı 

gözlenmiştir (Tablo 4.3). Bu verilere göre son testte NLP ile kazandırılan davranış 
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değişikliğinin devam etmekte olduğu ve belli aralıklarla eğitimin tekrarı gerektiği 

söylenebilinir. Ayrıca kurumu övme ve yardım etme alt boyutlarında önemli bir farkın 

olmaması dikkat çekici bir bulgu olup ileride daha kapsamlı yapılacak çalışmalar ile 

literatüre katkı sağlayabilir. Literatürde benzer şekilde NLP uygulamalarının güven 

ortamı yaratmada, uyumu arttırmada ve olumlu davranış kazandırmada yardımcı olduğu 

vurgulanmaktadır (96). Yapılan nitel bir araştırmada, NLP eğitimi alan kişilerin 

kişilerarası etkileşimlerde ve bireyin kendisini tanımasında kullanılabilecek oldukça 

faydalı bir iletişim teknolojisi olduğu aktarılmıştır (98). Bu doğrultuda araştırma 

bulgularımızdan ÖVD puanlarının genel anlamda artması eğitimden bir ay sonra 

hemşirelerin NLP uygulamalarını kullandıklarını ve kullanmaya devam ettiklerini 

göstermektedir. Bu durum NLP eğitiminin hemşirelere ÖVD kazandırma üzerinde 

sürdürülebilir pozitif anlamda bir fark oluşturabileceğini göstermektedir. Ayrıca 

hemşirelikte yönetsel farklı sorunların çözümünde NLP uygulamalarının kullanımı 

olumlu katkılar sağlayabilir. 
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6. SONUÇ ve ÖNERİLER 

 

NLP uygulamalarıyla hemşirelere ÖVD kazandırılması amaçlanan randomize 

kontrollü araştırmamızdan elde edilen sonuçlara göre; 

 Ön testte tüm grupların benzer ÖVD düzeylerine sahip olduğu, 

 Kontrol değişkenleri açısından tüm grupların benzer olduğu, 

 Hemşirelere NLP uygulamaları ile verilen ÖVD eğitim programının son 

testte standart eğitim ve kontrol grubundaki hemşirelerin ÖVD toplam ve 

alt boyutlarının puanını arttırdığı ve verilen eğitimin etkili olduğu 

belirlenmiştir. 

Bu sonuçlar doğrultusunda; 

 Hemşirelere verilen hizmet içi eğitimlerde NLP uygulamalarının 

kullanılabileceği, 

 Eğitimlerin etkinliğinin sağlanması için bireye özgü NLP uygulamalarının 

seçilmesi, 

 Örgütsel davranış alanlarında etkin bir şekilde arzulanan hedefe ulaşmada 

NLP uygulamalarının kullanılabileceği, 

 NLP uygulamaları ile hemşirelik alanında farklı yönetsel sorunların 

çözümünde çalışmalar yapılması önerilmektedir. 
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EK-2. Sosyo-Demografik Özellikler Bilgi Formu 

 

1. Yaşınız?................ 

2. Cinsiyetiniz? 

Kadın ( ) Erkek ( ) 

3. Medeni durumunuz? 

Evli ( ) Bekâr ( ) 

4. Eğitim durumunuz? 

Sağlık meslek lisesi ( ) 

Ön lisans ( ) 

Lisans ve Üzeri ( ) 

5. Çalıştığınız bölümün niteliği? 

Servis ( ) 

Yoğun Bakım ( ) 

Poliklinik ( ) 

6. Göreviniz: 

Servis Hemşiresi ( ) 

Yönetici Hemşiresi ( ) 

Özel Dal Hemşiresi ( ) Alanınız ( ) 

7. Meslekte toplam çalışma yılınız? 

8. Şuan Çalıştığınız Kurumdaki Hizmet Yılınız? 

9. Haftalık toplam çalışma saatiniz? 

10. Çalıştığınız bölümden memnun musunuz? 

Evet ( ) 

Kısmen ( ) 

Hayır ( ) 
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EK-3. Örgütsel Vatandaşlık Düzeyi Ölçeği 

 

Örgütsel Vatandaşlık Düzeyi Ölçeği 

K
es

in
li

k
le

 

k
at

ıl
m

ıy
o

ru
m

 

K
at

ıl
m

ıy
o

ru
m

 

K
ar

ar
sı

zı
m

 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

T
am

am
en

 

k
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

1 Aynı hataları yapmamaları için 

deneyimlerimi arkadaşlarımla 

paylaşırım. 

      

2 İşe en çok devam eden çalışanlardan 

biriyim. 

     

3 İşimi ve bana verilen görevleri çok 

ciddiye alarak hatasız yerine getirmek 

için özen gösteririm. 

     

4 Başımda kimse durmasa bile kurum 

kurallarına uyarım. 

