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OZET

Hemsirelerin Ortiik Liderlik Algilar ile Oz Liderlik Davramslar1 Arasindaki

Iliskinin Degerlendirilmesi

Calisma, hemsirelerin 6z degerlendirmesiyle oOrtiik liderlik algilar ile 6z liderlik
davraniglar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla planlanmistir. Arastirmanin
evrenini, Erzurum’daki bir iiniversite, iic kamu ve bir 6zel hastanede gorev yapan 1282
hemsire olustururken, orneklemi tabakali Orneklem yontemi ile secilen 307 hemsire
olusturmustur. Veriler, kisisel bilgi formu, Ortiik Liderlik Olgegi ve Oz Liderlik Olgegi ile
toplanmistir. Bulgulara gore %76’s1 20-30 yas arasinda, %76.1°1 kadin, %63.5°1 lisans
mezunu ve %353.1°1 kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelerin ortiik liderlik ve 6z liderlik
Olcek puanlar1 arasinda zayif, pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur (r=0.21; p=0.000). Bununla birlikte hemsirelerin ortiik liderlik 6lgegi puan
ortalamasi genel toplamda 9.41+0.78 dir. En yiiksek alt boyut puan ortalamas1 9.59+0.86
ile kisisel ahlak, en diisiik puan ortalamasi 8.74+1.66 ile gili¢ alt boyutundadir.
Hemsirelerin 6z liderlik 6l¢egi genel toplam puan ortalamasi ise 3.73+0.50 dir. Bu 6l¢egin
alt boyutlar arasinda ise en yiiksek puan ortalamasi 4.00+0.78 ile hatirlaticilar belirleme,
en diisiik puan ortalamasi 3.50+0.79 ile kendi kendine konusma alt boyutunda alinmistir.
Ayrica liderlik egitimi alan ve saglik meslek lisesi mezunu hemsirelerin genel toplamda
ortiik liderlik algilarinin ve hemsirelikten, hastane ve servislerinden memnun, ortiik ve 6z
liderlige iligkin bilgi sahibi olan hemsirelerin 6z liderlik algilarinin digerlerinden daha
yiikksek olmasi anlamlidir (p<0.05). Sonucta, hemsirelerin ortiik ve 6z liderlik algisi
yiiksektir. Ayrica zihinlerindeki liderlik algilari, kendilerini lider olarak gorme diizeylerini
az da olsa etkilemektedir. Liderlikle ile ilgili egitim almak, ortiik ile 6z liderligi bilmek,
hastanelerinden ve mesleklerinden memnun olmak liderlik algilarini etkiledigi icin
hemsirelere farkindalik saglayacak egitimler, memnuniyet durumlarina iligkin etkinlikler

dizenlenmelidir.

Anahtar Kelimeler: Hastaneler, Hemsireler, Hemsirelik, Liderlik

Xi



ABSTRACT

Evaluation of the Relationship Between Implicit Leadership Perceptions and Self-

Leadership Behaviors of Nurses

The study was planned to determine the relationship between implicit leadership
perceptions and self-leadership behaviors of nurses through their self-assessments. The
population of the study consisted of 1282 nurses working in one university, three public
and one private hospitals in Erzurum, and 307 nurses were selected as the sample of the
study through stratified sampling method. Data were collected with personal information
form, Implicit Leadership Scale and Self-Leadership Scale. According to the findings, a
weak, statistically significant correlation (r=0.21; p=0.000) was found between the implicit
leadership and self-leadership scale scores of nurses, 76% of which were between the ages
of 20-30, 76.1% were female, 63.5% were undergraduate graduates and 53.1% work in
public hospitals. Besides, the mean implicit leadership scale total scores of the nurses was
9.4140.78. The highest subscale mean score belongs to personal morality with 9.59+0.86
and the lowest subscale mean score to power subscale with 8.74+1.66. The mean of the
nurses' self-leadership scale total scores was 3.73+0.50. Among the sub-dimensions of this
scale, setting reminders subdimension has the highest mean score of 4.00+0.78 and the
self-talk subscale has the lowest mean score of 3.50+0.79. In addition, it is significant that
the nurses who have leadership education and who are health vocational high school
graduates have higher total scores of the perception of implicit leadership and that those
who are pleased with nursery, their hospital and services and who have knowledge
regarding implicit and self-leadership have higher self-leadership scores than the others (p
<0.05). In conclusion, nurses' perception of implicit and self-leadership is high. Besides,
the leadership perception within their minds has even a little effect on their level of seeing
themselves as leaders. Since having training about leadership or knowing implicit and self-
leadership and being pleased with their hospitals and professions affect leadership
perceptions, training that provides awareness to nurses and activities related to their state

of satisfaction should be organized.

Keywords: Hospitals, Leadership, Nurses, Nursing.
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1. GIRIS ve AMAC

Yonetimde basarinin temeli, etkili bir liderlik ve yonetebilme becerisi gostererek
orglit ve oOrgiit tyelerinin hedeflerine ulasabilmesini saglamaktir. Bu amaglari
gerceklestirmek igin iyi liderlere ihtiyag duyulmaktadir (1). Bu agidan bakildiginda,
liderligin gelisim siirecini ve iyi liderin 6zelliklerini tanimlamak igin liderligi agiklayan
pek cok yaklasim ortaya konulmustur. Bu baglamda ilk olarak “biiyiik adam teorisi” ve
“Ozellikler teorisi” gelistirilmis, ardindan; “davranis¢i liderlik teorileri” ve “durumsal
liderlik teorileri” gibi geleneksel liderlik yaklasimlari ileri siiriilmiistiir. Bunlar takiben
modern liderlik teorileri olarak tanimlanan “karizmatik liderlik, kuantum liderlik,
hizmetkar liderlik” gibi pek ¢ok liderlik yaklasimi gelistirilmistir (2, 3). Ortiik liderlik ve
0z liderlik yaklasimlari da son yillarda ortaya atilan modern liderlik yaklasimlari

arasindadir.

Ortiik liderlikte, kisilerin zihninde kisisel Ozellikler, c¢evre ve sosyal kiiltiir
unsurlarinin etkisiyle ideal bir liderin nasil olmasi gerektigi veya hayallerindeki liderlere
yonelik beklentileri ile ilgili bir diislince yapist olusur. Kisiler bu fikirler vasitasiyla
digerlerini lider ya da lider degil diye siniflandirir (4, 5). Kisilerin ideal liderlerle ilgili
goriigleri zaman igerisinde degisime ugrar ve kisinin amaclari, gereksinimleri ve iginde
bulunduklar sartlar farklilastikea, bilgilerini giincelledik¢e bu goriisleri tekrardan yapilanir
(4).

Oz liderlik ise kendi kendinin lideri olmaktir bir baska ifade ile bireyin kisisel ve
kurumsal basariya ulagsmasi igin kendini giidiilemesi ve yonlendirmesi siirecidir (6). Bir
liderin kendini motive etmesi ve bir kitleyi yonetmede etkin rol alabilmesi i¢in ilk 6nce
kendini yonetme ve kendinin lideri olabilme becerisine sahip olmasi gerekmektedir (7).
Kendi kendinin lideri olmak, bireyin i¢ diinyasin1 sorgulayip kendisini harekete gecirecek
konular iizerinde odaklanmasi, dis diinyasina c¢ekidiizen vermesiyle bagkasinin destegine

gerek kalmadan, kisinin tek basina basarabileceginin en iyisini yapabilmesi demektir (8).

Kisilerin ortiik liderlik algilari, potansiyel davranis egilimleri lizerinde dnemli bir
etkiye sahiptir. Bu yilizden bireyler bir lideri degerlendirirken veya kendi liderlik
davraniglarin1 sergilerken algilarindaki ortiik liderlik anlayisindan etkilenirler. Bireylerin
zihinlerinde ideal liderlik davranislar1 ve niteliklerine yonelik gizli bir fikir veya Onyargi
her zaman vardir. Bu algi, birey kendi kendine liderlik davranisi sergilerken ya da

karsisindaki kisinin liderlik davraniglarin1 degerlendirirken ortaya ¢ikar. Kisi kendi kendine



liderlik ederken kabul ettigi ve benimsedigi ortiikk liderlik algisindan hareketle liderlik
davraniglarint sergiler. Ciinkii kisinin 6z liderlik davranislart diisiincelerinin egiliminden
etkilenmektedir. Kisi bu egilimlerinin yonlendirmesi ile kendi kendine liderlik etmektedir
(7, 9, 10). Liderlik ve ideal lider davranislari, saglik alaninda giin gectikge 6nem kazanan
bir kavram olmaya devam etmektedir. Ideal lider algis1 yaratabilen, izleyenlerini pesinden
stiriikleyebilecek, kendi kendine liderlik edebilecek, liderlik siirecine yon verebilecek lider
hemsirelere ihtiyag duyulmaktadir. Hangi alanda, hangi unvanda calisirsa caligsin
hemsirelerin ideal bir liderin hangi Ozelliklere sahip olmasi gerektigi konusundaki
diistinceleri ve gosterecekleri 6z liderlik davraniglarimin belirlenmesi gelecekte ortaya
cikacak lider hemsirelerin benimsenmesinde 6nemli bir rol oynayacaktir. Ayrica lider
hemsirelerin meslektaglar1 tarafindan nasil algilandig1 goriilecektir ve liderlerin kendini

iyilestirmesi miimkiin olacaktir (11).

Liderlikle ilgili ¢alismalar incelendiginde hemsirelikte geleneksel liderlik teorileri
ile ilgili bir¢ok ¢alisma olmasina ragmen modern liderlik teorilerine yonelik ¢aligma sayisi
sitnirh diizeydedir. Dolayisiyla ortiik liderlik kavraminin, liderlik davraniglar tizerindeki
etkilerine yonelik aragtirmalar yapilmaya devam etmektedir. Ancak hemsirelikte 6z liderlik
davraniglarina yonelik arastirmalara ve ortiik liderlik ile aralarindaki iliskiyi ortaya koyan
bir arastirmaya rastlanilmamistir. Bu dogrultuda yiiriitiilecek olan bu ¢aligma sonuglari ile
hemsireler arasinda gizil kalmis liderlerin ortaya ¢ikmasi saglanabilir. Hemsirelik alaninda
eksikligi hissedilen lider ihtiyacimi karsilamak i¢in kendi kendini yonetebilen ve motive
edebilen, bireysel ve orgiitsel basartyr hedef edinmis yiiksek 6z liderlik algisina sahip
hemsirelerin ya da hemsire liderlerin tanimlanmasina ve yetistirilmesine katki saglanabilir.
Bunlarin yan1 sira konuya iligkin literatiirdeki boslugun doldurulmasi, hemsirelerin
algilarinda var olan etkili liderlik 6zelliklerinin ve davraniglarinin 6grenilmesi, bu yondeki

negatif algilarin yikilarak liderlik ruhlarinin olusturulmasi saglanabilir.

Bu ihtiyaglar ve diisiincelerden hareketle bu ¢alismada, klinisyen hemsirelerin bakis
acilartyla ortiik liderlik algilart ile 6z liderlik davranislarinin tanimlanmasi ve aralarindaki

iligskinin ortaya konulmas1 planlanmstir.
Aragtirmada asagidaki sorulara yanit aranmistir:

1. Hemsirelerin ortiik liderlik alg1 diizeyleri nedir?

2. Hemsirelerin 6z liderlik alg1 diizeyleri nedir?



. Hemgirelerin ortiik liderlik algilari ile 6z liderlik davraniglari arasinda bir iligki
var midir?
. Hemsirelerin demografik 6zellikleri ortiik liderlik ve 6z liderlik davranislarini

etkilemekte midir?



2. GENEL BILGILER

Bu bolimde liderlik kavrami ve liderlikle ilgili teorilere yer verilmistir. Ayrica
calismanin temelini olusturan Ortiik liderlik ve 6z liderlik kavramlarinin tanimlari,
boyutlari, diger liderlik yaklasimlar ile iligkisi, hemsirelikte 6z liderlik ve ortiik liderlik

konular1 ele alinmistir.
2.1. Lider ve Liderlik Kavramm

Lider, baskalarini belli bir amag¢ dogrultusunda davranmaya yonelten 6nde yiiriiyen,
riskler alan, ortak hedeflere ulasmaya calisan ve eyleme ge¢cmeleri i¢in bagkalarina ilham

veren kisidir (2, 3).

Liderlik ise bir vizyonu gerceklestirmek i¢in bir grubu veya gruplari belirli kosullar
icerisinde, ayni hedefler ugruna birlestirme, hedeflerin ger¢eklesmesini saglamak icin
etkileme stirecidir (2, 12). Liderlik siireci belirli bir hedef ve amacin varligi, lideri takip
eden izleyenler ve bir liderin bulunmasi ile gergeklesebilmektedir (13). Liderlikte amag;
liderin bagli oldugu orgiitiin amacinm1 gergeklestirmesi ve bu amacin gerceklestirilmesinde
aktif rol oynayan izleyenleri harekete gegirmesidir. Ciinkii liderler izleyenlerini belli bir
ama¢ dogrultusunda davranmaya yonelten, koordine eden ve motive eden Kkisilerdir.
Dolayisiyla liderlerin basarty1 yakalamasi ve liderlik siirecinin etkili olmasi, izleyenlerin
liderleri  tarafindan  istendik  davramiglar1  sergileyebilmesi i¢cin ne  kadar
yonlendirilebildigine baglidir (14). Bunun yani sira liderler orgiitsel amag¢ ve hedeflere
ulagsmanin izleyenleri ayn1 zamanda kendi amag ve hedeflerine de ulastirabilecegine ikna

edebilmelidir (2, 15-17).

Liderlik oncelikle, 6rgiitiin hedeflerini gerceklestirmek amaciyla kisileri ve ekipleri
koordine etme ve gilidilleme sanatidir. Bunlarin yaninda yas, zeka, dogruluk, empati,
giivenilirlik, egitim, kiiltlir seviyesi ve deneyim de liderlik etmek i¢in sahip olunmasi
gereken niteliklerden birkagidir (15, 16, 18). Eren’e gore (15) izleyenlerin varhigi, belirli
bir amacin olmasi, liderin kisisel nitelikleri ve bulundugu ortamin sartlar: liderlik siirecini
etkileyen esas faktdrlerdir. Izleyenler liderlik siirecinin en onemli unsurudur. Ciinkii
izleyenler olmadan liderligin olmasi miimkiin degildir. Izleyenlerin lideri kabul edip
etmemesi liderin o0 gruptaki veya orgiitteki kisisel giiciinli belirler. Bu yiizden izleyen

sayisinin ¢oklugu liderin giiclinii artiran bir unsurdur (12, 15).



Liderlik sadece formal organizasyonlarda gergeklesen bir durum degildir. Liderlik

siirecine aile ortaminda, mahalle ortaminda ya da belirli bir insan grubu arasinda da

rastlanabilmektedir. Bunun yaninda liderin resmi yetkilere sahip olma zorunlulugu da

bulunmamaktadir. Liderlik sadece en {ist kademelerde bulunan yoneticilerin sahip olacagi

bir siire¢ de degildir. Bir ustabasi ya da genel miidiir liderlik siirecini yonetebilir. Liderlikte

onemli olan lideri takip eden izleyenler, gerceklestirmek istenilen amacin niteligi ve i¢inde

bulunulan durumdur (19).

Liderlik toplum igerisindeki bir grubu, belirli amaclar g¢ercevesinde bir araya

getirerek, bu amaglarin uygulamaya konulmasi i¢in grubu harekete gegirme konusunda

gosterilen kabiliyetin ve bilginin biitinidiir (15). Bu siireg icerisindeki liderlik gorevleri ise

sOyle siralanmaktadir;

Hedefleri Planlama: izleyenleri farkli bir yéne dogru yonlendirme veya vizyon
yaratmak.

Degerleri onaylama: Ortak felsefe ve beklentileri izleyenlerle paylagma.

Motive etme: Pozitif yonde bir tavir gelistirme.

Yonetme: Hedefleri belirleme, planlama, oncelikleri tanimlama, degisimi
kolaylastirma, sistemi islevsel kilma ve vizyonu ger¢eklestirmek icin izleyenleri
harekete gecirme.

Elverigli bir biitiinliik saglama: Degisim ve gelisim sonucunda ortaya c¢ikan
krizleri yonetebilme.

Aciklama: Vizyonu ve izleyenlerden yapilmasi istenen seyleri anlamalarina
yardimci olma, etkili iletisimi saglama, izleyenlere liderlik etme.

Sembol gorevi gorme: Grubun hedeflerini yansitacak sekilde davranma, model
olma.

Grubu temsil etme: Grup adma konusma ve davranma, grubun savunucusu
olma.

Yenileme: Devamlilik ve degisimi bir arada tutabilme, rutinleri, aliskanliklari,

algilar1, varsayimlari ve yazili olmayan kurallar1 bozma (2).

2.2. Liderlik Teorileri

Yirminci ylizyil ile baslayan liderlikle ilgili yapilan ilk ¢aligmalar (2, 16), liderin

ozellikleri veya davranmiglar1 gibi genis liderlik kavramsallastirmalarina ve durumsal



gereklere uygun liderlik davraniglart iizerine odaklanmistir. (2, 16, 20, 21). Cagdas
aragtirmalar ise Orgilitsel kiiltlir icinde digerlerini etkileme siireci ve lider ile izleyenin
etkilesimli iligkisi iizerine daha fazla odaklanmistir. Boylece liderlik ¢alismalar1 genel

olarak geleneksel ve modern liderlik teorileri basliklarinda ele alinmistir (16, 20).
2.2.1. Geleneksel Liderlik Teorileri

Geleneksel liderlik teorileri; Biiyiikk adam ya da 6zellikler yaklasimi, davranissal ve

durumsal liderlik yaklasimi olmak tizere {i¢ baslik altinda ele alinmaktadir (20).

Biiylik Adam teorisi ve Ozellikler yaklasimi 1930°lu yillarda ortaya atilmis ve
liderlikle ilgili ¢aligmalarin bir¢ogunun alt yapisini olusturmustur. Bu kuramda lider
olunmaz, lider dogulur goriisii hakimdir. Liderler es zamanli olarak hem islevsel
(enstriimantal) hem de destekleyici liderlik davranisi gostermektedir. Hem islevsel hem de
destekleyici onderlik davraniglarini gdsteren kisiler "biiyiik adam" olarak adlandirilmakta

ve her durumunda etkili bir lider olacagi varsayilmaktadir (17, 21).

Ozellikler yaklasiminda ise bazi kisileri digerlerinden daha basarili kilan belirli
niteliklerin ve kisisel 6zelliklerin oldugu varsayilmaktadir (20). Liderleri diger kisilerden
farkli kilan bu 6zellikler; liderin boyu, agirligi, egitimi, karar verme yetenegi, bilgisi, sozel
olarak kendini ifade etme yetenegi, kisilerarasi iligkilerinin iyi olmasi, kendine giiveni,
yaraticthgr gibi 6zelliklerdir (17). Ozellikler yaklasimindaki amag, liderlik vasfina sahip
kisileri etkili kilan nitelikleri bulup ve bu dogrultuda gelecekteki liderleri yetistirebilmektir

2).

Ozellikler teorisinden sonra 1940 yillarin basinda davranigsal liderlik teorileri
ortaya konmustur. Bu kuramda, liderlik i¢in en iy1 yaklasimin ne olabilecegi ve liderin
kisilik 6zelliklerinden ¢ok davraniglari tizerinde durulmustur (16, 17). Davranissal liderlik
kuramlarina gore liderlik yapan kisileri basariya ulastiran ve etkinligini artiran unsurun,
liderin kisisel Ozelliklerinden ziyade liderlik yaptiginda sergiledigi davranislardan
kaynaklandig1 tizerinde durulmaktadir (17). Davranigsal liderlik kuraminin gelismesinde
pek ¢ok teorik calisma ve uygulamali arastirmalarin katkis1 bulunmaktadir (2). Davranissal
kuram ile ilgili ilk aragtirmalarin 1951 yilinda Lewin ile 1960 yilinda White ve Lippitt
tarafindan yapildigi one siiriilmektedir (17). Yapilan bu c¢aligmalar sonucunda gesitli
liderlik davraniglar1 saptanmis, bunlar siniflandirilarak pek c¢ok liderlik stilleri belirlenmis
ve etkinlik dereceleri arastirilmistir (2). Bu liderlik davraniglar1 “otokratik, demokratik ve

serbestlik tantyan liderlik tarzi” olarak {i¢ grupta ele alinmistir (17). Bu liderlik tarzlar ile



iliskili olan davramssal liderlik teorilerinden bazilar;; “Ohio State Universitesi ile
Michigan Universitesi liderlik ¢alismalari, Blake ve Mouton’un y&netim tarzi matrisi, Mc

Gregor’un X ve Y Teorisidir” (13, 18, 19).

Davranigsal liderlik teorilerinden sonra durumsal liderlik kurami1 1960' 11 yillarda
ortaya konmustur (3, 17). Durumsallik teorileri belirli durumlar iginde, sartlardan
hangisinin 6nemli oldugunun belirlenmesine ve mevcut sartlar i¢in en uygun liderlik stilini
arastirmaya agirlik vermistir. Durumsallik kuramina goére liderlik, yerine ve zamanina gore
degiskenlik gosteren kompleks bir sistem tarafindan belirlenen yoOnetimsel bir rol
davranigidir (2, 16). Liderin etkinligini belirleyen faktorler ise tstlerinin, grup tiyelerinin,
meslektaslarinin; 6zellikleri, davranislart ve beklentileri, planlanan amacin kalitesi, liderin
icinde bulundugu orgiitiin beklentileri, liderin kisisel 6zellikleri, ¢cevre kosullar1 ve dnceki
tecriibeleridir (16, 17). Ozetle bu kurama gére liderler bulundugu orgiitteki degisimi
planlamaz ya da izleyenler tarafindan 6zellikle secilmezler; sadece "dogru zamanda, dogru
yerde ve dogru isi" yapmak tizere bulunmaktadirlar (17). Durumsallik kuramlarini ele alan
baz1 yaklasimlar ise “Fred Fiedler' in Etkin Liderlik Modeli, Hersey ve Blanchard' in
Durumsal Liderlik Modeli, Vroom-Yetton-Jago Modeli, Yol-Amag Liderlik Teorisidir” (2,
13, 15).

2.2.2. Modern Liderlik Teorileri

Modern liderlik teorileri 1980°li yillardan sonra teknolojinin hizla ilerlemesi,
rekabet ortami, kiiresellesme ve buna benzer ¢ok sayida gelismenin getirileri nedeni ile
ortaya ¢cikmistir. Ciinkii klasik ya da geleneksel liderlik teorileri, liderlikle ilgili olugan yeni
durumlara ve gelismelere yanit vermekte zorlanmistir. Bunlarin sonucunda yeni yaklagim
arayislar icine girilmistir ve modern liderlik teorileri olarak adlandirilan yeni yaklagimlar
ortaya atilmistir (2). Modern liderlik teorilerine gore etkili liderlik; lidere, duruma,
izleyenlerin gelismisligine ve niteligine bagli olarak degismektedir. Liderin etkinligini;
izleyenlerin ihtiyaclari, hedefleri, becerileri, bir ise karsi kendini sorumlu hissetme istegi,
bir goreve katilma diizeyi gibi pek c¢ok faktor etkilemektedir. Bu teoriye gore liderler,
vizyonu olan, vizyonunu izleyenleriyle paylasip ortak bir vizyon olusturan, vizyonu
gerceklestirmek icin hedefler belirleyip plan yapan, degisimde kilavuz olan, ¢atigmalar1 en
1yl sekilde yoneten, izleyenlerine enerji ve sinerji veren, kisisel gelisimlerini destekleyen

sorumluluk sahibi kisilerdir. Bu baglamda modern liderlik teorilerinden bazilari; otantik,



hizmetkar, transaksiyonel ve transformasyonel, karizmatik, kuantum, ortiik ve 6z liderlik
gibi yaklagimlardir (17, 22, 23):

Otantik liderlik yaklagimi 2000’11 yillarin baglarinda kullanilmaya baglayan, iimit,
giiven, dayanikli olma, sabretme, samimiyet, huzur, dogruluk ve iyilik gibi davranislarin
one ¢iktigt modern liderlik davraniglarindan biridir. Bu teori, liderin ve izleyenlerinin 6z
biling sahibi olarak ve digerleriyle belirgin, sahici, giivene dayali ve seffaf iliskiler kurdugu
stiregleri igermektedir. Liderler izleyenlerin negatif yoOnlerine odaklanmaktansa pozitif

yonde bir ruh hali olusturarak, izleyenleri motive etmeye odaklanmaktadir (2, 24).

Hizmetkar liderlik yaklagimi 1977 yilinda ortaya atilmistir ve giiniimiizdeki liderlik
diistincesini hala etkilemektedir. Greenleaf tarafindan gelistirilen bu teoriye gore biiyiik
lider olmak i¢in kisinin Once iyi bir hizmetkdr olmasi gerekir. Hizmetkar liderler
calisanlarina, miisterilerine toplumun tiimiine hizmet etmeyi birincil ama¢ edinmektedir.
Bu liderlerin hizmet anlayisinda is birligi, takim ¢alismasi ve ortak hareket etme Onceligi
bulunmaktadir (2, 3). Hizmetkar liderler karar alma siireglerinde izleyenlerinin de
diisiincelerini  6nemsemekte ve attigit her adimda etik davranmayir kendine ilke
edinmektedir. Ayrica izleyenlerinin kisisel gelisimini desteklerken, kurumsal yasamin

kalitesini artirmak igin ¢aba gostermektedir (17).

Transaksiyonel (etkilesimsel) ve transformasyonel (doniisiimcii) liderlik, 1978
yilinda J.M. Burns tarafindan ortaya atilmis ve sonrasinda oncelikle B.M. Bass olmak
tizere pek c¢ok arastirmacinin katkilariyla gelistirilmistir (2, 17, 21). Etkilesimsel liderler
giinliik islere ve kurumsal amaclara odaklanan, var olan diizeni devam ettirmeye c¢aba
gosteren liderler olarak tanimlanmaktadir (12, 14, 16). Bu liderler izleyenlerinin
thtiyaglarimi arastirir, kurumun beklentilerine dayanarak onlar i¢in hedefler belirler ve
belirlenen amaglara ulagsma konusunda onlar1 motive eder (12, 16). Ancak lider ve
izleyenler arasindaki iliski kisisel c¢ikarlarin karsilanmasina dayanmaktadir. Amaca
ulagmak i¢in orgilitsel giic ve otoriteye dayanarak, 6diil ve ceza sistemi uygulanmaktadir.
Etkilesimsel liderlik yaklasiminda izleyenleri harekete ge¢irmek igin iic onemli adim
vardir. Bunlar; belirlenen amaca ulagmak icin izleyenleri ddiillendirmek, izleyenleri takip
altina alarak bir problem ¢iktiginda diizeltmek ve sorun olusuna kadar bekleyip ge¢mise
yonelik ¢6ziim yoluna gitmektir (17). Etkilesimsel liderler geleneklere ve gegmise

bagliliklariyla bilinmektedir. Bu yiizden yaratic1 ve yenilikgi fikirlere ¢ok acik degildirler



(2, 10). Etkilesimsel liderlik, kararlarin en hizli sekilde alinip uygulanmasmin gerekli

oldugu acil durumlarda veya kriz anlarinda basariya ulastirabilmektedir (14).

Transformasyonel liderligi ise literatiire kazandiran J. McGregor Burns’diir. Burns;
kendini isine adamis, vizyon sahibi ve vizyonuyla ilham kaynagi olan kisileri doniisiimsel
liderler olarak tanimlamistir. Burns bu teoride lider ile astlar1 arasinda olusan etkilesim ve
iliskilere agiklik getirmeye, lider ile izleyenlerinin rollerini biitiinlestirmeye caba
gostermistir (3, 16). Dontlisiimcii liderler gelecege, yenilige, degisime ve reforma onem
veren liderlerdir (10). Bu yaklasimda liderler ger¢ek bir amag i¢in dogru zamanda dogru
seyleri yaptiklari, insanlara 6zenle ve sefkatle davrandiklari, izleyenlerini daha yaratici ve
yenilik¢i olmaya tesvik ettigi ve digerlerine ilham verdigi icin hem lider hem de izleyenler
birbirlerini en yiiksek motivasyon ve ahlak seviyelerine tasiyabilmektedir (20).
Doniistimcii liderler biiyiime, degisim ve kriz durumlarmi etkili bir sekilde yonetme
becerisine sahiptir (12). Sorumluluk duygusu, dogruluk, baghlik gibi degerlere sahip olan
doniistimcti liderler, izleyenlerinin vicdani duygularima dokunarak onlart kendi
cikarlarindan ¢ok cogunlugun iyiligi icin hareket etmeye ve ekip ruhunu gelistirmeye

odaklanir (3, 12, 14).

Karizmatik liderlik ilk kez Max Weber tarafindan kullanilmaya baslanmistir. 1947
yilinda Weber karizma kavramini, izleyenlerin liderin alisilmigin disinda bir kalitesinin
olduguna iliskin algilar {izerine kurulmus bir etki tiirii diye tanmimlamistir. Bu yaklagima
gore karizmatik olma bir kisilik 6zelligidir. Karizmatik 6zellige sahip olan bir liderin
izleyenlerini etkileme giicii karizmatik 6zelligi olmayan bir lidere gore daha fazladir (16).
Liderin karizmasin1 ortaya c¢ikaran ii¢ faktor bulunmaktadir. Bunlar; liderin kisisel
nitelikleri, ortam sartlar1 ve izleyenlerin istekli ve sadakatli olmasidir. Karizmatik liderler
Ozgiliveni olan, vizyon sahibi, bireysel risk alabilen, etkileyici, heyecanli ve enerjik,
inandiklarmi karsisindaki kisiye kabullendiren, olagan iistii fikirleri olan ve is baglantilar:
kuvvetli kisilerdir. Izleyenleri kendilerine hayran birakarak onlarin gereksinimlerini,
degerlerini, tercihlerini, taleplerini degistirir ve kendisine saygi duyulmasimi saglar (2).
Karizmatik liderlerin kendi zihninde gli¢li inanglar, yiiksek Ozgiiven ve giic
gereksinimleri vardir. Bu yiizden davraniglari ile 6rnek olmalari, izleyenlerine yiiksek bir
beklenti sunmalari, onlara giiven duyduklarini hissettirmeleri ve grubun misyonu igin

izleyenlerini giidiilemelidir (21).



Kuantum liderlik yaklagimi 1990’11 yillarin basinda ortaya atilmistir. Bu
yaklasimda lider, izleyenleri ile ortak bir amaca hizmet ederek, firsatlar1 degerlendirerek ve
organizasyonel verimlilik i¢in karar verme siirecinde izleyenlerin goriislerine yer vererek
etkinligini siirdiirebilmektedir. Bu yaklasima gore durumlar belirli bir diizende devam
etmez, kaos ortamlar1 dengesizliklere neden olabilmektedir. Kuantum liderler tam olarak
bu tiir durumlarda devreye girer ve merakli, sorgulayan, arastiran ve yeniliklere agik bir

liderlik tarz1 sergileyerek riskli durumlarla {istiin bir bas etme yetenegi sergilerler (2, 17).

Biitiinleyici liderlik yaklasimi ise ideal veya esas bir liderlik tarzinin olmadigini
savunur. Liderlerin ¢ok azinin hem insan odakli hem de is odakli oldugunu belirtir. Bu
yaklagima gore bireysel farkliliklar, digerleriyle olan iliskiler, orglitsel durumlar, kiiltiir
farkliliklar, fiziki 6zellikler, psikolojik durumlar, duygusal ya da manevi goriisler ve buna
benzer pek cok faktor lider-izleyen arasindaki etkilesimi ve liderlik tarzinmi etkilemektedir.
Bu yiizden biitiin teorilerin biitiinlestigi bir liderlik yaklagiminin sergilenmesi gerektigi one

stirilmektedir (17).

Bu modern liderlik teorilerinin disinda son yilarda ortaya atilan ortiik ve 6z liderlik
teorileri gibi yeni yaklasimlarda bulunmaktadir ve bu ¢alismada 6zellikle bu iki liderlik

yaklagimi ele alinacaktir.
2.2.3. Ortiik Liderlik

Bu liderlik yaklasimi 40 yil Oncesine dayanan bir liderlik yaklasimi olmasina
ragmen ancak giliniimiizde arastirmacilarin ve uygulayicilarin ilgisini ¢eken ve yaygin
kullanilan bir kavram haline gelmistir (25, 26). Ortiik liderlikten ilk olarak 1969 yilinda
Hollender ve Julian ABD’de yaptiklar1 bir arastirmada, bireylerin zihinlerinde lider
ifadesine iligskin barindirdig1 diigiinceleri ortaya koyan bir calisma ile bahsetmistir (27).
Daha sonra 1975 yilinda ortiik kisilik teorileri kavramindan ilham alinarak Eden ve
Leviatan tarafindan ilk ortiik liderlik 6lgegi gelistirilmistir (28). 1984 yilinda ise Lord ve
arkadaslar1 liderlik prototipinden yola ¢ikarak 1978’de Rosh tarafindan gelistirilmis olan
Siiflandirma Teorisi ilkelerini kullanarak ortiik liderlik teorileri ile ilgili arastirmalarini
gerceklestirmiglerdir (29). Bu teoride liderlik, ortiik ve agik teoriler tarafindan ele
alinmaktadir. Acik teoriler, liderlerin davranislarini gézlemlemeyi ve degerlendirmeyi esas
alirken, ortiik teoriler liderligi kavramsal yapisiyla ifade etmekte ve insanlarin zihinlerinde,
egitim, bilgi ve uzmanliklarina bakilmaksizin insa edilmektedir. Verilere ve bilimsel

gozlemlere dayanan agik liderlik teorilerinin aksine, oOrtiik liderlik teorileri niyet veya
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bilingli bir ilgi olmadan 6grenilir (11, 30, 31). Ortiik kavrami, ifade edilmeden bellekte
tutulan zihinsel bir akil yiiriitmeyi ifade etmektedir. En genel anlamda, "izleyenler olmadan
lider olunamaz" ifadesi ortiik liderlik teorisinin baslangi¢ noktasi olarak goriilmektedir.
Ortiik liderlik, gruptaki diger bireylerin kendi istegiyle lider olarak gdrmek istedikleri
kisiyi takip etmesiyle ortaya cikmaktadir. Ortiik liderlik, izleyenleri olmadan lider
olunamayacagin1 belirtmekte ve izleyenlerinin hafizasinda tuttugu beklentilerini ifade
etmektedir. Bireylerin zihninde liderlik hakkinda bazi diislinceler vardir ve bu diisiinceler
liderde olmasi beklenen oOzellik ve davramiglart yani dolayli olarak liderligi ifade
etmektedir (5, 11, 32). Ortiik liderlik teorileri liderlik algilarii ve ozelliklerini agiklama
amactyla kullanilirken gercek lider davranisint Olgmede, olasi bir egilim olarak
goriilmektedir. Leviatan' a gore bir kisinin bir liderden bekledigi davranis ve nitelikleri
hakkindaki inanci, o kisinin Ortiik liderlik teorisi olmaktadir. Birey, hayati boyunca
karsilastig1r ve yasadigr bircok faktoriin etkisi ile aklinda etkili lider ig¢in bir model
olusturmakta ve bu model ortiik bir liderlik modeli olarak ifade edilmektedir (11).

Ortiik liderlik teorisine gore bireyler, bilissel yapilar ve kavramsal kategoriler
yoluyla kisgileri lider veya lider olmayan diye siniflandirmaktadir (4, 11, 33). Bu nedenle
bireylerin zihninde olusturduklar1 liderlik prototipi énemlidir. izleyicilere dayali zihinsel
bir yaklasim olarak kabul edilen ortiik liderlik teorisi, kisinin bir liderden gérmeyi timit
ettigi davranis ve nitelikleri ifade etmektedir (11). Hedef bireyler, izleyenlerin biligsel
yapilarina ne kadar yakinsa, hedeflerin lider kategorisine atanma olasilig1 da o kadar

yiiksek olmaktadir (34).

Ortiik liderlik teorileri, liderlik olusumunun kilit belirleyicileridir. Ozellikle daha
geleneksel ve hiyerarsik yapilarda liderlerin ortaya ¢ikmasini 6ngérmede 6nemli bir rol
oynamaktadir. Etkili bir takim liderligi, yiiksek performansli ekiplerin gelistirilmesindeki
en etkili faktorlerden biri olmaktadir. Ekiplerde ve Orgiitsel ortamlarda, izleyenlerin
zihnindeki senaryolar, durumlar1 ve baskalarinin davraniglarin1 anlamak ve karsilik vermek
icin 6nemlidir (35). Izleyenlerin ortiik teorileri ile prototipik liderlik davramslar veya
goriiniimleri arasindaki yiiksek uyum, izleyenlerde liderin daha mesru ve akla uygun
oldugu algisin1 yaratarak, zihninde lider olarak tanimladig: kisiye liderlik atfetmesini
saglamakta ve liderlik beklentilerini tam olarak karsilanmasina yardimci olmaktadir (31,

35).
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Bu teorinin ana fikri, liderligin sosyal olarak insa edilmis oldugu ve insanlarin sahip
olduklart igsel temsillere dayanarak liderligi anlamalaridir. Ortiik liderlik teorisi, nesnel
gerceklik yerine kisisel 6zellik ve davraniglarin yorumunu yansitmaktadir. Bu teori,
kisilerin bilinglerinde o6rnek bir liderlik algist olusturdugunu ve liderlikle ilgili
varsayimlarinin oldugunu savunmaktadir. Bu liderlik algilar1 ve varsayimlari kisiden kisiye
farklilik ya da benzerlik gosterebilmektedir (5, 31). Bu benzerlik ve farkliliklar kisilerin
cinsiyetleri, icinde bulunduklar1 sosyal kiiltiir ve g¢evre, ¢ocukluktan beri yasadiklari
deneyimler, etkilesime girdikleri insanlar, kurumlardaki sosyallesmeleri ve yasamlari
boyunca kullandiklari basin ve sosyal medya gibi pek ¢ok durumdan etkilenmektedir (11,
31, 36). Kisilerin amag¢ ve gereksinimlerinin degisime ugramasi, farkli insanlarla
etkilesimde bulunmasi, Onceden bilmedigi seyleri kesfetmesi, sartlarin degismesi,
hiyerarsik seviyesi, liderlerle olan tecriibesi ve kendi liderlik tecriibesi gibi etkenlerle
birlikte zihinlerinde olusan liderlik kavramiyla alakali goriisleri ve dolayisiyla ortiik
liderlik algis1 da zamanla farklilasmaya baslamakta ve tekrardan sekillenmektedir (5, 11,

35).
2.2.3.1. Ortiik Liderlik Teorileri

Ortiik liderlige iliskin liderlik teorileri incelendiginde; yiikleme (atif), bilgi isleme,
liderlik yiikleme (atfetme), kategorizasyon ve liderlik kategorizasyon teorileri gibi bes

liderlik yaklagiminin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Yikleme (atif) teorisi ilk olarak Heider’in 1958 yilinda ortaya attigi bu teori,
sonrasinda Kelley, Weiner ve arkadaslarinin katkilar1 ile gelistirilmistir. Heider' in
yiikleme kurami, herhangi bir olay karsisinda deneyimi olmayan kisilerin giinliik olaylar
nasil agikladiklarini, bu ac¢iklamalarin algilarin1 ve olay karsisindaki memnuniyetini nasil
etkiledigini agiklamaktadir (37, 38). Yiikleme teorisi, kisilerin basar1 ya da basarisizlik
tecriibelerini kisisel agidan ne sekilde degerlendirdiklerine agiklik getirmektedir. Heider bu
kuramda, bir kisinin herhangi bir faaliyetle ilgili basaris1 veya basarisizligi konusundaki
algilarinin, kisinin gelecekteki faaliyetlerinde gosterecegi ¢abanin miktarini belirleyecegini
belirtmistir. Olumlu sonu¢ ve basar1 beklentisinin yiiksek olmasi ile ilgili diisiinceler,
kisinin gelecekte olumsuz sonuglara yol agabilecek faaliyetlerden ziyade olumlu sonug ve
basar1 getirecek gorevlere yaklasma konusunda daha fazla istekli olmasini saglamaktadir

(37, 39, 40).
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Yiikleme teorisinde kisinin olaylar1 nasil yorumladigmmin yani sira diisiince,
davranig, deger ve tutumlar1 ne sekilde iliskilendirdigi Onemlidir. Kisi ge¢miste
yasadiklariyla, inanclariyla ve tutumlariyla hareket etmektedir. Bu teoriye gore kisiler
gozlemledikleri biitiin olaylarin sebeplerini arastirmakta ve bu siireci kendilerini ikna
edebilecek uygun bir sebep buluna kadar da siirdiirmektedirler (40, 41). Yiikleme siireci li¢
basamakta gerceklesir. Bu siirece gore birey ilk olarak diinyadaki olaylart anlamli olarak
algilamak i¢in bir ihtiya¢ veya istek duyar, ikincisi olaylar1 6ngoérmek veya kontrol etmek
i¢in bir ihtiyag veya istek duyar ve son olarak kendi goriisiinii ve benlik saygisini artirmak,

korumak ve siirdiirmek i¢in bir istek veya arzu duymaktir (42).

Bilgi isleme teorisi ilk kez 1968 yilinda Atkinson ve Shiffrin tarafindan ortaya
koyulmustur. Bu teori, insan zihnini hem duyularinin araciligiyla elde ettigi bilgileri
biriktirmek hem de istendigi zaman bu bilgileri bulup geri getirmek amaciyla islev goren
bir tiir sistem olarak aciklamistir (43). Teoriye gore kisi etrafindaki olaylari ve uyaranlari
ilk 6nce duyusal olarak algilayip bellege kaydetmektedir. Daha sonra bu uyaranlarin birazi
secici algi siirecinden gegip kisa siireli bellege kaydedilmektedir. Burada eski ve yeni
bilgiler kiyaslanir, organize edilir ve uzun siireli bellege transfer edilir. Uzun siireli bellekte
ise bu bilgiler sematize edilip ve koruma altina alinmaktadir. Daha sonra bu bilgiler

gerektigi zaman hatirlanip davranisa dontistiiriilmektedir (44).