     

5 İşle ilgili bir konuda deneyim eksikliği 

nedeni ile zaman kaybetmişsem, aynı 

şeyin diğer çalışanların da başına 

gelmemesi için onları uyarırım. 

     

6 Herhangi bir karar alırken, bu karardan 

etkileneceğini düşündüğüm kişilerin 

fikirlerini alırım. 

 

     

7 Yaptığım işlere başkalarının kontrolüne 

gerek duyulmayacak ölçüde özen 

gösteririm. 

     

8 Kurum içinde yetersizliklerden 

yakınsam bile dışarıda kurumumdan 

övgü ile söz ederim. 

     

9 Başkalarına bu kurumun çalışmak için 

iyi bir yer olduğunu söylerim. 

     

10 Kurumum hakkında olumsuz görüşlere 

sahip insanların fikirlerini değiştirmeye 

çalışırım. 

     

11 Kurumumun müşterisi olabilecek 

herkese kurumumun hizmetlerinin 

tanıtımını yaparım. 

     

12 İşlerin daha etkili veya hızlı 

yapılabilmesini sağlayacak öneriler 

aklıma gelirse bunu yönetimle 

paylaşırım. 

     

13 Aklıma gelen önerileri ve yapıcı 

eleştirileri arkadaşlarımla ve yönetimle 

paylaşırım. 

     

14 Kurum içindeki toplantılarda düzenli 

olarak yer alır ve tartışmalara aktif 

olarak katılırım. 

     

15 Düzenlenen toplantılarda kendi 

görevim ile ilgili konularda fikir ve 

önerilerimi çekinmeden söylerim. 

     

16 Çalışma arkadaşlarımı ilgilendiren 

kararlar aldığımda bu kararlardan 

etkilenecek kişileri bilgilendiririm 
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17 İşimi yapabilmem için gerekli 

olanaklara sahip olamamaktan dolayı 

şikâyet ettiğim olur. 

     

18 İşimi yapabilmem için gerekli 

malzemenin olmamasından yakınırım. 

     

19 Verilen işler konusunda şikâyet ettiğim 

olur. 

     

20 Kurumum, işimi iyi yapmamı 

sağlayacak olanakları sağlayamıyorsa 

bundan yakınmamın en doğal hakkım 

olduğunu düşünürüm. 

     

21 İş yükü ağır olan arkadaşlara işimin bir 

parçası olmasa bile yardım ederim. 

     

22 Benim işimi engellese de yardıma 

ihtiyacı olan bir çalışma arkadaşıma 

zaman ayırırım. 

     

23 Arkadaşlarımın iş ile ilgili sorunlarını 

çözmelerine yardımcı olmak için kendi 

zamanımdan fedakârlık yaparım. 

     

24 Özellikle dile getirmeseler bile işleri 

yoğunlaşan veya zor bir işle 

görevlendirilen arkadaşlarıma yardım 

ederim. 
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EK-4. Neuro Linguistic Programming (NLP) Sertifikası  
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EK-5. NLP Eğitim Kitapçığı 
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EK-6. Standart Eğitim Kitapçığı 
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EK-7. Etik Kurul İzni  
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EK-8. Kurum İzni 
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EK-9. Ölçek Kullanım İzni 
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EK-10. Bilgilendirilmiş Gönüllü Onam Formu  

 

 

Çalışmanın Adı:  

Hemşirelere Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Kazandırmada NLP Uygulamalarının 

Etkisi 

Çalışmanın Yürütücüsü:  

Emriye Hilal YAYAN 

Çalışmanın Amacı:  

Hemşirelere örgütsel vatandaşlık davranışı kazandırmada Nöro Linguistik 

Programlama (NLP) uygulamalarının etkisinin incelemek ve ilgili çalışmalara kaynak 

oluşturmak amacıyla hazırlanmıştır.  

Bu çalışmada, hiç bir şekilde adınız anılmayacak ve belirtilmeyecektir. Bütün 

verileri araştırmacı toplayarak güvenli biçimde saklayacak ve araştırmada 

kullanılacaktır.  

Ben ………………………….., yukarıdaki metni okudum ve katılmam istenen 

çalışmanın kapsamını ve amacını, gönüllü olarak üzerime düşen sorumlulukları 

tamamen anladım. Çalışma hakkında soru sorma ve tartışma imkânı buldum ve tatmin 

edici yanıtlar aldım. Bu çalışmayı istediğim zaman ve herhangi bir neden belirtmek 

zorunda kalmadan bırakabileceğimi ve bıraktığım zaman herhangi bir ters tutum ile 

karşılaşmayacağımı anladım.  

Bu koşullarda söz konusu araştırmaya kendi rızamla, hiç bir baskı ve zorlama 

olmaksızın katılmayı kabul ediyorum.  

Katılımcının                                                                          Araştırmacının  

Adı-Soyadı:                                                                               Yasin ÇETİN 

İmzası:  

          Tarih (gün/ay/yıl):  

 