Bilgi isleme kuramini temel alarak yapilan kapsamli arastirmalar, bireylerin liderlik
prototiplerine uygunluklarina veya olumlu sonuclar ortaya koymalarina gore kisileri lider

olarak taninabilecegini gostermektedir (45).

Liderlik yiikleme (atfetme) teorisi 1977 yilinda Calder tarafindan ortaya atilmistir
(46, 47). Teoride, potansiyel bir lider olarak goriilen kisiye liderlik atfedilebilmesi igin
izleyenlerinin belirli beklentilerine hitap edecek davraniglar gostermesinin gerekli oldugun
tizerinde durulmustur. Bunun sonucunda izleyenler, potansiyel liderlerini takip ederek,
liderlerinde go6zlemledigi davranislart kendi beklentileriyle eslestirdigi zaman onlara
liderlik vasfin1 yiikleyecektir (47-49). Bu baglamda Calder liderlik yiikleme siirecini 4

asamada aciklamistir:

e Birinci asamada grubun bir {iyesi ya da izleyen, diger iiyelerin davranislarini
gozlemler.
e Ikinci asamada izleyen, gbzlemlerinden yola ¢ikarak gdzlemledigi davranislarin

zihninde onceden olusturdugu liderlik davranislarindan farkli olup olmadiginm
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analiz eder. Bunun sonucunda kendi ortiik liderlik algilariyla uygunluk gosterip
gostermedigine karar verir.

e Uciincii asamada izleyen, kendi ortiik liderlik modeline uygun potansiyel lider
ya da liderler belirler.

e Dordiincli asamada ise izleyen potansiyel lider olarak belirledigi kisi ya da
kisiler arasinda davramiglarindan en cok etkilendigi ve kendi amaglarina en

uygun kisiyi belirleyerek ona liderlik atfeder (47).

Kategorizasyon teorisi 1978 yilinda Rosch tarafindan gelistirilmistir (50). Rosch'un
ifade ettigine gore biitiin organizmalarin en 6nemli vazifelerinde biri, ¢evresinde bulunan
uyaranlart siniflandirmak sonrasinda bu siniflandirmalardan kategoriler olugturmaktir (36,
51). Rosch kategorizasyon teorisini, hiyerarsik bir igyapiya sahip dikey ve yatay
boyutlarda ele almistir. Dikey boyut, benzer kategoride simiflandirilabilecek degisik
tirlerdeki uyaricilarin sayist ile iligkindir. Yatay boyut ise benzer dikey kapsayicilik
diizeyindeki uyaricilar1 kategorilere ayirmaya iliskindir. Bireyler bilgileri islemek ve
tanimlamak i¢in {i¢ hiyerarsik seviye kullanir. Bunlar en iist seviye (superordinate level),
temel seviye (basic level) ve en alt seviyedir (subordinate level). En kapsamli olan seviye
en st seviyedir. Bu seviye kategorize edilmis uyarana dair en genel ve ortak 6zellikleri
bulundurur yani bu seviyede basit siniflandirma yapilmaktadir. Temel seviye olan ikinci
seviye ise uyaranlarla en ¢ok iliskilendirilen isimleri yansittig1 icin en 6nemli olan seviye
olup burada yatay olarak boliimlere ayirma islemi baslamaktadir. En az kapsayici olan
seviye ise en alt seviyedir. Burada en ayirt edici uyaranlar isimlendirilmektedir (22, 51).
Ornegin;

e Eniist seviye: Kitaptir (Tiim kitaplardir)

e Temel seviye: Cocuk kitaplari, edebiyat kitaplari, sosyoloji kitaplari, psikoloji

kitaplar1 gibi kitaplardir (Tiim kitaplar siniflandirilmistir).

e En alt seviye: Cizgi roman, hikaye, okul 6ncesi, 6-12 yas gibi ¢cocuk kitaplaridir

(Cocuk kitaplar kategorize edilmistir).

Ortiik liderlik teorilerinde, insanlar kavramsal olarak kendi zihinlerinde

algiladiklar liderlik semalarini olusturur bunlar kategorize ederler (22, 49).

Liderlik kategorizasyon teorisi Rosch’un kategorizasyon kuramindan yola ¢ikarak
1984 yilinda Lord, Foti ve De Vader tarafindan sosyal biligsel siniflandirma teorisine

dayanarak gelistirilmistir (30, 51). Bu kuram, izleyenlerin liderlik algilarinin sonucunda
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liderlik protototipleri veya semalarinin olustugunu belirtmektedir (32, 51, 52). Kisinin
davraniglarin1 ve beklentilerini etkileyen bu liderlik protototiplerin olusumunu, kisinin
sosyal etkilesimleri ve liderlerle olan daha 6nceki deneyimleri etkilemektedir (32, 53).
Boylece, bir kisiyi niteleyen Ozellik ve yetenekleri belirleyen bilissel yapilar yoluyla
izleyen, ¢evresindeki kisileri “lider ve lider olmayan” diye siniflandirmaktadir. Boylece
kisi izleyenin algisindaki lider prototipi ile eslesiyorsa lider olarak kategorize edilmektedir

(50, 54, 55).

Ortiik liderlik teorisinde, izleyenin zihninde ideal bir liderin nasil olmasi
gerektigine dair semalar bulunmaktadir. Izleyen kendi deneyim ve gdzlemlerini
Oziimseyerek ideal lider davraniglarini siiflandirmakta ve kendi liderlik beklentilerine

benzerlik gosteren kisileri liderlik kategorisine atamaktadir (35, 56).
2.2.3.2. Ortiik Liderlik Boyutlar

Ortiik liderlik pek ¢ok c¢alismada gesitli kapsamlarda calisilmistir. 1994 yilinda
Offerman ve arkadaslar ortiik liderligin boyutlarini; duyarlilik, 6zveri, zorbalik, karizma,
cekicilik, maskiilenlik (erkeklik), zeka ve gii¢ olarak 8 boyutta ele almistir. 1997 yilinda
Engle and Lord ise boyutlari; akilli, is birlikei, istekli, kararli, samimi, hedef odakli, ikna
edici, becerikli, hedef odakli, adanmis ve motive edici olarak 10 boyutta ele almistir. 2000
yilinda Ling, Chia ve Fang; kisisel ahlak, hedeflerde etkinlik, kisiler arasi beceri ve
yetenekler olarak 4 boyutta ele almistir (11, 55). 2004 yilinda Epitropaki ve Martin;
duyarlilik, zeka, kendini adama, dinamizm, gii¢ kullanma, erkeksilik olarak 6 boyutta ele
almustir (57). 2012 yilinda Berber ve Rofcanin; sicakkanlilik (liderin yardimsever, yakin ve
arkadas gibi davranmasi), disiplinlilik, takim odaklilik, profesyonel yetkinlik, motive edici
olma seklinde 5 boyutta ele almistir (55). 2013 yilinda Tabak, Kiziloglu ve Tiirkoz ise
Tiirk kiiltiiriine uyumlu bir ortiilii liderlik 6l¢egi olusturmus ve “kisisel ahlak, beceriklilik,
duyarlilik, gii¢ ve etkileyicilik” olarak ortiik liderligin boyutlarini 5 boyutta ele almistir (4).
Son olarak 2014 yilinda Erogluer ortiik liderlik boyutlarini; kisisel ahlak, beceriklilik,
duyarlilik, disa doniiklik, uyumluluk, sorumluluk, nevrotiklik (duygusal dengesizlik),
deneyime aciklik olarak 8 boyutta ele almistir (5).

Bu calismada Tabak, Kiziloglu ve Tiirkdz’tin (4) gelistirdigi ortiik liderlik dlgegi
kullanildig1 i¢in ortiik liderligin kisisel ahlak, beceriklilik, duyarlilik, gii¢ ve etkileyicilik

boyutlari ele alinmistir.
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Ahlak, bir topluluktaki bireylerin uymakta zorunlu olduklar1 kural ve davranis
bicimleri diye ifade edilmektedir (58). Kisisel ahlak ise bir kisinin, kisisel deger ve
inanglara dayal1 kurallarla dogruyu yanlistan veya iyiyi kétiiden ayirt edebilmesidir. Tabak
ve arkadaslar, Orgiitsel ortamlarda liderlik vasfi atfedilmis ve kabul gormiis bir kisinin,
ahlakli, saygideger, giivenilir, diiriist, séziiniin eri, karsisindakine giiven veren, kisilik
sahibi bir birey olmasi gerektigini belirtmistir (4). Bir izleyenin lider olarak niteledigi ve
takip ettigi kisinin, her seyden once yiiksek ahlaki degerlere sahip olmasi gerekmektedir.
Bir liderin her zaman kisilikli, dogruluktan vazge¢cmeyen, kusku duyulmadan baglanilan,

saygin, 0zl sozii bir, insanlara deger veren bir kisi olmas1 gerekmektedir (4, 5).

Beceriklilik bir konuda bireyin kendini yeterli, yetkin, etkin ve yetenekli
hissetmesidir. Becerikli olma ise kendine giivenmeyi ve kendinden emin olmayi, yapilacak
islerle ilgili her zaman hazirlikli ve bilgili olmay1, verimli olmay1 gerektirmektedir. Ayrica
becerikliligin  (5), Ozgliven ve miicadeleci olma ile de yakindan iligkisi oldugu
belirtilmektedir. Becerikli kisiler pratik diisiinen, sorunlar1 ¢dzen, yaratici fikirleri olan,
prensip sahibi, yaptigi ise 6zen gosteren, zeka kapasitesi yiiksek kisileridir (5). Becerikli
bir lider, isleri organize ederken izleyenleri motive edebilir, hizli bir sekilde ve dogru
kararlar vererek sorunlari ¢ozebilir, kendine olan giiveni ve Ongériisii ile inisiyatif
kullanabilir. Bu o0zellikler, bir izleyenin liderlik atfettigi kiside gormeyi bekledigi
beceriklilik dl¢iitlerini ifade etmektedir (4, 5).

Izleyenler lider olarak gordiigii kisilerden sicakkanli, merhamet ve hosgorii sahibi
davraniglar gérmeyi arzu etmektedirler. Duyarlilik boyutu kapsaminda liderlerin
izleyenleriyle duygusal bir bag kurmasinin gerekli oldugu, liderin astlarina ve izleyenlerine
gereken merhameti ve anlayis1 esirgememesi, comert ve cana yakin davranmasi, babacan

bir tavirla yaklagsmasi gerektigi belirtilmektedir (4, 5).

Gii¢ bir tiir etki yaratma kabiliyeti ya da etkileme potansiyeline sahip olma
durumudur (12). Bireysel ozelliklerinden ya da kisinin mevkiinden kaynaklanan emir
verme, is yaptirma yetenegi olarak ifade edilmektedir. Giiglii bir liderin tecriibeli, bilgili ve
otoriter olmas1 gerekmektedir. Lider giicilinii, izleyenlerine faydali olacak sekilde ve
orgiitsel basariy1 destekleyecek yonde kullanmalidir. Tabak ve arkadagslarina goére lider
giiclinii bilgi ve tecriibesinden almalidir. Zorbalik ve zorlamanin izleyenlerin ve astlarin
isteksizligine yol acarak oOrgiitsel basariyr olumsuz yonde etkileyebilecegini belirtmistir.

Bunun yaninda Erogluer ise liderin astlarina pozitif ya da negatif yaptirnm giicli olan
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kurallar koyarak ne yapmalar1 ve ne sekilde davranis sergilemeleri hususunda talimatlar

vermesini isin geregi olarak agiklamaktadir (4, 5).

Lider ile yonetici arasindaki en 6nemli farklardan birisi etkileyiciliktir. Etkileme,
liderin karsisindaki kisiyi kendi duygu ve istekleri dogrultusuna yoneltmesidir. Bu
baglamda Erogluer liderlik siirecinde zorlama yerine etkilemenin 6n planda tutulmasi
gerektigini vurgulamaktadir. Etkileme bazen dis goriiniis ile bazen etkili iletisim becerileri
ile saglanmaktadir. Etkilemede basarili olmasi i¢in bir liderin hitap etme becerisinin, ikna

yeteneginin ve egitici olma yoniiniin gii¢lii olmas1 gerekmektedir (4, 5).
2.2.4. Oz Liderlik

Liderlik tanimlari, temel olarak liderlerin izleyenleri tizerindeki etkisine, karizmaya
ve izleyenlerinin algiladiklar1 6zelliklere odaklanmaktadir. Ancak son yillarda ortaya atilan
6z liderlik kavrami, bu tanimlarin Gtesine gegen bir kavram olarak goze carpmaktadir.
Yaraticilik ve girisimcilikle beslenen glinlimiiziin karmasik diinyasinda liderlerin
kendilerini 1iyi tanimalari, yetkinliklerini kesfetmeleri ve kendilerini gili¢lendirmeleri
gerekmektedir (59). Manz ve Sims’e gore “modern ¢aga en uygun lider bagkalarina ve
kendi kendine liderlik yapabilen liderdir”. Bu giiclii ve yeni liderlik teorisinden literatiirde

“stiper liderlik” veya “kendi kendine liderlik” olarak da bahsedilmektedir (60-62).

Oz liderlik kavram, Kerr ve Jermier’in “liderlik yerine kullanilabilenler”
(substitutes for leadership) diisiincesinden ilham alinarak ve 6z kontrol teorisine dayanan
kendi kendine yonetim (self management) kavraminin bir uzantisi olarak ortaya ¢ikmistir
(63). Kerr ve Jermier, belirli durumlarda ¢alisanlarin ‘kendini kontrol edebilme
diizeyinin’liderlik i¢in 6nemli bir olgu oldugunu onererek kendi kendini kontrol kavramim
yonetim literatiiriine kazandirmiglardir (63, 64). Bu kavramlardan ilham alarak Manz 1983
yilinda “The Art of Self Leadership: Strategies for Personal Effectivenes in Your Life and
Work™ adli kitab1 yazmis ve 6z liderligin temelini atmistir. Bu kitabin ardindan Manz
1986°da “Self-Leadership Toward and Expanded Theory of Self-Influence Process in
Organization’’makalesini yazmis ve 0z liderligi temel alt yapisi ve stratejilerini ele
almigtir. 1987°de Manz ve Sims oOrgiitsel bir ortamda 6z liderligi incelemek icin ilk
deneysel c¢alismayr yapmis ve “Leading workers to lead themselves: The external
leadership of self-managing work teams” yayinlanmistir. Bu ¢alisma ile 6z liderligin hem

giiclendirici liderlik hem de kendi kendini yoneten ekipler baglamindaki rolii incelenmistir.

Daha sonra 1989 yilinda Manz ve Sims, “Superleadership: Leading Others to Lead
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Themselves’’adl1 kitap ile “izleyenlere liderlik etmek icin once kendi kendinize liderlik
etmeyi Ogrenmelisiniz” fikrini savunarak ayni zamanda “siiper liderlik” olarak da ele
alinmistir. Ardindan 1991 yilinda ilk olarak Manz’in yazdig1 ve daha sonra 1998 yilinda
Christopher Neck’in de ortak olarak katildigi, ikinci baskisi ile literatiire kazandirilan
“Mastering Self-Leadership: Empowering Yourself for Personal Excellence” adli kitap ile
yapict diisiince stratejileri derinlemesine ele alinmis ve 0z liderlik daha fazla
arastirmacilarin dikkatini ¢ekmeye baglamistir. Bundan sonraki siiregte ise teorisyenler 6z
liderligi isyerinde maneviyat, performans degerlendirmeleri, orgiitsel degisim, toplam
kalite yonetimi, kendi kendine lider takimlar, girisimcilik, ¢esitlilik yonetimi, is tatmini,
takim performansi gibi pek ¢ok kavram ile ele alarak incelenmeye baslamistir. Bireylerin
0z liderlik ozelliklerinin gelismesinin orgiitsel etkinlik ve verimliligi de artiracagi

diistiniilerek 6z liderlik yaklasimi ilgi odagi haline gelmistir (8, 59, 65).

Bunlarin yani1 sira 6z liderlik teorisinin kokleri, Bandura’nin sosyal O6grenme
teorisine, 0z kontrol teorisine, 6z diizenleme teorisine, sosyal biligsel teoriye, igsel
motivasyon teorisine ve 6z-ydnetim teorisine dayanmaktadir (66-68). Oz liderlik, éncelikle
bireyin davraniglarinda olumlu degisiklikler yapmak istemesiyle baslamakta ve bunun igin
kendini yonlendirip, motive ederek davranigsal ve biligsel siire¢lerle kendini etkilemek igin
bir dizi strateji ve beceri gelistirmektedir (69-71). Sosyal 6grenme kuraminin varsayimlari
arasinda yer alan 0z diizenleme teorisine gore kisiler, hayatlarim1 diizenleme ve kontrol
altina alma yetisine sahiplerdir (66). Sosyal biligsel teori, ozellikle zor fakat 6nemli
gorevlerle karsilasildiginda, bir kisinin kendisini yonetebilme veya kontrol edebilme
giiciine 6nem verir. Sosyal biligsel teori ayn1 zamanda insani, gorevleri ve olaylar1 vicdanl
ve sembolik mekanizmalar yoluyla 6grenme ve deneyimleme firsati tanir. Oz liderlik
teorisi ve arastirmalarinin 6z diizenleme yonelimini temel alan sosyal bilissel teori,
bireylerin baskalarin1 basarili bir sekilde kisisel degisime dahil etmeleri igin etkiledikleri
bir yol olarak tanimlamaktadir (68, 72). Oz liderlik, bireylerin &zerkliklerine dayali i¢
motivasyonunu desteklediginden, bireylerin daha fazla kisisel etkililik elde ederek tutum

ve basarilarini olumlu yonde etkilemektedir (23, 73).

Manz 6z liderligi, bir kisinin bireysel ve Orgiitsel basariyr elde edebilmesi igin
kendisini yonlendirmesi ve glidiilemesi olarak tanimlamistir. Ayrica “bireysel 6z kontroliin
orgiitsel kontrollerden daha etkili oldugunu” ifade etmistir (66, 69). Oz-liderlik, bireysel

olarak baslatilan ve igsel olarak motive olan, orgiitsel ve 6grenme performansi i¢in ¢ok
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onemli olan diisiinme siireglerine dayanir. Kendini yonlendirebilen bireyler, ddiillerini dig
motivasyondan degil, icsel memnuniyet duygularindan alirlar (67). Oz liderlik kavramu,
davranigsal ve bilissel stratejilerin yaninda kapsamli bir kendini etkileme siirecini de ifade
etmektedir (74). Bu yiizden 6z liderlik, insanlarin kisisel etkinligi saglamak ve belirli bir
hedefi gergeklestirmek icin kendine 6zgli davranigsal ve biligsel stratejilerle gerekli 6z
yonelimi ve 0z motivasyonu sagladiklar1 bir 06z etkileme siireci olarak
tanimlanabilmektedir (72, 75). Oz liderlik, kisilere 6zerklik ve sorumluluk verildiginde,
kendine liderlik etme ve sorumlu davranislarda bulunma siirecini ifade eder (76). Ozerklik
giiclinli hisseden bir kisi, diislince ve davraniglarint daha yiiksek performans elde etmek
icin yonlendirecektir. Boylelikle sadece kisisel degil orgiitsel hedefleri de gerceklestirmek

icin gereken igsel motivasyonu saglamis olacaktir (77, 78).

Oz liderlik, baska insanlara liderlik etmek igin bir baslangi¢ noktasi sayilmaktadur.
Ciinkii 6z liderlikte birey 6nce kendine sonra izleyenlerine liderlik eder (79). Oz liderlik
gelisimi kisisel hedef belirlemeye odaklanmaktadir. Ornegin kendi kendini diizenleme
becerisi yiiksek olan insanlar, yiiksek 6z liderlik gelisimi gosterir ve hedeflerini tliretken ve
etkin bir sekilde siirdiirmek icin igsel motivasyonla davranis ve diisiincelerini
yonetebilmektedirler (80). Oz liderlik yaklasiminda, bireyin spesifik 6zellikleri, kisisel
etkinligi ve yetenekleri dikkate alinmakta, bireylerin sectigi davraniglara odaklanarak nasil

daha iyi bir tatmin ve performans saglanacag tizerinde durulmaktadir (81-83).

Oz liderlik hem fiziksel hem de diisiinsel diizeyde meydana gelen bir siirectir. Oz
liderlik yaklasiminda, birey fikirlerinin yoneldigi seylerden ve gosterdigi fiziki
aktivitelerden de etkilenerek kendisine liderlik etmektedir (7). Birey bu siirecte kendi
davraniglarin1 kontrol eder ve yonlendirir. Kontrol ve etki giiciine sahip bireyler orgiitsel
yapilari igin alternatif bir bakis acisi sunmaktadir (84). Ciinkii kendini giiglii bir sekilde
yoneten bireylerin kendi belirledigi saglam hedefleri oldugundan kendi diisiince ve
davranislarin1 kontrol edebilmektedirler. Odiil ve degerlerden yola ¢ikarak, belirledikleri
hedeflere ve verilen gorevlere bagh kalma egilimi gostermektedirler (73). Kendi kendine
liderlik eden bireyler ¢ogu zaman ic¢inde bulunduklar1 orgiitsel yapiya daha yiiksek bir
sahiplik duygusu beslemekte ve uyum saglamaktadir. Bu nedenle hedeflerine, gorevlerine
veya organizasyonlarina daha giiclii baglilik gosterip ve hem bireysel olarak hem de ekip

igcinde daha proaktif, yenilik¢i ve yaratict davraniglar sergilemektedir (23, 85).
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Oz liderlik, literatiirde ayn1 zamanda siiper liderlik olarak adlandirilmaktadir. Siiper
liderlik bireylerin eylemlerini ve fikirlerini kontrol etmek amaciyla kendi kendilerini
etkilemeleri ile meydana gelen kisisel bir diizeydeki perspektifi simgelemektedir (59).
Stiper liderler izleyenlerine 6z liderlik davranislar1 sergilemesi i¢in ilham verir ve
destekler. Izleyenlerinin kendi iglerindeki potansiyeli ortaya c¢ikararak yetkinlik ve
kalitelerini arttirmak icin bilissel ve davranigsal stratejiler gelistirmelerini saglarlar (86,

87).

Stiper liderlerin, etkili bir 6z liderlik yaklagimi sergileyerek, izleyenlerine kendi
kendilerine liderlik etme konusunda bir model olarak hizmet etmesi gerekmektedir. Manz
ve Sims’e gore “bireyler, karar veren ve davranislarini en kiigiik detaylarda bile etkileyen
otorite figlirlerine alismay1 6grenebilirler.” Bu durumlarda siiper liderler, izleyenlerini
bagimliliktan bagimsizliga dogru yonlendirmek icin asil rollerini oynarlar ve onlara kendi
kendine liderlik etmeleri konusunda 6nciiliik ederler. Izleyenler, kendi kendilerine liderlik
etmek istemeseler de siiper liderin 6z liderlik davraniglar1 sergilemesi kagiilmaz olarak
onlara 6rnek teskil etmektedir. Ornegin iistlerine asir1 bagimli olan bir ydnetici/lider, zay1f
bir 6z liderlik modeli olarak islev goriiyorsa izleyenleri de benzer sekilde bir bagimlilik
oriintlisii sergilemektedir. Bu nedenle baskalarina 6z-liderlik 6gretmedeki ilk adim 6z-

liderlik yapmay1 gerektirmektedir (86).
2.2.4.1. Oz Liderlik Stratejileri

Oz liderlik, kisisel etkinlik iizerinde olumlu bir etki yaratmak i¢in tasarlanmis olan
bir dizi spesifik davranissal ve biligsel stratejilerden olugmaktadir (84). Bu anlamda 6z
liderlik stratejileri; davranis odakli stratejiler, dogal 6diil stratejileri ve yapici diislince

modeli stratejileri olarak {i¢ gruba ayrilmaktadir (23, 88).

Davranis odakli stratejiler, Bandura’nin sosyal Ogrenme teorisi c¢ergevesinde
islemektedir. Bu teori; bir kisinin gosterdigi davranislarin, yalnizca digsal faktorler
tarafindan degil, ayn1 zamanda bireyin 6z diizenleme siiregleri tarafindan etkilendigini
iddia etmektedir (89, 90). Davranis odakli stratejiler, bireylerin farkindaliklarint artirarak
amaglaria ulagsmak i¢in gereken davranig yonetimini giiglendirmek ve yardimer olmak,
istenen sonuca ulagmay1 engelleyen davranislar1 baskilarken, basarili sonuglara yol acan
pozitif ve istenilen davranislarsa tesvik edici bir rol oynamak i¢in tasarlanmistir (67, 84,

91). Bu dogrultuda davranis odakli stratejiler; kendine hedef belirleme, kendini
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odiillendirme, kendini cezalandirma, kendini gozlemleme, kendine hatirlaticilar belirleme

olmak tizere 5 davranigsal yaklasimdan meydana gelmektedir (23, 59, 72).

Kendine hedef belirleme yaklagiminda, birey hem kisa hem de uzun donemli
kariyer hedeflerinde, kendini yonlendirmesi ve Onceliklerini belirlemesi i¢in hedeflerini
belirler. Hedef belirleme konusundaki arastirmalarin ¢ogu, optimum bir etki yaratabilmek
icin hedeflerin zorlu fakat ulasilabilir ve spesifik olmasi gerektigini gostermektedir (86).
Oz liderlikte, kendine hedef belirleme, kisisel basar1 icin hedefler koymanin yani sira
orgiitiin performans beklentisine uygun hedefler belirlemeyi gerektirmektedir. Spesifik,
Olciilebilir ve zamana bagli hedefler belirleme hem kisisel hem de orgiitsel performansin

artmasina neden olmaktadir (92).

Kendine hedef belirleme, yalnizca performans standartlarini belirlemek ve basari
derecesini degerlendirmek icin degil, ayn1 zamanda hedeflerin uygunlugunu ve gerekgesini
degerlendirmede kisinin davranisini yonetmek i¢in de yararli olmaktadir (69). Hedeflerin
acik, anlamli ve zorlayict olmasi bireysel ¢abanin, performansin ve basarinin artmasina
neden olmaktadir (23). Kendine hedef belirleme yeni bilissel yollar1 kesfetmeyi ve
alternatif fikirler tiretmeyi kolaylastirmaktadir (71).

Kendini o6diillendirme yaklagiminda, istenilen davranig tamamlandiktan sonra
kisinin degerli ve 6nemli gordiigii bir seyle kendisini ddiillendirmesinden bahsedilmektedir
(93). Hedefler, performanst motive etmede Onemlidir ve kisisel Odiiller arzu edilen
davranigi1 ve hedeflere ulasmay giiclii hale getirir. Kendine ddiiller belirleme istenen gorev
performansini elde etmek icin bireysel davranislar1 degistirmede faydali olabilir. Konulan
odiilii hayal etmek, 6diil ile dogrudan basariy1 iliskilendirmekte ve kiside amag ile hedefe
baglhilig1 gliglendirerek goérevi yerine getirme isteginde artma saglamaktadir (17, 72, 92).
Kendini &diillendirme, soyut ya da somut olabilir. Ornegin kisinin énemli bir gorevi
tamamlamanin ardindan kendisini zihinsel olarak kutlamasi, kendisine hoslandigi bir
melodiyi hediye etmesi gibi soyut bir 6diildiir, kendine bir kitap almasi gibi somut bir

sdiildiir (93, 94).

Kendini cezalandirmada, kisinin istenmeyen davranis ve tutumlarini ortadan
kaldirmak ya da azaltmak ya da davraniglarinda bir iyilesme saglamak icin kendisini
pozitif yonde cezalandirmasindan s6z edilmektedir. Burada birey kendi hatalarini
diizelterek, kendine geri besleme saglamaktadir. Kendini cezalandirma, hedeflere ulagma

konusunda kisiyi giliglendirip, enerjilerini yaratict siireglere yoneltmek i¢in motive edip
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cesaretlendirmektedir (71). Kendini cezalandirmada esas amag, kisi tarafindan negatif
davranig ve tutumlarin nedenlerini degerlendirmek ve elestirmektir. Bu degerlendirme
sonunda hatali davranis ve tutumlarin tespit edilip ve yeniden tekrarlanmasini
engellenmektedir (94, 95). Kendini cezalandirma, kendi davranmiglarini kontrol etmede,
kendilerini en sevdikleri seylerden mahrum birakarak etkili bir pekistire¢ gorevi
gorebilmektedir (71, 91). Fakat kendini cezalandirma stratejisi siklikla kullanilirsa, kisinin
basaris1 lizerinde olumsuz etkilere sebep olmaktadir. Kisinin kendine olan giiven

duygusuna zarar vererek bunalima yol acabilmektedir (66).

Kendini gozlemleme yaklagiminda, bireylerin ni¢in, hangi kosullar altinda ve ne
zamanlarda belirli tutumlar1 sergiledigine iligskin fikir sahibi olmasi ve davranislarini
yonetmeleri i¢in 6z farkindaliklarini artirmadan bahsedilmektedir (86, 91). Bir kisinin
kendi davranmisina yonelik bu artan farkindaligi, davranisi degistirme yolunda 6nemli bir
girisim olmaktadir ve bireylerin performans sonuglarini iyilestirmek icin tasarlanmig
hedefleri etkin bir sekilde belirlemelerine ve gergeklestirmesine yardimci olmaktadir.
Kendini gdzlemleme yoluyla, bir birey gorev ciktilar1 arzu edilenden farkli oldugunda

davranigindaki degisiklikleri ongorebilmekte ve tespit edebilmektedir (72, 80, 96).

Kendine hatirlaticilar belirlemede, kisinin dikkatini hedeflerin ve gérevlerin yerine
getirilmesine odaklanmasi i¢in yardimci olacak listeler, notlar, hatirlaticilar ipuglari
kullanmasindan bahsedilmektedir. Bu hatirlaticilarin gelistirilmesi ve gézden gecirilmesi,
ayn1 zamanda hedeflere ulagmay1 engelleyebilecek yikic1 davranislar: ortadan kaldirirken,
hedeflere ulasmay1 amaclayan yapici davranislarin tesvik edilmesine yardimer olmaktadir
(23). Kendine hatirlaticilar belirlemede, somut c¢evresel ipuglari, kisinin basariya
ulagsmasina neden olacak arzu edilen faaliyetlere odaklanmasini ve caba gdstermesini
saglamaktadir. Bu dogrultuda birey, dnceden yaptig1 bir hatay1 tekrarlamamak ya da hatay1
engellemek igin etkili hatirlaticilar kullanilabilmektedir (23, 59). Bu hatirlaticilar;
yapilacaklar listesi, kiiciik hatirlatma notlari, poster gibi ipuglart olabilmektedir. Kisi bu
hatirlaticilara baktiginda daha 1yi odaklanabilmekte ve yapacag: ise dikkatini vermektedir

(71, 91).

Dogal odiil stratejileri, gorevin kendine ozgii zevkli ozellikleri iizerinde
yogunlasarak ve bu ozellikleri gelistirerek kisisel yeterliligini ve kendi kaderini tayin etme
duygusunu artirmak igin tasarlanmistir (67, 74). Kendini 6diillendirme, hedefler arasinda

bir doniim noktas1 olmakla beraber bir gérevi tamamlamamis olmanin ddiiliidiir. Odiiller,
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bilingli sonuglar alinmasini saglayarak kisiyi daha etkili ve verimli kilmaktadir (59, 97).
Dogal 6diil stratejileri, igsel motivasyon kavramindan tiiretilmis olup, gorevleri eglenceli
hale getirmek i¢in faydali olmaktadir. Kisi gorevlerin igsel olarak zevkli yonlerine
odaklandig1 i¢cin motive edici bir his yaratmaktadir. Bunun sayesinde kisi verilen gorevi
yerine getirmede daha istekli olmakta, i¢sel motivasyonu artmakta ve kendini kontrol giicii
gerektirmemektedir. Dogal 6diil stratejileri siire¢ odakli olsa da kendini 6diillendirme
sonuglarina odaklanmaktadirlar (71, 89, 90). Bu stratejide, tesvikler dogaldir ve goérevin
icine yerlestirilirler. Dogal olarak odiillendirici faaliyetlerin ortak noktasi kisiyi daha
yetkin hissettirmektir. Ciinkii insanlar iyi yaptig1 bir gorevi sevme egilimindedirler. Géreve
dahil edilen dogal odiiller, kendi iclerinde kuvvetli bir motive edici giic olmaktadir. Bir
gorevde yeterli ya da en iyi olmak; 6vgii veya maddi bir 6diil olmasa da giiglii bir sekilde
tatmin edici olabilmektedir (86). Genel olarak dogal odiil stratejileri, bireylerin 6z
yeterliklerini ve 6z belirleme duygularin1 saglayarak gorevle ilgili davranislardaki
performansi artirmayi amaglamaktadir. Dogal 06diil stratejisi, dogal odiiller tizerine

diislinceyi odaklama alt boyutu ile ele alinmaktadir (71, 84).

Dogal odiiller iizerine diislinceyi odaklama boyutu, kisinin yerine getirilecek
gorevin olumsuz yonleri yerine zevkli yonlerine diislincesini kasitli bir sekilde
odaklamasidir (67). Bu stratejinin en temel 6zelligi; gorev tamamlandiktan sonra elde
edilecek odiiliin kazandirdigt motivasyon degil, gorevin gerceklestirildigi esnada haz
duyarak o isin yapilmasi ve isten zevk alma duygusu igerisinde faaliyetin devam
ettirilmesini dikkate alan bir bakis agisinin olmasidir (8). Kisi dogal ddiillere odaklanarak
kendini kontrol etme, yeterli hissetme ve belirlenen amag¢ i¢in motive etme amacina
ulagmaktadir. Bu yaklasimda 6z liderler, kendi kendilerini daha iyi kontrol edebilecek,
yetkin ve amagli hissetmelerine katkida bulunacak sekilde gorevlerini yeniden tasarlamay1

amaclamaktadirlar (75, 98).

Yapici diisiince modeli stratejileri, pozitif diistinme yoluyla performansi pozitif
yonde etkileyecek yapici diisiince kaliplarinin olusumunu ve islevsiz inang, diisiince ve
varsayimlarin azaltilmasini amaclamaktadir. Bireyin belirli biligsel stratejileri kullanarak
kendisini etkiledigi ve yonlendirdigi bir siiregtir (67, 84, 97). Yapici diisiince modeli
stratejileri, kisinin bir duruma kars1 duygusal ve davranigsal tepkilerini, etkileyen alisilmig
diisinme bigimleri yaratmasina yardimcit olur (23, 87). Yapici diisiince modeli

stratejilerinde, kisinin kendi zihniyetini kontrol eden ve yoneten stratejileri vardir. Kisi bu
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stratejilerden yola ¢ikarak diisiince kaliplarini yonlendirip ve daha pozitif olanla
degistirmektedir. Bireylerin kendi davranis ve diisiincelerinin farkinda olmalarina yardime1
olarak kisisel etkinligini de olumlu yonde etkilemektedir (59, 91). Yapici diisiince
stratejileri, bireylerin yaraticiliklar1 ve performanslari iizerinde olumlu yonde etki yaparak
kisisel hedef belirlemeyi tesvik eder ve kolaylastirir (84). Lin, “kisilerin bireysel hedef
belirlemek ve yaraticiliklarimi siirdiirebilmek i¢in davranig odakli stratejileri ve yapici

diisiince stratejilerini ayn1 anda kullandiklarinda potansiyel etkiyi artirilabileceklerini”

ifade etmektedir (71).

Yapict diisiince modeli stratejileri; basarili performans hayal etme, kendi kendine
konusma, diisiince ve fikirlerini degerlendirme stratejileri olarak {i¢ stratejik yaklasimdan

olusmaktadir.

Basarili performansi hayal etme, bireyin belirli bir gérevi gerceklestirmeden once,
fiziksel veya zihinsel faaliyetler ile eylemi gergeklestirdigini hayal etmesi olarak
tanimlanmaktadir. Bu strateji temel verimsiz ve olumsuz diisiince kaliplarin1 degistirmeyi
amaclamaktadir (72, 97). Gorevin basarili bir sekilde gergeklestirilmesini Ongoren
bireylerin, ger¢ek diinyada karsilastiklar1 durumlarla daha etkili bir sekilde bas ederek
basarili performans gosterdiklerini vurgulamaktadir (72). Bu stratejide birey ileriye doniik
deneyimleri hayal etmekte, zihinsel betimlemeler ve hayali denemeler yapmakta, dnceden
tasarladig1 olaylar1 yasadigin1 hayal etmektedir. Bunlar1 yaparken kendi deneyimlerini,
fikir ve varsayimlarini olumsuz degil olumlu sonuglar ortaya koyacak sekilde kullanmakta
ve davranislarina yansitmaktadir (99, 100). Ornegin bir cerrahin ciddi bir hastalig1 olan bir
hastasinda gerceklestirecegi operasyonu basarili bir sekilde sonuglandirdigini hayal etmesi,
hastasinin operasyondan sonra sagligina yeniden kavustu§unu diislemesi bagarili

performans hayal etme stratejisi kapsaminda olmaktadir (61).

Kendi kendine konugma, bireylerin inanmak istedikleri sey hakkinda kendi
zihinlerinde ya da yiiksek sesle kendi kendilerine konusmasi olarak tanimlanmaktadir.
Kendi kendine konusma, bireyin degerler, inanglar, hedefler ve amaglar arasindaki iligkinin
dogasini anlayarak daha iyi diisiince modelleri yaratmasini saglamaktadir. Bu siire¢ bireyin
zihinsel 6z degerlendirmelerinden ve kendi kendini yonlendirmesinden olusmaktadir.
Tekrarlanan kendi kendine konusma, bireyin inan¢ ve varsayimlar igsellestirip, zihinsel
olarak etkilemektedir. Ayrica bu strateji, kisinin kendi kendini diizenleme etkinligini

arttirma potansiyeli de sunar. Kendi kendine konusma olumsuz diisiinceleri yumusatirken
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kisinin fikir ve eylemlerini olumlu yonde yonlendirmeye yardime1 olur (23, 72, 100). Manz
(101) gore “daha yapici ifadeler kullanarak olumsuz kendi kendine konusmalar1 ortadan
kaldirmak miimkiindiir. Yapici kendi kendine konusma alistirmasi yapmak ve bunu
yaparken Once yiiksek sesle ve sonra yapici, 6z-6gretici, 6z motivasyonel i¢ konusmay1
kullanarak icsellestirmek gerekir. Zorluklarla bagka c¢ikmak igin kendini hazirlamak,
onlarla yiizlesmek, onlarla basa ¢ikmak ve odiillendirmek ic¢in kendi kendine konusma

kullanilmalidir” (101).

Diisiince ve fikirleri degerlendirme stratejinde ise birey ilk olarak diisiince
modellerini degerlendirmelidir. Islevsiz ve mantik dis1 inanglar ve &ngoriiler ile yiizlesmeli
ve daha yapici diisiince model siiregleri ile degistirmelidir (99, 102). Diisiince ve fikirlerini
degerlendirme, kisinin zihnindeki diislinceleri tantyip olumsuz olanlar1 belirleyip yerine
daha olumlu, yapici ve etkili olanlari segebilmelidir (6, 61, 102). Yani bu strateji kisinin,
kendisini ¢oziimleyerek islevsiz diisiince, inang ve varsayimlarini belirleyebilecegi ve
diistincelerini daha islevsel bir hal almasinda etkili olabilecegi temeline dayanmaktadir (99,
103, 104). Kisinin daha pozitif, yapici ve etkili diisiinceleri kullanmasi bireysel ve orgiitsel

performansi artirirken, mutsuzlugu ve isgiicli kaybini azaltmaktadir (6).

Manz’a (101) gore diisiince ve fikirleri degerlendirme stratejisinde su adimlar

gerekmektedir:

1. Inancimizin, eylemlerimizi ve duygularimizi &nemli Olgiide etkileyecegi
gorevleri belirlemeliyiz,

2. Inanglarimizin dogrulugunu analiz etmeliyiz,

3. Inanglarimizin, eylemlerimizi ve duygularimzi olumlu veya olumsuz yonde
etkileyip etkilemedigini sorgulamaliyiz.

4. Yanlis veya islevsel olmayan inanglarinizi izole edip ve onlara meydan
okumaliy1z.

5. Islevsel olmayan inanglarimizin yerine gegebilecek daha olumlu ve fonksiyonel

inanglari belirlemeliyiz (101).
2.3. Oz Liderlik ve Ortiik Liderligin Hemsirelik i¢in Onemi

Gilinlimiiz diinyasi bilimsel, teknolojik, sosyal ve kiiltiirel degisimlerin hizli oldugu,
endiistriyel, bilgiye dayali, hizli, yenilik¢i ve degisen bir siirecin icerisindedir. Bu yiizden
orgiitler giderek daha dinamik ve degisen ortamlarla karsi karsiya kalmaktadir (105).

Cagimiz orgiitleri hizli bir sekilde degisime ugrayan c¢evrelerine ve kiiresel rekabete uyum
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saglamak i¢in hem donanimli bir yapiya sahip olmali hem de Grgiitli basariya ulastiracak
liderlik vasfi tasiyan kisilere gereksinim duymaktadirlar. Liderin 6rgiit kaynaklarini etkili
ve verimli bir sekilde kullanabilmesi i¢in pek ¢ok nitelige sahip olmasi gerekmektedir.
Bunun yaninda degisimin kaginilmaz oldugu giiniimiiz diinyasinda liderin, bu niteliklerini
ve yeteneklerini siirekli yenilemesi ve gelistirmesi kaginilmaz olmaktadir. Orgiit kaynaklar
ne kadar nitelikli olursa olsun eger bu kaynaklari koordine edecek, yonlendirecek, sinerjik
etki yaratacak, is birligi icinde ¢alismay1 giidiileyecek bir lider bulunmuyorsa orgiitsel

basariya ulasmak miimkiin olmayacaktir (16).

Diger sektorlerle karsilastirildiginda degisimin ¢ok daha hizli yasandigr saglik
sektoriinde liderlik, tizerinde en ¢ok durulan ve 6nem verilen konulardan biri olmaktadir.
Saglik sektoriiniin en kalabalik grubunu olusturan hemsirelerin diger meslek tiyeleri ile
birlikte nitelikli, kaliteli ve gilivenli bir saglik bakimi verme zorunlulugu bulunmaktadir.
Bunu gerceklestirmek icin bilgisini, giiclinli, yonetim ve liderlik becerilerini en etkili ve
verimli sekilde ortaya koymalari gerekmektedir (3, 17). Hemsirelik meslegi degisen
teknolojik ve sosyal erklere karsilik verme ihtiyaci i¢inde olan bir saglik meslek grubudur
ve hemsirelikte liderlik becerilerinin gelistirilmesine duyulan ihtiya¢ her gecen giin
artmaktadir. YOnetici hemsireler, belirlenen ama¢ ve hedefleri gerceklestirmek igin
hemsirelik  hizmetlerinin ~ planlanmasi,  Orgilitlemesi,  yiiriitiilmesi,  kontrol  ve
degerlendirmesinden sorumlu olup liderlik becerilerini ortaya koymalar1 gerekmektedir.
Hemsirelik hizmetlerinde yonetici hemsirelere yiiklenen yeni yonetsel sorumluluklar onlar
yonetimin her asamasinda bilgili, becerili, yetenekli, yeterli ve etkili bir lider olmaya
itmektedir (2, 3). Etkili liderlik, bir vizyon olusturma ve bu vizyonu izleyenler ile
paylasma, izleyenleri vizyona ortak etmek i¢in etkileme, vizyonu gergeklestirmek icin
izleyenleri harekete gegirme ve vizyonu gergeklestirme siireglerini igermektedir (12, 17).
Liderlerin daha etkin ve profesyonel bir liderlik sergileyebilmesi igin giicii ve etkilemeyi
nasil kullanacagini bilmeleri, degisimi yonetmeyi, degisimle nasil basa ¢ikacaklarini,
degisime nasil Onciililk yapacaklarini ve degisimi nasil uygulayacaklarini 6grenmeleri
gerekmektedir. Bunun yami sira liderlik etkili iletisimi, kisilerarast iligkileri iyi

yonetebilmeyi, ekip mimari olabilmeyi, proaktif olmay gerekli kilmaktadir (17, 21, 76).

Tim kurumlarda oldugu gibi saglik kurumlarinin da artan rekabet kosullarinda
hayatta kalmasi gerekmektedir. Bunu yapmanin yolu iyi bir yonetimden ve etkili bir

liderlikten ge¢cmektedir. Liderlik, hastanelerdeki cesitli sorunlari ortadan kaldirmak ve
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kurumun gelisimi icin hayati 6neme sahiptir. Saglik kurumlari insan odakli bir siirece
hizmet ettigi icin hasta ve calisanlarin lideri nasil algiladiklar1 ve liderden beklentileri
onemlidir (11). Saglik sektoriinde onemli yere sahip olan hemsirelerin kendilerini lider
olarak gormeleri, liderlik yetencklerini gelistirmeleri ve bugiin saglik bakiminda
karsilagtiklar1 zorluklar1 benimsemeleri gerekmektedir. Liderlik becerilerini gelistirmek
icin hemsirelerin uzman liderleri gdzlemlemesi, bu kisilerle el ele calismasi ve

performanslar1 hakkinda yapici geri bildirim almalar1 zorunludur (106).

Kisinin etkili bir lider olabilmesi i¢in 6ncelikle zihninde bir liderlik algis1 olmasi ve
kendi kendine liderlik edebilmesi gerekmektedir. Bu baglamda son yillarda liderlik
ozelliklerini ve algilarin1 acgiklama girisimleriyle gelistirilmis olan ortiik liderlik ve 6z

liderlik kavramlari dikkat ¢ekici hale gelmistir (11, 51, 105).

Ortiik liderlikte kisilerin zihninde kisisel o6zellikler, cevre ve sosyal Kiiltiir
unsurlarinin etkisiyle ideal bir liderin nasil olmasi gerektigi veya hayallerdeki liderlere
yonelik beklentileri ile ilgili bir diisiince yapis1 olusturur. Kisiler bu diisiinceleri yardimiyla
diger kisilerin lider olup olmadigina gore siniflandirilirlar (4, 5). Kisilerin ideal liderlerle
ilgili goriisleri zaman igerisinde degisime ugrar ve kisilerin ama¢ ve gereksinimleri
farklilastikga, yeni seyler kesfettikce veya kosullar1 degistikce bu gorisleri tekrardan
yapilanir (4). Bu baglamda ortiikk liderlik kavrami, saglik kurumlarinda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Clinkli insan odakli bir isleyisi olan saglik kurumlar1 icin hastalarin ve
calisanlarin liderlerinden beklentileri énemlidir. Ortiik liderlik kavramima gére ¢alisanlarin
zihninde lider ifadesi hakkinda bazi diislinceler bulunmaktadir. Bu durum ideal liderligi
temsil etmekle beraber, liderden beklenen 6zellikleri ve davranislart ortaya koymaktadir
(11). Hemsire liderlerin, ekibindeki kisiler tarafindan benimsenmesi igin liderlik

niteliklerinin ve davraniglarinin, ekip tiyelerinin diisiincesindeki lider modeli ile ortiismesi

gerekmektedir (48).

Oz liderlik ise kendi kendinin lideri olmaktir bir baska ifade ile bireyin hem kisisel
hem de kurumsal basariya ulagmasi i¢in kendini giidiilemesi ve kendisini yonlendirmesi
stirecidir (6). Bir liderin kendini motive etmesi, etkileyici ve verimli bir yonetim tarzi
gostermesi ilk once kendisini yonetebilme ve kendine liderlik edebilme becerisine baglidir
(107). Kendi kendinin lideri olmak, bireyin i¢ diinyasimi sorgulayarak kendisini eyleme
gecirecek durumlar {lizerine odaklanmasi ve baska birine gereksinim duymadan, bireysel

olarak basarabileceginin en iyisini basarmasi demektir (8). Hastanelerde hemsirelik
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hizmetlerinin niteligini ve kalitesini artirmak i¢in hemsire uzmanli§i ve 06zerkligi
saglamay1 amaglayan bir liderlik gereklidir (76). Bunu yapabilmek i¢in hemsireler yiiksek
diizeyde 6z liderlik 6zelliklerine sahip olmak durumundadir. Ciinkii hemsireler giiniin 24
saati dogrudan hizmet sunmak zorundadirlar ve karsilastiklar1 pek ¢ok sorun karsisinda
basa ¢ikma yeteneklerini kullanarak kendi kendine liderlik etmeleri gerekmektedir.
Yapilan calismalarda, 6z liderlik 6zelligi yiiksek olan hemsirelerin insan iliskileri, iletisim
becerileri, performanslari, is tatminleri, Orgiitsel bagliliklari, yenilik¢i davraniglarinin
yiiksek oldugu belirlenmistir. Bunun yaninda 6z liderligi yiiksek olan ¢alisanlar, olumlu
diistinmeye motive olurken, kendilerinin yaratict yonlerine odaklanarak isyerlerinde
yenilik¢i ve yaratict ¢alismaya c¢aba gostermektedirler. Bu nedenle bir kurulustaki
calisanlar tarafindan 6z liderlik stratejilerinin kullanilmasi, calisanlarin katilimini ve
giiclenmesini, i§ tatmini, 0z yeterliligini artirabilir bu sayede bireylerin, ekiplerin ve
kuruluglarin performansina katkida bulunabilir. Bu yiizden hemsirelerin 6z liderliklerini
gelistirmek ve 6z liderlik becerilerini kullanabilecekleri bir ortam yaratmak hemsirelik
bakiminin kalitesini iyilestirmede yarar saglayacaktir (108). Ancak 6z liderlik kavrami
baslangicta, kismen erkege ait kodlanmis bireycilik, dayaniklilik ve kahramanlik gibi
kaliplar1 tanimlayan eril idealleri, normlari igerse de ve kahraman liderlik modellerine bir
alternatif olarak gelistirilmistir. Oz liderlik, ger¢ekte 6z farkindalik, giiclendirme ve 6z
yeterlilik dahil olmak tizere kadin kodlu nitelikleri vurgulayan liderlik teorilerine
dayanmaktadir. Hemsirelik meslegi gilinlimiizde hala kadin niifusun agirlikli oldugu bir
meslek grubu oldugu i¢in hemsire liderlerin sergiledigi 6z liderlik davranislarinin meslek

grubu igerisinde rol model olacagi diisiiniilmektedir (23, 109).

Ortiik liderlik ve 6z liderlik yaklasimlarina hemsirelik agisindan bakildiginda, bu
emek yogun meslekte, insan sagligi ve yasamiyla yakindan ilgilenilmesi gerektigi icin iyi
bir yoOnetime ihtiya¢ duyulmaktadir. Meslektaslarinin  goziinden bir lider olarak
hemsirelerin nasil algilandigini bilmek, eksik yonlerini gidermek ve diizeltmeye ¢alismak,
algilarinda ideal bir lider modeli olusturmak onlarin 6z liderlik davranislarini yakindan
etkileyecektir. Daha once yapilmis ¢aligmalardan da yola ¢ikilacak olursa, hemsirelerin
algilarinda yaratacaklar1 lider, ideale ve mikemmele ne kadar yakin olursa,
sergileyecekleri 0z liderlik davraniglari o kadar etkili olacaktir. Bu sayede hemsirelerin
basar1 arzusu, is huzuru, kendine giiven duygusu, dogru karar verme giicli olumlu yonde
etkilenecektir. Hemsirelerin kisisel performansi ve etkinligi arttikca, bakim kalitesinde,

hasta memnuniyetinde, kurum basarisinda gozle goriiliir sekilde artis izlenecektir (11, 76).
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Bu baglamda hemsirelerin 6z liderlik diizeylerinin belirlenmesi hemsirelik meslegi ve ilgili
olduklar1 hasta bakimi agisindan 6nem kazanmaktadir. Dolayisiyla 6z liderlik diizeylerini
belirlemek i¢in giivenilir ve tutal1 6l¢gme araglarindan yararlanmak gerekir. Bu dlgeklerden
biri Anderson ve Prussia’nin 1997 yilinda gelistirdigi 50 maddelik 6z liderlik 6zelliklerini
inceleyen bir dlgektir. Bir digeri 2002 yilinda Houghton ve Neck, Anderson ve Prussia’nin
gelistirmis oldugu Ol¢egi sadelestirerek kullandigr 33 maddelik bir dlgektir (99, 110).
Bunlarin disinda iilkemizde de kullanilabilecek Olgekler gelistirilmistir. Ancak bu 6lgekler,
Houghton ve Neck’in gelistirdigi 6l¢ekten esinlenerek Tiirkge’ye uyarlanmis 6lceklerdir.
Bunlardan biri, Dogan ve Sahin’in 2008 yilinda Tiirk¢e’ye uyarladigr “kendi kendine
liderlik 6lcegi”, digeri 2013 yilinda Tabak ve arkadaslari tarafindan Tiirk¢e’ye uyarladigi
“6z liderlik olgegidir” (107). Bunlarin yam sira Ortiik liderlik alaninda ise
yararlanilabilecek, gelistirilmis giivenilir ve tutarli dlgekler bulunmaktadir. ilk olarak 1975
yilinda Eden ve Leviatan tarafinda; destek verme, isleri kolaylastirma, iligkileri
kolaylastirma ve orgiitsel hedeflere yogunlasma gibi alt boyutlardan olusan bir Ortiik
liderlik olgegi gelistirilmistir (28). 1994 yilinda Offerman, Kennedy ve Wirtz ABD’de
yaptiklar1 c¢aligmayla; hassasiyet, adanmislik, karizma, zorbalik, cekicilik, zeka, gii¢ ve
erkeksilik olmak tizere 8 alt boyuttan ve 41 maddeden olusan bir ortiikk liderlik Glgegi
gelistirmiglerdir (111). 2000 yilinda Ling, Chia ve Fang Cinlilerin ortiili liderlik algisina
iliskin kisisel ahlak, hedeflerde etkinlik, insanlar aras1 yetenek ve beceriklilik olmak iizere
4 alt boyuttan olusan bir 6l¢ek gelistirmiglerdir (112). 2004 yilinda Epitropaki ve Martin
Ingiltere’de yaptiklari ¢alismalarinda, 1994 yilinda Offerman, Kennedy ve Wirtz’in 41
maddelik Olgegini gelistirmislerdir. Sonugta duyarlilik, zeka, adanmislik, dinamiklik,
zorbalik ve erkeksi giic olmak iizere 21 maddelik 6 faktorli ortiilii liderlik modelleri 6lcegi
gelistirilmistir (57). Ulusal yazinda ise 2001 yilinda Pasa ve arkadaglarinin yaptigi caligma
ile Tirk toplumundaki etkili liderlik algilar1 incelenmistir (113). 2004 yilinda baglatilan
GLOBE c¢alismast kapsaminda Tiirk kiiltiirii ile Arap Kkiiltiirinii ayn1 pota igerisinde
karsilastiran bir dlgek kullanilmistir. Fakat bu 6lgek sadece Tiirk kiiltiiriinii yansitan bir
Olcek degildir. Bu diislinceden hareketle 2013 yilinda Tabak, Kiziloglu ve Tiirkoz
tamamuyla Tiirk kiiltiiriinii yansitan “Ortiik Liderlik Olgegi” gelistirmislerdir (4).

Literatiirde yer alan ortiik liderlik ve 6z liderlikle ilgili ¢alismalardan birkaci ise
soyledir; 2012 yilinda Keklik’in saglik hizmetlerinde benimsenen liderlik tiplerini
inceledigi ¢alismada yas ve egitim diizeyinin liderlik 6zelliklerini algilamada etkili oldugu

tespit edilmistir (114). 2013 yilinda Carnes’in lider se¢iminde kisilik 6zelliklerinin ve Ortiik
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liderlik algilarinin roliinii arastirdigi calismada, kisiliginin lider se¢iminde etkili oldugu,
ancak ideal lider algisinin liderleri se¢iminde etkili olmadigi tespit edilmistir (115). 2014
yilinda Erogluer’in “imalat sektorii calisanlarinin kisilik 6zelliklerinin liderlik algilarina
etkisi” nin incelendigi calismada “bes faktor kisilik 6zelliklerinden nevrotiklik ile kisisel
ahlak arasinda olumsuz yonli iliski, deneyime agiklikla kisisel ahlak arasinda ise olumlu
yonli iliski oldugu ve ortikk liderlik boyutlarindan duyarhilikla bes faktor kisilik
Ozelliklerinden sorumluluk ve disadoniikliik arasinda olumlu yonde iliski oldugu”
bulunmustur (5). 2019 yilinda Jiang ve arkadaslarinin Cinli ve Amerikali is adamlarinin
ortiik liderlik algilarinin incelendigi ¢alismada katilimeilarin ifadeleri kodlanarak 41 lider

ozelligi bulunmustur (25).

So0’nun 2009 yilinda hemsirelerin oOrgiit kiiltiirii ve enformatik yeterlilikleri
arasindaki iligkilerde 6z liderligin roliinii inceledigi ¢alismasinda, algilanan orgiitsel kiiltiir
0z liderlik ve hemsirelerin enformatik yetkinlikleri arasinda anlamli pozitif bir iliski
oldugu saptanmistir. 2010 yilinda Ugurluoglu’nun 6zel hastanede calisanlari ile kendi
kendine liderlik stratejileri lizerine yaptig1 calismada “yas, cinsiyet, evlilik siiresi, liderlik
egitimi ve is O0zerkligi degiskenlerinin kendi kendine liderlik stratejilerinin kullanimini”
etkiledigi, “davranis odakli stratejiler ile dogal 6diil stratejilerinin iy doyumunu pozitif
yonde etkiledigi” ve “yapict diisiince modeli stratejilerinin iy doyumunu negatif yonde
etkiledigi” tespit edilmistir (116). 2013 yilinda Lim ve arkadaslarin1 6z liderlik ve 6z
yeterliligin hemsirelerde oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi {izerine
etkilerini inceledigi calismada, hemsirelerin medeni durumunun, yasinin, egitim
durumunun, pozisyonunun, ¢alisma saatlerinin ve ¢alistig1 birimin 6z liderlik davraniglarini
etkiledigi, bunun yaninda 6z liderlik ve 6z yeterliligin hemsirelerin orgiitsel bagliligi, is
tatminleri ve Orglitsel vatandaglik davraniglari lizerinde pozitif bir etki yarattig1 sonucuna
ulasiimigtir (117). 2016 yilinda Kim ve arkadaslarinin hemsirelerin 6z liderligi ile bireysel
13 rolii performansit ve ekip {lyelerinin calisma rolii performansi arasindaki iliskiyi
inceledikleri ¢alismada, hemsirelerin 6z liderliginin yalnizca bireysel 6z liderligi degil ayni
zamanda ekip iiyelerinin ¢alisma rolii performansini etkiledigi sonucuna varilmigtir (108).
2017 yilinda Yu ve Ko’nun, 6z-liderlik ve iletisim yetkinliginin hemsirelerinin is
performansi {izerindeki etkilerini inceledikleri c¢alismada, hemsirelerin 6z liderlik ve
iletisim yetkinliklerinin is performanslarin1 olumlu yoénde etkiledigi yani 6z liderlik
davranigi arttikca is performansi ve iletisim yetkinliginin arttigy, iletisim yetkinligi arttik¢a

is performansinin da arttigi sonucuna varmiglaridir (76). 2017 yilinda Moradpour ve
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arkadaslarinin, yonetici hemsirelerin 6z liderlik ile orgiitsel degisime direngleri arasindaki
iligskiyi inceledikleri ¢alismada, hemsirelerin 6z liderlik davraniglar1 ve degisme direngleri
orta dlizeyde bulunurken, mesleki deneyim ve yasin ilerlemesi ile 6z liderlik ve degisime
direng diizeylerinin arttig1 tespit edilmistir (105). 2017 yilinda Ay’in ydnetici ve yOnetici
asistanlarinin 6z liderlik diizeylerini belirlemek amaciyla yaptigi calismada “yonetici ve
yonetici asistanlarinin hatirlaticilar belirleme, kendini goézlemleme, diisiince degerleme,
hedef belirleme, basarili performans hayali kurma ve dogal 6diile odaklanma boyutlarinda
cok yiiksek seviyede” olduklar1 belirlenmistir. Yoneticilerin egitim durumunun 6z liderlik
diizeylerini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (94). 2017 yilinda Kizrak ve
arkadaglarinin  6z-liderlik becerilerinde psikolojik sermayenin roliinii inceledikleri
calismada, calisanlarin psikolojik sermayesinin 6z-liderlik becerilerini kismen etkiledigi

tespit edilmistir (93).
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3. GEREC ve YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Tipi

Arastirma, hemsirelerin 6z degerlendirme yaparak ortiik liderlik algilar1 ile 6z
liderlik davranmiglar1 arasindaki iligskinin belirlenmesi amaciyla yapilmis tanimlayici ve

iligki arayici nitelikte bir ¢aligmadir.
3.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Arastirma, Erzurum ili merkezindeki tiim hastaneler olmak {izere toplam bir
{iniversite hastanesi, 11 Saglik Miidiirliigiine bagh {ic kamu hastanesi ve bir &zel hastanede
tarihleri arasinda yiriitiilmiistiir. Ayrica 24 Ocak 2018 ile 28 Nisan 2019 tarihleri arasinda

tamamlanmistir (Tablo 1).

Tablo 1. Arastirmanin yapildigi hastanelerin tanitici 6zellikleri

Hastaneler AUSAUM BH MCDH EBEAH PDH
Hastane tiirii Universite Ozel Kamu Kamu Kamu
Yatak sayist 1450 90 330 1090 250
Hemsire sayisi 534 64 43 509 132
Yonetici hemsire sayisi 63 10 6 42 15

AUSAUM: Atatiirk Universitesi Saglik Arastirma ve Uygulama Merkezi, BH: Buhara Hastanesi, MCDH:
Maresal Cakmak Devlet Hastanesi, EBEAH: Erzurum Bolge Egitim ve Arastirma Hastanesi, PDH:
Palandéken Devlet Hastanesi.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, arastirmanin yapildigi hastanelerde gorev yapan 1282
hemsire olustururken, 6rneklemini evreni bilinen drneklem biiyiikliigii hesaplama yontemi
ile belirlenen ve hastanelerden tabakali Orneklem yontemi ile secilen 307 hemsire

olusturmaktadir (Tablo 2).

N.tz.p.q

n= m (Esitlik 1)

n : Ornekleme alinacak birey sayis1
N : Evrendeki birey sayis1 1282
t : Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda

bulunan teorik deger=1.96
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p : Incelenen olayn gbriiliis siklig1 (olasilig1)= 0.50

q : Incelenen olayin gériilmeyis siklig1 (olasilig1)= 0.50

d : Olaymn goriliis sikligina gore yapilmak istenen + sapma= 0.05 (%95
giivenirlikle)

(1282%1.96%1.96*%0.5%0.5) .
n= (Esitlik 2)
[(0.05%0.05)(1282-1)+((1.96*1.96*0.5%0.5)]

Tablo 2. Hastanelere gore 6rnekleme alinan hemsire sayisi

Hastane Hemsire Sayis1 Tabaka Agirhg: Ornekleme Alinacak Hemsire Sayisi
AUSAUM 534 534/1282=0.416 0.416x307 = 128

BH 64 64/1282=0.049 0.049x307 = 15

MCDH 43 43/1282=0.033 0.033x307 = 10

EBEAH 509 509/1282=0.397 0.397x307= 122

PDH 132 132/1282=0.102 0.102x307 = 32

Toplam 1282 307

AUSAUM: Atatiirk Universitesi Saglik Arastirma ve Uygulama Merkezi, BH: Buhara Hastanesi, MCDH:
Maresal Cakmak Devlet Hastanesi, EBEAH: Erzurum Bolge Egitim ve Arastirma Hastanesi, PDH:
Palandéken Devlet Hastanesi.

Arastirmaya Kabul Edilme Olgiitleri: Erzurum merkezindeki iic kamu, bir 6zel ve
bir iiniversite hastanesinde, en az 6 ay hemsire olarak calisiyor olmaktir. Ayrica,

aragtirmaya katilmayi1 kabul etmektir.

Arastirmaya Kabul Edilmeme Olgiitleri: Hastanelerde gecici gorevle bulunan

hemsireler ya da ebe, acil tip teknisyeni gibi hemsirelik dis1 personel olmaktir.
3.4. Arastirmanin Yasal izni ve Etik Kurul Onay:

Arastirmanin uygulanabilmesi i¢in Atatiirk Universitesi Tip Fakiiltesi Klinik
Arastirmalar Etik Kurulu’ndan 04.10.2018 tarihinde B.30.02.ATA.0.01.00/251 sayili yaz1
ile izin almustir. Ayrica Erzurum Valiligi 11 Saglik Miidiirliigiinden 13.11.2018 tarihinde,
Atatiirk Universitesi Saglik Arastirma ve Uygulama Merkezinden 24.10.2018 tarihinde,
Ozel Buhara Hastanesinden 24.10.2018 tarihinde gerekli kurum izinleri alinmistir. Ortiik
Liderlik Olgegi ve Oz Liderlik Olgeginin ¢alismada kullanilabilmesi i¢in Prof. Dr. Akif
Tabak’tan 04.09.2018 tarihinde e-posta yoluyla izin alinmistir. Arastirmaya katilan

hemsirelerden de arastirmaya katilimda goniillii olduklarina iligkin yazili onam alinmustir.
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Katilimcilarin arastirma esnasindaki sorular1 ve arastirma sonucuna ulasabilmeleri igin

arastirmacinin ig yeri ve cep telefonu numaralari ile e- posta adresi verilmistir.
3.5. Veri Toplama Araclari

Verilerin toplanmasinda, Bilgi Formu ile Ortiik Liderlik Olgegi ve Oz Liderlik
Olgegi kullanilmustir (EK 4).

Bilgi Formu: Hemsirelerin cinsiyeti, yast, medeni durumu, egitim durumu, mesleki
deneyimi, bulundugu kurumdaki deneyimi, pozisyonu, hangi birimde gorev yaptigi,
calistigi hastane, kadro durumu, hemsirelik yapmaktan, servisinden, hastanesinden
memnuniyet durumu, kendini lider olarak tanimlama durumu, liderlikle ilgili bir toplantiya
katilma durumu, ortiik liderlik ve 6z liderlik hakkindaki bilgisini kapsayan 16 sorudan

olusmaktadir.

Ortiik Liderlik Olgegi: Tabak, Kiziloglu ve Tiirkdz tarafindan 2013 yilinda
gelistirilen 6l¢ek, 27 olumlu yonde maddeden ve kisisel ahlak (10 madde), beceriklilik (7
madde), duyarlilik (4 madde), gii¢ (3 madde), etkileyicilik (3 madde) olmak iizere 5 alt
boyuttan olugmaktadir. 10’lu Likert tipindeki 6l¢ek; her bir soru i¢in 1= liderin 6zelligi hig¢
degildir, 10=tamamen liderin 6zelligi seklinde puanlanarak yanitlanmaktadir (Tablo 3).
Olgek, belirtilen dzelliklere 1-10 arasinda puanlar verilerek yanitlanmakta ve alt boyut

puan ortalamasi lizerinden degerlendirilmektedir (4).

Tablo 3. Ortiik liderlik 6lgegi Cronbach Alpha katsayilar

Alt Boyutlar Maddeler Cronbach « ?mnbaCh ¢
(Tabak vd, 2013) (Ozcan, 2019)
Kisisel Ahlak 1,2,3,4,56,7,8,9,10 0.91 0.90
Beceriklilik 11, 12,13, 14, 15, 19, 20 0.87 0.93
Etkileyicilik 16, 17,18 0.71 0.89
Duyarlilik 21,22, 23, 24 0.79 0.95
Giig 25, 26, 27 0.66 0.91
Toplam 0.93 0.94

Oz Liderlik Olgegi: Anderson ve Prussia tarafindan 1997 yilinda gelistirilmis olan
olgek, Tabak, Sigr1 ve Tiirkdz tarafindan 2013 yilinda Tiirkgeye uyarlanmistir. Olgegin
Davranis Odakli (10 madde), Dogal Odiil (5 madde), Yapici Diisiince Stratejileri (14
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madde) olmak iizere 3 temel boyutu ve bu boyutlar altinda siralanan 8 alt boyutu
bulunmaktadir (Tablo 4). 29 maddeden olusan 5°1i Likert tipindeki 6l¢ek; Higbir zaman- 1,
Nadiren- 2, Ara sira- 3, Genellikle- 4 ve Her zaman- 5 arasinda puanlanip alt boyutlara

verilen yanitlarin ortalama puani iizerinden degerlendirilmektedir (6).

Tablo 4. Oz Liderlik 6l¢egi Cronbach Alpha katsayilart

Cronbach a Cronbach a
Boyutlar  Alt boyutlar Maddeler .
(Tabak vd, 2013) (Ozcan, 2019)

Yapici Kendine hedef belirleyerek 1,8,17, 23, 0.88 0.90
Diisiinme bagarili performans hayal etme 24, 28, 29

Kendi kendine konusma 2,9, 18 0.89 0.88

Diisiince ve fikirleri 4,11, 20, 25 0.67 0.90

degerlendirme
Davranis Kendini gézlemleme 6, 13, 22, 27 0.74 0.90
Odaklt Hatirlaticilar belirleme 7,15 0.80 0.88

Kendini cezalandirma 5,12,21, 26 0.76 0.94
Dogal Kendini 6dillendirme 3, 10,19 0.90 0.91
Odiil Dogal ddiillere diisiinceyi 14, 16 0.51 0.89

odaklama
Toplam 0.88 0.90

3.6. Veri Toplama Siireci

Verilerin toplanma siirecinde, oOncelikle etik kurul, daha sonra kurum izinleri
alinmugtir. izinler alindiktan sonra 356 adet bilgi formu, értiik liderlik ve 6z liderlik dlgegi
cogaltilmistir. Bu bilgi formu ile ortiikk liderlik ve 6z liderlik Olgekleri calismaya dahil
edilme kosullarin1 karsilayan ve calismaya katilimda goniillii olan hemsirelerden onam
alindiktan sonra hemsirelere elden dagitilmistir. Bilgi formu ve olgekler dagitildig
giin/saatler iginde hemsirelerle goriisiilereck 24 Ocak 2018 ve 28 Nisan 2019 tarihleri

arasinda aragtirmaci tarafindan elden toplanmustir.
3.7. Arastirma Plani

Arastirma plani1 Tablo 5’de yer almaktadir.
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Tablo 5. Aragtirmanin islem basamaklari

Tarih Arastirma Basamaklari

20 Agustos 2018- 8 Kasim 2019 Konuya iligkin literatiir taramas1 yapilmasi

04 Eyliil 2018 Veri toplama araglarinin olusturulmasi

04 Ekim 2018 AUTFKA Etik Kurulu’ndan izin alinmasi

10 Ekim-13 Kasim 2018 Arastirma kapsamindaki hastanelerden izin alinmasi

11 Ocak 2019 Tez onerisi

15 Ocak 2019 Tezin saglik bilimleri enstitiisii tarafindan kabul edilmesi
24 Ocak-28 Nisan 2019 Veri toplama

11 Haziran-18 Eyliil 2019 Verilerin istatistiksel analizi

20 Nisan- 28 Kasim 2019 Tez raporu yazimi

AUTFKA: Atatiirk Universitesi T1p Fakiiltesi Klinik Arastirmalar

3.8. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Hemsirelerin demografik
ozelliklerini tanimlamak i¢in sayi, yilizde, ortalama, standart sapma testleri kullanilmistir.
Hemsirelerin ortiik liderlik ve 6z liderlik diizeyini saptamak i¢in ortalama testi, bu iki 6lgek
arasindaki iliski saptamak icin korelasyon testi kullanilmistir. Ayrica hemsirelerin
demografik 6zellikleri, mesleklerine ve liderlige iliskin bazi1 gorisleri ile ortiik liderlik ve
0z liderlik 6lgegi puan ortalamalarinin karsilastirilmast i¢in 6ncelikle normal dagilima
uygunlugunu belirlenmis ve bu durum Kolmogorov-Smirnov Testi ile yapilmistir. Normal
dagilim gostermedigi saptanan hemsirelerin demografik O6zellikleri, mesleklerine ve
liderlige iliskin baz1 goriisleri ile ortiik liderlik 6lgegi genel toplam, alt boyutlar1 ve 6z
liderlik 6lgeginin alt boyut puanlarinin karsilastirmasinda, Mann Whitney-U ve Kruskal
Wallis testleri kullanilmistir. Bununla birlikte bu 6zelliklerin ve hemsirelerin goriislerinden

bazilari ile 6z liderligin genel toplam puaninin karsilagtirilmasinda t-testi kullanilmistir.
3.9. Arastirmanin Simirhklari

Bu arastirmanin sonugclari, aragtirmanin yapildigi hastanelerde ¢alisan hemsirelerin

gortsleri ve verilerin sadece anket yontemiyle elde edilmis olmasi ile sinirliliga sahiptir.
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4. BULGULAR

Arastirmanin bulgulari, hemsirelerin demografik ozellikleri, ortiik liderlik ve 6z
liderlik Glgegi puan ortalamalari, bu iki 6l¢ek arasindaki iliski, hemsirelerin ortiik liderlik
algilarmin 6z liderlik davranislar1 {izerine etkisi, hemsirelerin demografik ozellikleri,
mesleklerine ve liderlige iliskin baz1 goriisleri ile ortiik liderlik ve 6z liderlik 6lgegi puan

ortalamalarinin karsilagtirilmasi seklinde sunulmustur.

Tablo 6. Hemsirelerin demografik 6zelliklerinin dagilimi (N= 356)

Demografik 6zellikler n %
20-30 yas 272 76.4
Yas 31 ve iizeri 84 236
Cinsivet Kadin 271 76.1
y Erkek 85 23.9
. Evli 165 46.3
Medeni Durliy Bekar 191 53.7
Saglik meslek lisesi 75 21.1
Egitim Durumu On lisans 55 15.4
Lisans 226 63.5
. . 10 y1l ve alt1 290 81.5
Mesleki Deneyim 11 yil ve iizeri 66 185
Universite hastanesi 146 41.0
Hastane Tiirii Devlet hastanesi 189 53.1
Ozel hastane 21 5.9
Devlet memuru 130 36.5
Kadro Durumu Sozlesmeli memur 183 51.4
4c veya isgi 43 12.1
- 10 y1l ve alt1 302 84.8
Hastane Deneyimi 11 y1l ve iizeri 54 15.2
Pozisvon Yonetici hemgire 48 13.5
Y Hemsire 308 86.5
Dahili birim 89 25.0
Caligilan Birim Ozellikli birim 117 32.9
a Cerrahi birim 80 225
Cocuk/ Kadin hastaliklari/Diger birimler 70 19.7
- . Evet 264 74.2
Hemsirelikten Memnuniyet Durumu Hayir 92 258
. . Evet 285 80.1
Servisten Memnuniyet Durumu Hayir 71 19.9
. Evet 194 545
Hastaneden Memnuniyet Durumu Hayir 162 455
Liderlikle ilgili Egitime Katilma Evet 113 31.7
Durumu Hayir 243 68.3
T U Evet 88 24.7
Ortiik Liderligi Bilme Durumu Hayir 268 753
W Evet 144 40.4
Oz liderligi Bilme Durumu Hayir 212 596
Toplam 356 100
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Hemgirelerin demografik ozellikleri incelendiginde, hemsirelerin %76.4’i 20-30
yasinda, %76.1°1 kadin, %53.7’si bekar, %63.5°1 lisans egitimine ve %81.5’1 10 yil ve alt1
mesleki deneyime sahiptir. Hemsirelerin %53.1°1 devlet hastanesinde, %32.9’u 6zellikli
(ameliyathane, acil, yogun bakim) birimlerde ve %86.5’1 hemsire olarak calismaktadir.
Hemsirelerin %51.4’1 sozlesmeli memur kadrosunda, %84.8’1 10 yil ve alti hastane
deneyimine sahiptir. Hemsirelerin  %74.2°si hemsire olarak c¢alismaktan, 9%80.1°1
calistiklar1 servisten, %54.5’1 ¢alistiklar1 hastaneden memnundur. Hemsirelerin %68.3’1
daha oOnce liderlikle ilgili bir egitime katilmamis, %75.3’1 ortiik liderlik kavramini ve

%359.6’s1 6z liderlik kavramini bilmemektedir (Tablo 6).

Universite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin %29.5’i (43) saglik meslek lisesi,
%19.8’1 6n lisans (29) ve %50.7°s1 (74) lisans, kamu hastanesinde ¢alisan hemsirelerin
%10.6’s1 (20) saglik meslek lisesi, %9.5’1 (18) on lisans ve %79.9’u (151) lisans
mezunuyken, 6zel hastanede ¢alisan hemsirelerin %57.1°1 (12) saglik meslek lisesi,
%38.1°1 (8) on lisans ve %4.8’1 (1) lisans mezunudur ve bu bulgular arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark saptanmistir (X2: 64.007; p=0.000).

Tablo 7. Hemsirelerin ortiik liderlik ve 6z liderlik 6lgegi puan ortalamalar1 (N=356)

Ortiik Liderlik Alt Boyutlart Ort. SS Min. Max.
Kisisel Ahlak (KA) 9.59 0.86 2.20 10.00
Beceriklilik (B) 9.53 0.78 5.00 10.00
Duyarlilik (D) 9.30 1.05 3.25 10.00
Gii¢ (G) 8.74 1.66 1.00 10.00
Etkileyicilik (E) 9.39 0.97 3.33 10.00
Genel Toplamda Ortiik Liderlik (ORL) 9.41 0.78 4.85 10.00
Oz Liderlik Alt Boyutlart

Kendine Hedef Belirleyerek Basarili Performans Hayal Etme 3.61 0.57 2.14 5.00
(KHB)

Kendi Kendine Konusma (KKK) 3.50 0.79 1.33 5.00
Kendini Odiillendirme (KO) 3.64 0.63 1.67 5.00
Kendini Cezalandirma (KC) 3.82 0.64 1.75 5.00
Dogal Odiillere Diisiinceyi Odaklama (DODO) 3.59 0.82 1.00 5.00
Kendini Gozlemleme (KG) 3.77 0.59 2.25 5.00
Diisiince ve Fikirleri Degerlendirme (DFD) 3.95 0.63 2.00 5.00
Hatirlaticilar Belirleme (HB) 4.00 0.78 1.00 5.00
Genel Toplamda Oz Liderlik (OZL) 3.73 0.50 2.38 5.00
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Arastirmaya katilan hemsirelerin Ortiik liderlik 6lgegi puan ortalamalari genel
toplamda 9.41+0.78, kisisel ahlak alt boyutunda 9.59+0.86, beceriklilik alt boyutunda
9.53+0.78, duyarhilik alt boyutunda 9.30£1.05, giic alt boyutunda 8.74+1.66 ve
etkileyicilik alt boyutunda 9.39+0.97°dir. Oz liderlik 6lgegi puan ortalamalar: ise genel
toplamda 3.734£0.50, kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme alt
boyutunda 3.61+0.57, kendi kendine konugsma alt boyutunda 3.50+0.79, kendini
odiillendirme alt boyutunda 3.64+0.63, kendini cezalandirma alt boyutunda 3.82+0.64,
dogal odiillere diislinceyi odaklama alt boyutunda 3.59+0.82, kendini gozlemleme alt
boyutunda 3.77+0.59, diisiince ve fikirleri degerlendirme alt boyutunda 3.95+0.63 ve
hatirlaticilar belirleme alt boyutunda 4.00+0.78’dir (Tablo 7).

Hemsireleri 6z liderlik olgegi ile ortiik liderlik olgegi puanlart arasindaki iligki
degerlendirildiginde, 6z liderlik ile ortiik liderlik genel toplam puanlar arasinda ¢ok zayif,
pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iligski bulunmaktadir. (r=0.218; p=0,000<0.05).
Oz liderlik 6lgeginin alt boyutu olan kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal
etme ile ortiik liderlik genel toplam puani (r=0.172; p=0,001<0.05), kisisel ahlak (r=0.147;
p=0,006<0.05), beceriklilik (r=0.149; p=0,005<0.05), duyarlilik (r=0.163; p=0,002<0.05),
giic (r=0.105; p=0,049<0.05), etkileyicilik (r=0.122; p=0,021<0.05) alt boyut puanlari
arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir (Tablo
8).

Oz liderlik 6lgeginin alt boyutu olan kendi kendine konusma ile &rtiik liderlik genel
toplam puani (r=0.146; p=0,006<0.05), beceriklilik (r=0.161; p=0,002<0.05), duyarlilik
(r=0.168; p=0,001<0.05), gii¢ (r=0.124; p=0,019<0.05) alt boyut puanlari arasinda ¢ok
zay1f, pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (Tablo 8).

Oz liderlik dlgeginin alt boyutu olan kendini ddiillendirme ile 6rtiik liderlik genel
toplam puani (r=0.181; p=0,001<0.05), kisisel ahlak (r=0.139; p=0,008<0.05), beceriklilik
(r=0.133; p=0,012<0.05), duyarliik (r=0.152; p=0,004<0.05), gi¢ (r=0.167,
p=0,002<0.05), etkileyicilik (r=0.153; p=0,004<0.05) alt boyut puanlari arasinda ¢ok zayif,

pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (Tablo 8).

Oz liderlik dlgeginin alt boyutu olan kendini cezalandirma ile értiik liderlik genel
toplam puan1 (r=0.14; p=0,008<0.05), kisisel ahlak (r=0.15; p=0,005<0.05), beceriklilik
(r=0.134; p=0,012<0.05), duyarlilik (r=0.104; p=0,050<0.05) alt boyut puanlar1 arasinda
cok zayif, pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir (Tablo 8).
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Tablo 8. Hemsirelerin ortiik liderlik ile 6z liderlik 6l¢egi puanlari arasindaki iliski (N=356)

Olcekler KA B D G E ORL KKK KO KO KC DODO KG DFD HB OZL
i r 1.000
1. Kisisel Ahlak (KA) iy
- r 0.654** 1.000
2. Beceriklilik (B) b 0000 0.000
r 0.565** 0.735** 1,000
3. Duyarlilik (D) p 0000 0000 0.000
) [ 0.374** 0.505%* 0.698** 1.000
4. Gii¢ (G) p 0000 0000 0000 0.000
- [ 0.442°% 0.615%* 0547%* 0.454** 1.000
5. Etkileyicilik (E) p 0000 0000 0000 0000 0.000
6. Genel Toplam Ortik Liderlik 1 0.836** 0.874** 0.858** 0.719** 0.692** 1.000
(ORL) p 0000 0000 0000 0000 0000 0.000
;a*;:rqﬁ'gir'::fiﬁ:"lg‘;ﬁrek r 0.147%* 0.149%* 0.163** 0.105% 0.122% 0.172** 1.000
e (KB p 0006 0005 0002 0049 0021 0001 0.000
8. Kendi Kendine Konusma r 0082 0.161* 0.168** 0.124* 0061 0.146* 0566** 1.000
(KKK) p 0124 0002 000 0019 0253 0006 0.000 0.000
P } r 0.139%* 0.133* 0.152%* 0.167** 0.153** 0.181** 0.481** 0.375** 1.000
9. Kendini Odiillendirme (KO) -, "9 008 0012 0004 0002 0004 0001 0000 0000 0.000
i r 0.150* 0134* 0104 0092 0017 0.140%* 0528** 0513** 0473** 1.000
10. Kendini Cezalandirma (KC)  , "5005 0012 0050 0083 0743 0008 0000 0000 0.000 0.000
11. Dogal Odillere Diisiinceyi r 0.114% 0.180%* 0.199%* 0.170** 0.113* 0.188%* 0.517** 0591** 0.411** 0.576** 1.000
Odaklama (DODO) p 003l 000l 0000 000l 0033 0000 0000 0000 0000 0000 0.000
12, Kendini Gizlomleme (KG) ! 0-146™ 0080 0075 0085 0.130% 0123* 0565** 0.366™* 0,562 0500 0.450"* 100D
: p 0005 0131 0161 0509 0008 0020 0000 0000 0000 0000 0.000 0.000
13. Diisiince ve Fikirleri r 0.210%* 0.199%* 0.205** 0099 0.116* 0216** 0599%* 0.446** 0.499%* 0573** 0489** 0.656** 1.000
Degerlendirme (DFD) p 0000 0000 0000 0063 0029 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0.000
14. Hatrlaticilar belirleme r 0.150** 0.158** 0.151%* 0.119* 0.061 0.168** 0.508** 0.358** 0.410** 0.531** 0.396** 0.493** 0.636** 1.000
(HB) p 0005 0003 0004 0025 0252 000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0.000
15. Genel Toplam Oz Liderlik _ r 0.189** 0.195%* 0.198%* 0.143** 0.130% 0.218%* 0.839%* 0.705%* 0.681%* 0.777%* 0.714** 0.765** 0.814** 0.693** 1.000
(OZL) p 0000 0000 0000 0007 0014 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0.000 0.000

*<0.05; **<0.01



Oz liderlik 6lgeginin alt boyutu olan dogal ddiillere diisiinceyi odaklama ile drtiik
liderlik genel toplam puani (r=0.188; p=0,000<0.05), kisisel ahlak (r=0.114; p=0,031<0.05),
beceriklilik arasinda (r=0.18; p=0,001<0.05), duyarlibik (r=0.199; p=0,000<0.05), gii¢
(r=0.17; p=0,001<0.05), etkileyicilik (r=0.113; p=0,033<0.05) alt boyut puanlar1 arasinda
cok zay1f, pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (Tablo 8).

Oz liderlik dlgeginin alt boyutu olan kendini gdzlemleme ile ortiik liderlik genel
toplam puani (r=0.123; p=0,020<0.05), kisisel ahlak (r=0.148; p=0,005<0.05), etkileyicilik
(r=0.139; p=0,008<0.05) alt boyut puanlar arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir (Tablo 8).

Oz liderlik 6lgeginin alt boyutu olan diisiince ve fikirleri degerlendirme ile ortiik
liderlik genel toplam puani (r=0.216; p=0,000<0.05), kisisel ahlak (r=0.21; p=0,000<0.05),
beceriklilik (r=0.199; p=0,000<0.05), duyarlilik (r=0.205; p=0,000<0.05), etkileyicilik
(r=0.116; p=0,029<0.05) alt boyut puanlar1 arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir (Tablo 8).

Oz liderlik lgeginin alt boyutu olan hatirlaticilar belirleme ile &rtiik liderlik genel
toplam puani (r=0.168; p=0,001<0.05), kisisel ahlak (r=0.15; p=0,005<0.05), beceriklilik
(r=0.158; p=0,003<0.05), duyarlilik (r=0.151; p=0,004<0.05), gii¢ (r=0.119; p=0,025<0.05)
alt boyut puanlar1 arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iligki

bulunmaktadir (Tablo 8).

Oz liderlik 6lgeginin genel puani ile ortiik liderlik dlgeginin kisisel ahlak (r=0.189;
p=0,000<0.05), beceriklilik (r=0.195; p=0,000<0.05), duyarlilik (r=0.198; p=0,000<0.05),
gii¢ (r=0.143; p=0,007<0.05) ve etkileyicilik (r=0.13; p=0,014<0.05) alt boyutlar1 arasinda
cok zayif, pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir (Tablo 8).
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Tablo 9. Hemsirelerin  demografik 6zellikleri, mesleklerine ve liderlige iliskin bazi gorisleri ile ortik liderlik olgegi puanlarinin

karsilastirmasi (N=356)

Demografik Ozellikler Kisisel Ahlak Beceriklilik Duyarhlik Giig Etkileyicilik Ortu(l;:;]l;erhk
Yas n Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
20-30 yas 272 174.40(10.0) 178.49(10.0) 179.70(10.0) 181.27(9.67) 180.70(10.0) 178.42(9.7)
31 yag ve lizeri 84 191.76(10.0) 178.54(10.0) 174.62(9.5) 169.54(9.0) 171.36(10.0) 178.74(9.63)
MWU/zZ= 10310.0/-1.556 11420.5/-0.005 11098.5/-0.427 10671.5/-0.962 10824.5/-0.808 11403.5/-0.025
p= 0.120 0.996 0.669 0.336 0.419 0.980
Cinsiyet
Kadin 271 178.42(10.0) 178.07(10.0) 178.98(10.0) 176.03(9.33) 179.36(10.0) 178.1(9.67)
Erkek 85 178.76(10.0) 179.88(10.0) 176.96(10.0) 186.38(9.67) 175.77(10.0) 179.79(9.7)
MWU/Z= 11495.0/-0.031 11400.5/-0.154 11387.0/-0.170 10848.0/-0.852 11285.5/-0.312 11408.0/-0.135
p= 0.975 0.877 0.865 0.394 0.755 0.893
Medeni Durum
Evli 165 186.38(10.0) 184.10(10.0) 186.46(10.0) 182.93(9.67) 174.27(10.0) 185.82(9.74)
Bekar 191 171.69(10.0) 173.66(10.0) 171.62(9.75) 174.67(9.33) 182.15(10.0) 172.17(9.67)
MWU/Z= 14457.0/-1.547 14833.5/-1.043 14444.0/-1.467 15026.0/-0.796 15059.5/-0.801 14549.0/-1.274
p= 0.122 0.297 0.142 0.426 0.423 0.203
Egitim Durumu
Saglik meslek lisesi (1) 75 197.60(10.0) 199.11(10.0) 199.13(10.0) 215.18(10.0) 204.49(10.0) 214.57(9.96)
On lisans (2) 55 169.32(10.0) 181.55(10.0) 169.13(9.5) 170.25(9.00) 190.41(10.0) 172.38(9.59)
Lisans (3) 226 174.4(10.0) 170.92(10.0) 173.94(9.88) 168.34(9.0) 166.98(10.0) 168.02(9.63)
Lrws= 4.484 5.114 4.575 13.415 10.323 12.233
p= 0.106 0.078 0.102 0.001 0.006 0.002
fleri Test MWU)= 1>2,1>3 1>3 (p<0.05) 1>3 (p<0.05)

(p<0.05)

Mesleki Deneyim
10 y1l ve tizeri 290 175.19(10.0) 174.21(10.0) 176.47(10.0) 177.24(9.67) 176.89(10.0) 174.88(9.67)
11 y1l ve tizeri 66 193.06(10.0) 197.36(10.0) 187.42(10.0) 184.04(9.0) 185.58(10.0) 194.39(9.7)
MWU/Z= 8609.0/-1.467 8325.5/-1.803 8981.0/-0.844 9204.5/-0.510 9103.0/-0.688 8521.0/-1.418
p= 0.142 0.071 0.399 0.610 0.491 0.156
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Tablo 9. (Devam)

Hastane Tiirii

Universite hastanesi (4) 146 170.58(10.0) 182.11(10.0) 178.21(10.0) 187.57(10.0) 189.38(10.0) 183.24(9.74)
Kamu hastanesi (5) 189 182.40(10.0) 173.01(10.0) 175.21(9.75) 168.08(9.0) 166.06(10.0) 170.37(9.63)
Ozel hastane (6) 21 198.5(10.0) 202.81(10.0) 210.12(10.0) 209.26(10.0) 214.88(10.0) 218.67(10.0)
Lrws= 2.560 2.257 2.545 5.493 8.676 4.881

p= 0.278 0.324 0.280 0.064 0.013 0.087
Ileri Test MWU)= 4,6>5 (p<0.05)

Kadro Durumu

Devlet memuru 130 191.62(10.0) 174.73(10.0) 176.77(9.88) 167.89(9.00) 174.18(10.0) 177.12(9.63)
Sozlesmeli memur 183 171.25(10.0) 181.55(10.0) 177.9(10.0) 182.68(9.67) 177.48(10.0) 176.99(9.7)
4c veya isci 43 169.72(10.0) 176.92(10.0) 186.27(10.0) 192.78(10.0) 195.91(10.0) 189.08(9.81)
Lrws= 4.422 0.413 0.337 2.789 1.826 0.538

p= 0.110 0.813 0.845 0.248 0.401 0.764
Hastane Deneyimi

10 yil ve tizeri 302 178.85(10.0) 177.19(10.0) 177.96(10.0) 177.53(9.5) 178.27(10.0) 177.21(9.69)
11 y1l ve tizeri 54 176.52(10.0) 185.84(10.0) 181.50(10.0) 183.92(9.0) 179.80(10.0) 185.72(9.67)
MWU/Z= 8047.0/-0.177 7757.5/-0.622 7992.0/-0.251 7861.5/-0.442 8084.0/-0.112 7764.0/-0.571
p= 0.860 0.534 0.801 0.658 0.911 0.568
Pozisyon

Yonetici hemgire 48 196.25(10.00) 186.90(10.00) 194.76(10.00) 172.48(9.33) 188.01(10.00) 191.05(9.72)
Servis hemsiresi 308 175.73(10.00) 177.19(10.00) 175.97(10.00) 179.44(9.33) 177.02(10.00) 176.54(9.67)
MWU/Z= 6540.000/-1.48  6989.000/-0.664 6611.500/-1.272  7103.000/-0.459  6935.500/-0.765 6789.500/-0.927
p= 0.139 0.507 0.203 0.646 0.444 0.354
Calisilan Birim

Dabhili birim (7) 89 180.48(10.0) 190.79(10.0) 196.17(10.0) 188.06(9.67) 180.36(10.0) 192.52(9.81)
Ozellikli birim (8) 117 192.48(10.0) 180.5(10.0) 169.04(9.5) 172.20(9.33) 176.31(10.0) 177.79(9.67)
Cerrahi birim (9) 80 176.7(10.0) 176.29(10.0) 175.31(9.88) 171.01(9.33) 186.55(10.0) 172.17(9.67)
Cocuk/Kadin hast./Diger birimler (10) 70 154.68(10.0) 162.06(9.71) 175.49(10.0) 185.44(9.5) 170.59(10.0) 169.1(9.54)
Lrws= 7.915 3.747 4.382 2.163 1.217 2.648

p= 0.048 0.290 0.223 0.539 0.749 0.449
fleri Test MWU)= 7>10, 8>10,

9>10 (p<0.05)
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Tablo 9. (Devam)

Hemsirelikten Memnuniyet Durumu

Evet 264 179.21(10.0) 178.09(10.0) 177.69(10.0) 178.56(9.33) 176.69(10.0) 178.79(9.69)
Hayir 92 176.46(10.0) 179.67(10.0) 180.83(10.0) 178.33(9.67) 183.70(10.0) 177.67(9.67)
MWU/zZ= 11956.5/-0.254  12036.0/-0.139  11929.5/-0.273  12128.5/-0.019  11666.0/-0.625  12067.5/-0.092
p= 0.799 0.890 0.785 0.985 0.532 0.927
Servisten Memnuniyet Durumu

Evet 285 178.94(10.0) 179.74(10.0) 183.21(10.0) 180.96(9.67) 180.51(10.0) 181.95(9.74)
Hayir 71 176.73(10.0) 173.54(10.0) 159.61(9.5) 168.61(9.0) 170.45(10.0) 164.63(9.63)
MwWU/z= 9991.5/-0.187 9765.5/-0.496 8776.5/-1.869 9415.5/-0.953 9546.0/-0.819 9133.0/-1.295
p= 0.852 0.620 0.062 0.340 0.413 0.195
Hastaneden Memnuniyet Durumu

Evet 194 180.73(10.0) 184.46(10.0) 184.71(10.0) 186.76(9.67) 180.74(10.0) 187.27(9.74)
Hayir 162 175.83(10.0) 171.36(10.0) 171.06(9.75) 168.6(9.0) 175.81(10.0) 168.0(9.63)
MwWU/z= 15281.5/-0.515  14557.0/-1.308  14509.0/-1.347  14111.0/-1.747 15279.0/-0.5 14013.0/-1.795
p= 0.606 0.191 0.178 0.081 0.617 0.073
Liderlikle Tlgili Egitime Katilma

Durumu

Evet 113 161.14(10.0) 154.54(9.71) 159.67(9.5) 161.98(9.0) 154.04(9.33) 154.35(9.56)
Hayir 243 186.57(10.0) 189.64(10.0) 187.26(10.0) 186.18(10.0) 189.87(10.0) 189.73(9.78)
MWU/zZ= 11767.5/-2.5 11021.5/-3.275  11602.0/-2.545  11863.0/-2.176 10965.5/-3.4 11000.5/-3.081
p= 0.012 0.001 0.011 0.030 0.001 0.002
Ortiik Liderligi Bilme Durumu

Evet 88 169.99(10.0) 171.55(9.93) 166.64(9.5) 172.16(9.17) 170.15(10.00) 166.70(9.59)
Hayir 268 181.29(10.0) 180.78(10.0) 182.40(10.0) 180.58(9.33) 181.24(10.00) 182.37(9.74)
MWU/Z= 11043.5/-1.029 11180.5/-0.798 10748.0/-1.348 11234.0/-0.702 11057.5/-0.975 10754.0/-1.264
p= 0.303 0.425 0.178 0.483 0.330 0.206

Oz Liderligi Bilme Durumu

Evet 144 175.57(10.0) 177.41(10.0) 171.96(9.75) 175.52(9.5) 169.23(10.0) 172.89(9.63)
Hayir 212 180.49(10.0) 179.24(10.0) 182.94(10.0) 180.52(9.33) 184.79(10.0) 182.31(9.74)
MwWU/z= 14841.5/-0.511  15106.5/-0.181  14322.0/-1.069  14835.5/-0.474  13929.5/-1.557  14456.0/-0.865
p= 0.610 0.857 0.285 0.636 0.120 0.387




Hemsirelerin demografik o6zellikleri ile ortiik liderlik 6l¢egi puan ortalamalari
karsilagtirildiginda, hemsirelerin  egitim durumu ile gi¢ (¥*kw=13,415; p=0.001),
etkileyicilik (¥*kw=10,323; p=0.006) alt boyutunda ve Ortiik liderlik genel toplam
(*kw=12,233; p=0.002) puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmaktadir. Buna gore egitim durumu saglik meslek lisesi olan hemsirelerin gii¢ alt
boyutundaki puanlar1 egitim durumu 6n lisans olan hemsirelerin puanlarindan daha
yiiksektir (p<0.05), (Tablo 9). Ayrica egitim durumu saglik meslek lisesi olan hemsirelerin
ortik liderlik genel toplam ve etkileyicilik alt boyutundaki puanlar1 da egitim durumu
lisans olan hemsirelerin puanlarindan daha yiiksektir (p<0.05), (Tablo 9).

Hemsgirelerin calistigl hastane tiirii ile ortiik liderligin etkileyicilik (¥*«w=8,676;
p=0.013) alt boyut puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.
Buna gore liniversite hastanesinde ve 6zel hastanede c¢alisan hemsirelerin etkileyicilik alt
boyutundaki puanlar1 kamu hastanesinde ¢alisan hemsirelerin puanlarindan daha yiiksektir

(p<0.05), (Tablo 9).

Hemsirelerin ¢alistigi birim ile kisisel ahlak (y*«w=7,915; p=0.048) alt boyut
puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir. Buna gére dahili,
cerrahi ve ameliyathane, acil, yogun bakim gibi 6zellikli birimlerde ¢alisan hemsirelerin
kisisel ahlak alt boyutundaki puanlari g¢ocuk/kadin hastaliklar1 ya da diger birimlerde
calisan hemsirelerin puanlarindan daha yiiksektir (p<0.05), (Tablo 9).

Ayrica liderlikle ilgili egitime katilan hemsirelerin ortiik liderlik genel toplam
(MWU=11000,500; p=0.002), kisisel ahlak (MWU=11767,500; p=0.012), beceriklilik
(MWU=11021,500;  p=0.001), duyarhilik (MWU=11602,000; p=0.011), giic
(MWU=11863,000; p=0.03), etkileyicilik (MWU=10965,500; p=0.001) alt boyutlarindaki
puanlart liderlikle ilgili egitime katilmayanlarin puanlarindan daha diisiik olmasi

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05), (Tablo 9).

Hemsirelerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, mesleki deneyimi, kadro durumu,
kurum deneyimi, pozisyonu, hemsirelikten memnuniyet durumu, calistigi servisten
memnuniyet durumu, c¢alistigi hastaneden memnuniyet durumu, Ortiikk liderligi ve 0z
liderligi bilme durumu ile ortiik liderlik genel toplam ve tiim alt boyutlar puanlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir (p>0.05), (Tablo 9).
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Tablo 10. Hemsirelerin demografik 6zellikleri, mesleklerine ve liderlige iliskin baz1 goriisleri ile 6z liderlik 6l¢egi puanlarinin karsilastirmasi

(N=356)
Kendine Hedef _ Dogal o )
Demografik By Kendine . Kendin Kendini  Odillere  Kendini  PERENCC Hatiatear Gt
Ozellikler Performans Hayal Konusma Odiillendirme Cezalandirma  Diisiinceyi = Gozlemleme Degerlendirme Belirleme Genel
Etme Odaklama
Yas n Ort. Sira(Med) Ort. Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Ort. Sira(Med) Ort. Ort+SS
Sira(Med) Sira(Med) Sira(Med)
20-30 yas 272 182.89 (3.57) 182.59 (3.66) 182.12 (3.66)  180.05 (4.0) 183.06 (3.5) 186.11 (3.75) 180.22 (4.0) 184.57 (4.0) 3.75+0.5
31 yas ve lizeri 84 164.29 (3.42) 165.27 (3.33) 166.79 (3.66)  173.48 (4.0) 163.74 (3.5)  153.86 (3.5) 172.93 (4.0) 158.85 (4.0) 3.65+0.48
Mwu/z veya t U=10230.5/ U=10312.5/ U=10440/ U=11002.5/ U=10184.5/ U=9354.5/ U=10956/ U=9773/ t= 1657
testi= z=-1.453 z=-1.361 z=-1.210 z=-0.516 z=-1.529 z=-2.532 z=-0.573 z=-2.090
p= 0.146 0.174 0.226 0.606 0.126 0.011 0.567 0.037 0.098
Cinsiyet
Kadm 271 182.05(3.57) 178.13 (3.66) 180.42 (3.66)  180.48 (4.0) 181.42 (3.5) 176.94 (3.75) 180.82 (4.0) 179.42 (4.0) 3.74+0.48
Erkek 85 167.19 (3.57) 179.69 (3.66) 172.39 (3.66)  172.18 (4.0) 169.19 (3.5) 183.46 (3.75) 171.11 (4.0) 175.56 (4.0) 3.69+0.54
Mwu/z veya t U=10556.5/ U=11416.0/  U=10998.5/ U=10980.0/ U=10726.0/  U=11096.0/ U=10889.0/ U=11267.5/ (20,825
testi= z=-1.165 z=-0.124 z=-0.635 z=-0.656 z=-0.972 z=-0.514 z=-0.766 z=-0.315
p= 0.244 0.901 0.525 0.512 0.331 0.608 0.444 0.753 0.410
Medeni Durum
Evli 165  170.48 (3.42) 167.52 (3.33) 179.99 (3.66) 171.76 (3.75) 172,59 (3.5)  160.93 (3.5) 175.02 (4.0) 166.34 (4.0) 3.68+0.46
Bekar 191  185.42 (3.57) 187.99 (3.66) 177.21 (3.66)  184.32 (4.0) 183.6 (3.5) 193.68 (3.75) 181.5 (4.0) 189.0 (4.0) 3.77+0.52
Mwu/z veya t U=14435.0/ U=13945.0/ U=15512.0/ U=14645.5/ U=14783.0/  U=12858.5/ U=15184.0/ U=13751.5/ t=-1.642
testi= z=-1.371 z=-1.890 z=-0.257 z=-1.16 z=-1.023 z=-3.02 z=-0.598 z=-2.162
p= 0.171 0.059 0.797 0.246 0.306 0.003 0.550 0.031 0.101
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Tablo 10. (Devam)

Egitim Durumu

ﬁ:eg;k meslek 25 1g505(3.71)  169.26 (3.66) 178.78 (3.66) 18579 (4.0)  173.14 (35) 19429 (3.75)  177.05(40)  182.89 (4.0) 1(;96§§3

On lisans 55  162.85(3.42)  173.4(3.66) 180.72(3.66) 169.86(3.75) 170.25(3.5) 173.11(3.75)  182.27 (4.0)  166.83 (4.0) 1(;47'8;5

Lisans 226 180.07 (3.57)  182.81(3.66) 177.87(3.66) 178.18(4.0) 18229 (3.5) 17457(3.75) 178.06(4.0)  179.88 (4.0) 1(;9755

Prowe 1.659 1.157 0.036 0.781 0.893 2.284 0.095 0.964 0.091

p= 0.436 0.561 0.982 0.677 0.640 0.319 0.954 0.618 0.956

Mesleki Deneyim

10yilvealt 290 17852 (3.57)  179.93 (3.66) 179.43(3.66)  179.1(4.0)  180.76 (3.5) 182.46(3.75) 177.07(4.0)  183.0(4.0) 3.73+0.5
1lyilveiizeri 66  178.39(3.57)  172.21(3.5) 174.42(3.66) 17588 (4.0) 16857 (3.5) 161.1(3.62)  184.79(4.0)  158.71(4.0) 3.69+0.49
MWU/Z veya t U=9563.0/ U=9155.0/  U=9300.5/ U=9397.0/ U=89145/  U=8421.5/ U=9155.0/ U=82640/ .o
testi= 2=0.009 2=0.555 2=-0.362 2=-0.232 2=-0.883 7=-1.535 2=-0.555 z=-1.806

p= 0.993 0.579 0.717 0.817 0.377 0.125 0.579 0.071 0.558

Hastane Tiirii

Ea‘;lt;‘;fsllte 146 17272 (357)  184.29(3.66) 178.08 (3.66) 173.62(3.75) 176.28(3.5) 181.62(3.75)  180.44 (4.0)  179.74 (4.0) 3.72+0.53
Kamu hastanesi 189  178.08 (3.57)  175.82(3.66) 175.07 (3.66) 183.73 (4.0)  183.31(3.5) 173.24(3.75) 17473 (4.0)  174.72 (4.0) 3.72+0.45
Ozelhastane 21 222.45 (3.85) 1(6326366)0 21231 (3.66) 16533 (3.75) 15067 (35) 204.17(3.75) 198.93(4.25)  203.93 (45) 3.81+0.64
Yaew [F= 4.325 1.129 2.546 1.183 2.085 1.968 1.153 1.698 F=0.301
p= 0.115 0.569 0.280 0.553 0.353 0.374 0.562 0.428 0.741
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Tablo 10. (Devam)

Kadro Durumu

Devlet memuru 130  172.78 (3.57)  164.88 (3.33) 181.16(3.66) 181.84 (4.0)  177.8(35) 173.92(3.75)  178.4 (4.0) 172.28 (4.0) (137;16071)

Sozlesmeli 178.51
183  177.77(357)  188.5(3.66) 170.66 (3.66) 176.15(4.0)  180.49 (3.5) 179.04 (3.75)  177.27 (4.0)  182.61 (4.0)

memur (3.724)

4c veya isci 43 198.9(3.71)  177.13(3.66) 203.83(3.66) 178.4(4.0)  172.15(3.5) 190.07(3.75) 184.03(4.25)  179.8 (4.0) (139§é°71)

Prew= 2.114 4.090 3.855 0.237 0.246 0.820 0.153 0.844 0.989

p= 0.348 0.129 0.146 0.888 0.884 0.664 0.926 0.656 0.610

Hastane Deneyimi

10yilvealt 302  179.13(3.57)  179.49 (3.66) 180.15(3.66) 181.27 (4.0)  180.64 (3.5) 181.68(3.75) 178.14(4.0)  181.63 (4.0) 3.74+0.5

11 yil ve iizeri 54 175.0 (3.5) 172.99 (3.5) 169.27 (3.66) 163.03 (3.75) 166.52 (3.5) 160.74 (3.62)  180.54 (4.0)  161.02 (4.0) 3.67+0.47

MWU/Z veya t U=7965.0/ U=7856.5/  U=7655.5/ U=7318.5/ U=7507.0/  U=7195.0/ U=8044.0/ U=72100/ oo

testi= 7=-0.272 7=-0.431 7=-0.725 7=-1.212 7=-0.945 7=-1.389 7=-0.159 7=-1.414 '

p= 0.785 0.666 0.468 0.226 0.345 0.165 0.873 0.157 0.399

Pozisyon

Eeom“;t;gl 48 194.29 (3.64)  151.96(3.33) 187.34(3.66) 191.92(4.0)  184.1(3.5) 186.23(3.75) 18573 (4.0)  191.73 (4.0) 3.78+0.47

Hemsire 308  176.04 (3.57)  182.64(3.66) 177.12(3.66) 176.41(4.0) 177.63(35) 177.3(3.75)  177.37(40)  176.44 (4.0) 3.72+0.5

MWUJ/Z veya t U=6634.0/ U=6118.0/  U=6967.5/ U=6748.0/ U=7123.0/  U=7021.0/ U=7045.0/ U=6757.0/ o,

testi= 7=-1.147 7=-1.939 7=-0.649 7=-0.981 7=-0.412 7=-0.564 7=-0.528 7=-0.999 e

p= 0.251 0.052 0.517 0.327 0.680 0.573 0.598 0.318 0.416




6y

Tablo 10. (Devam)

Cahlisilan Birim

Dahili birimler 89 168.37 (3.42) 166.21 (3.33) 173.17 (3.66) 178.6 (4.0) 185.68 (4.0) 171.21(3.75) 172.73 (4.0) 183.29 (4.0) 3.70+0.45
Sfﬁgigl 117 196.47 (3.71) 196.29 (3.66) 189.5 (3.66) 184.77 (4.0) 186.8 (3.5) 193.7 (4.0) 196.52 (4.0) 191.82 (4.0) 3.81+0.51
Cerrahi birimler 80 165.34 (3.57) 166.91 (3.5) 178.69(3.66) 174.81 (4.0) 176.49 (3.5) 177.42 (3.75) 173.74 (4.0) 159.9 (4.0) 3.68+0.46
Cocuk/Kadin

hast./Diger 70 176.39 (3.57) 177.64 (3.66) 166.66 (3.66) 172.11 (3.75) 157.8 (3.5) 163.6 (3.5) 161.15 (3.75) 171.4 (4.0) 3.68+0.56
birimler

rw Veya F= 5.810 5.897 2.570 0.823 4.195 4.554 6.137 5.555 F=1.560
p= 0.121 0.117 0.463 0.844 0.241 0.208 0.105 0.135 0.199
Hemsirelikten Memnuniyet Durumu

Evet 264  180.15 (3.57) 176.91 (3.66) 180.48 (3.66) 179.2 (4.0) 177.02 (3.5) 181.96 (3.75) 182.7 (4.0) 175.0 (4.0) 3.74+0.5
Hayir 92 173.76 (3.57) 183.05 (3.66) 172.83 (3.66) 176.510 (4.000) 182.73(3.5) 168.56 (3.75) 166.43 (4.0) 188.53 (4.0) 3.70+0.5
Mwu/z veyat U=11707.5/ U=117255/ U=11622.5/ U=11960.5/ U=11754.5/ U=11229.5/ U=11034.0/ U=11221.0/ 120,624
testi= z=-0.515 z=-0.497 z=-0.622 z=-0.218 z=-0.466 z=-1.085 z=-1.318 z=-1.133

p= 0.606 0.619 0.534 0.827 0.641 0.278 0.188 0.257 0.533
Servisten Memnuniyet Durumu

Evet 285  183.26 (3.57) 178.28 (3.66) 183.31(3.66)  181.21 (4.0) 179.52 (3.5) 185.22 (3.75) 184.69 (4.0) 181.16 (4.0) 3.75+0.49
Hayir 71 159.37 (3.57) 179.4 (3.66) 159.21 (3.66) 167.63 (3.75) 174.42(3.5) 151.53(3.5) 153.64 (4.0) 167.82 (4.0) 3.62+0.5
nyu/z veya t U=8759.5/ U=10053.5/ U=8748.0/ U=9346.0/ U=9828.0/ U=8202.5/ U=8352.5/ U=9359.5/ (=1.968
testi= z=-1.756 z=-0.083 z=-1.789 z=-1.004 z=-0.379 z=-2.490 z=-2.295 z=-1.02

p= 0.079 0.934 0.074 0.315 0.704 0.013 0.022 0.308 0.05
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Tablo 10. (Devam)

Hastaneden Memnuniyet Durumu

Evet 194  191.49 (3.71) 181.91 (3.66) 188.65 (3.66)  187.53 (4.0) 186.48 (3.5) 189.49 (3.75) 188.93 (4.0) 189.27 (4.0) 3.79+0.48
Hayir 162  162.94 (3.42) 174.42 (3.66) 166.35 (3.66) 167.68 (3.75)  168.94 (3.5) 165.34 (3.75) 166.01 (4.0) 165.6 (4.0) 3.65+0.5
Mwu/z veya t U=13193.5/ U=15052.5/ U=13745.0/ U=13961.5/ U=14165.0/  U=13581.5/ U=13690.5/ U=13625.0/ (=2 678
testi= 2=-2.616 z=-0.691 z=-2.064 z=-1.831 z=-1.629 2=-2.225 z=-2.111 z=-2.255

p= 0.009 0.490 0.039 0.067 0.103 0.026 0.035 0.024 0.008
Liderlikle ilgili Egitime katilma Durumu

Evet 113 184.76 (3.57) 183.67 (3.66) 177.87 (3.66) 183.5 (4.0) 177.83 (3.5) 171.34(3.75) 180.77 (4.0) 181.15 (4.0) 3.75+0.55
Hayir 243 175.59 (3.57) 176.09 (3.66) 178.79 (3.66)  176.18 (4.0) 178.81 (3.5) 181.83(3.75) 177.44 (4.0) 177.27 (4.0) 3.72+0.47
MV.VU/Z veya t U=13022.0/ U=13145.0/  U=13658.5/ U=13165.0/ U=13653.5/ U=12920.5/ U=13472.5/ U=13429.5/ (20,508
testi= z=-0.785 z=-0.653 z=-0.080 z=-0.631 z=-0.086 z=-0.903 z=-0.287 z=-0.346

p= 0.432 0.514 0.937 0.528 0.932 0.367 0.774 0.729 0.612
Ortiik Liderligi Bilme Durumu

Evet 88 197.05 (3.71) 190.23 (3.66) 174.68 (3.66)  198.48 (4.0) 186.43 (4.0) 185.69 (3.75) 194.9 (4.0) 204.35 (4.0) 3.82+0.52
Hayir 268  172.41 (3.57) 174.65 (3.66) 179.76 (3.66)  171.94 (4.0) 175.9 (3.5) 176.14 (3.75) 173.11 (4.0) 170.01 (4.0) 3.70+0.48
MV.VU/Z veya t U=10160.0/ U=10760.0/  U=11455.5/ U=10034.0/ U=11094.0/  U=11159.0/ U=10348.5/ U=9517.0/ (=2 057
testi= z=-1.955 z=-1.244 z=-0.407 z=-2.120 z=-0.847 z=-0.762 z=-1.739 7=-2.834

p= 0.051 0.214 0.684 0.034 0.397 0.446 0.082 0.005 0.040
Oz Liderligi Bilme Durumu

Evet 144 199.38 (3.71) 184.6 (3.66) 181.51 (3.66) 193.0 (4.0) 188.24 (4.0) 188.42(3.75) 195.6 (4.0) 205.09 (4.0) 3.82+0.5
Hayir 212 164.32 (3.42) 174.36 (3.66) 176.45(3.66) 168.65(3.75) 171.88 (3.5) 171.76 (3.75) 166.89 (4.0) 160.44 (4.0) 3.66+0.49
MWU/Z veya t U=12257.5/ U=14386.0/  U=14830.0/ U=13175.5/ U=13861.0/ U=13835.5/ U=12802.0/ U=11435.0/ 122 928
testi= z=-3.166 z=-0.930 z=-0.462 z=-2.214 z=-1.497 z=-1.512 z=-2.607 z=-4.193

p= 0.002 0.352 0.644 0.027 0.134 0.131 0.009 0.000 0.004




Hemsirelerin demografik 6zellikleri ile 6z liderlik 6l¢ek puanlar karsilagtirildiginda,
yaglar1 20 ile 30 arasinda olan hemsirelerin 6z liderlik 6lgeginin kendini gdzlemleme
(MWU=9354,5; p=0.011) ve hatirlaticilar belirleme (MWU=9773; p=0.037) alt boyut
puanlarinin, yasi 31 yas ve ilizeri olan hemsirelerin puanlarindan yiiksek olmasi istatistiksel

olarak anlamlidir. (p<0.05), (Tablo 10).

Bekar olan hemsirelerin de kendini gozlemleme (MWU=12858,5; p=0.003) ve
hatirlaticilar belirleme (MWU=13751,5; p=0.031) alt boyut puanlar1 evli olan hemsirelerin
puanlarindan daha yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamlidir (p<0.05), (Tablo 10).

Calistig1 servisten memnun olan hemsirelerin kendini gézlemleme (MWU=8202,5;
p=0.013), diisiince ve fikirleri degerlendirme MWU=8352,5; p=0.022) alt boyut puanlari,
calistigr servisten memnun olmayan hemsirelerin puanlarindan daha yiiksek olmasi

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05), (Tablo 10).

Calistiklar1 hastaneden memnun olan hemsirelerin 6z liderlik genel toplam (t=2.678;
p= 0.008) kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme (MWU=13193,5;
p=0.009), kendini o&diillendirme (MWU=13745; p=0.039), kendini go6zlemleme
(MWU=13581,5; p=0.026), disiince ve fikirleri degerlendirme (MWU=13690,500;
p=0.035), hatirlaticilar belirleme (MWU=13625; p=0.024) alt boyut puanlari, ¢alistiklart
hastaneden memnun olmayan hemsirelerin puanlarindan daha yiiksektir ve bu bulgular

istatistiksel olarak anlamlidir (p<0.05), (Tablo 10).

Onceden ortiik liderlik kavramimi bilen hemsirelerin de 6z liderligin kendini
cezalandirma (MWU=10034,000; p=0.034) ve hatirlaticilar belirleme (MWU=9517,000;
p=0.005) alt boyutlari, daha Onceden Ortiik liderlik kavramimi bilmeyen hemsirelerin
puanlarindan daha yiiksek olmasi istatiksel olarak anlamlidir (p<0.05), (Tablo 10).

Ayrica 0z liderligi bilen hemsirelerin de 6z liderlik genel toplam (t=2.928; p=0.004)
kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme (MWU=12257,5; p=0.002),
kendini cezalandirma (MWU=13175,5; p=0.027), disiince ve fikirleri degerlendirme
(MWU=12802; p=0.009), hatirlaticilar belirleme (MWU=11435; p=0) alt boyut puanlar 6z
liderligi bilmeyen hemsirelerin puanlarindan yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p<0.05), (Tablo 10).

Hemsirelerin cinsiyeti, egitim durumu, mesleki deneyimi, calistig1i hastanenin tiirti,

kadro durumu, hastane deneyimi, pozisyonu, calistigi birim, hemsire olarak calisma
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durumu, liderlikle ilgili bir egitime katilma durumu ile 6z liderlik genel toplam ve alt boyut

puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir (p>0.05), (Tablo 10).
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5. TARTISMA

Kisilerin zihinlerinde olusturduklar liderlik algilari, potansiyel davranig egilimleri
tizerinde Onemli bir etkiye sahiptir. Kisiler liderleri degerlendirirken, liderlik vasfini
atfederken veya kendi liderlik davraniglarini sergilerken zihinlerinde var olan ideal lider
prototiplerinden etkilenmektedirler (8). Calisanlarin ortiik liderlik modelleri ile
meslektaslarinin ve yoneticilerinin davraniglari arasinda bir uyum varsa, bu durumun is
memnuniyetini artiracagi, basar1 arzusu ve is huzurunu saglayacagi belirtilmektedir (50).
Oz liderlik &zelligi yiiksek olan hemsirelerin ise insan iliskilerinde, iletisim becerilerinde,
yaratici egilimler sergilemede ve hemsirelik hizmetlerinde yiiksek diizeyde mitkemmel bir
performans gostermede etkili oldugu belirtilmistir (108). Bu yiizden hemsirelerin ortiik
liderlik algis1 ve 6z liderlik davranislar1 saglik kurumlarinda etkili bir liderlik ve yonetim
icin Onemlidir. Bu baglamda yapilan calismalar incelendiginde, ozellikle uluslararasi
literatiirde hemsirelikte ortiik liderlik (11) ve 6z liderlige yonelik (76, 105, 108, 117-121)
yapilmis ayr1 ayri ¢alismalar olmasina ragmen hemsirelerin ortiik liderlik algilart ile 6z
liderlik davranislari arasinda iligki arayan bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu nedenle
hemsirelerin ortiik liderlik algilar ile 6z liderlik davranislar1 arasindaki iliskiyi saptamak
amactyla yiirittiigimiiz ¢alismada, cogunlugunu lisans egitime sahip, mesleki deneyimi 10
yildan daha az olan 20-30 yas arasi, kadinlarin olusturdugu hemsirelerin genel toplamda
ortiik liderlik algilar1 ile 6z liderlik davramiglari arasinda zayif, ancak pozitif yonde bir
iliski oldugu yani hemsirelerin ortiik liderlik algilarinin, 6z liderlik davraniglar {izerinde az
da olsa etkisi oldugu saptandi. Baska bir ifade ile hemsirelerin zihinlerinde yarattig
liderlik algist potansiyel liderlik davranislarini, yani kendi liderlik davranislarim
sergilerken ¢ok az etkisini gostermektedir. Bunun sebebinin hemsirelerin ortiik liderlik
algilarinin ¢ok yliksek olmasi fakat kendilerini yeterince lider olarak gérmemelerinden ya
da kendi liderlik davranislarini sergilerlerken kafalarindaki liderlik davraniglarimi gergek

yasama yansitamamalarindan kaynaklanabilir.

Bununla birlikte bu ¢aligmada hemsirelerin ortiik liderlik algilarini, alt boyutlardan
daha ¢ok kisisel ahlak, sonra beceriklilik, etkileyicilik ve duyarlilik boyutunun etkiledigi
goriilmiistiir. Ancak hemsirelerin gii¢ boyutunda liderlik alg1 diizeyleri yiliksek olmasina
ragmen boyutlar arasinda en diisiik puam1 bu alt boyut almistir. Bagka bir ifadeyle
hemsireler kafalarinda liderlerinin sahip oldugu giigten ¢ok Oncelikle hak yemeyen,

giivenilir, ahlakli, adil, diiriist, saygili, insana deger veren, verdigi sozii tutan, kisilikli ve
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giiven veren bir lider olmasina 6nem vermektedir. Hemsireler liderlerini aynt zamanda
hizli karar verebilen, problem ¢dzen ve isleri organize edebilen, inisiyatif sahibi, motive
eden, ileri goriislii ve 6z giiveni yliksek olan kisiler olarak algilamaktadir. Bunun yaninda
ideal lider algilarinda ¢ok yiiksek diizeyde bilgili, tecriibeli bir lider olmamakla birlikte,
otoriter bir lider figiirii de bulunmamaktadir. Dalcal1 ve Sendir’in yaptig1 bir calismada da,
15-24 yaslar arasindaki, lisans mezunu, meslekteki deneyimi 21 yildan fazla olan
hemsirelerin ve bashemsirelerin en c¢ok benimsedigi degerin ahlaki degerler oldugunu
tespit etmislerdir (122). Calismamizda ise oOrtiik liderlik algisinin kisisel ahlak boyutunu
hemsirelerin calistig1 birimin etkiledigi belirlendi. Bu dogrultuda ¢ocuk, kadin hastaliklar
ve poliklinik gibi diger birimlerde calisan hemsirelerin kisisel ahlak algisinin dahili,
cerrahi, ayrica ameliyathane, acil ve yogun bakim gibi 6zellikli birimlerde calisan
hemsirelerin kisisel ahlak algisindan daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu durum yetiskin
hastalarin bakildig1 dahili, cerrahi ve 6zellikli birimlerde ahlaki degerlere daha fazla ihtiyag
hissedilmesinden ya da bu Kliniklerde hemsirelerin ahlaki degerleri 6nemsemesinden
kaynaklanabilir. Aksu ve Yigit’in ¢ocuk kliniklerinde yiiriittigli caligmada ise ¢ocuk yogun
bakim {initesinde ¢alisan hemsirelerin liderlik yonelimleri diger cocuk kliniklerinde ¢alisan

hemsirelerden daha diisiik bulunmustur (123).

Hemsirelerin ¢alistigt birimin disinda egitim durumlarimin da ortiik liderlik
algilarin1 genel toplam ile giic ve etkileyicilik alt boyutunda etkiledigi belirlendi. Bu
baglamda saglik meslek lisesi mezunu olan hemsirelerin zihinlerinde yarattiklar ideal lider
algis1 egitim durumu lisans veya lisansiistii olan hemsirelerden daha gii¢lii bulundu. Bu
bulgu ile paralel olacak sekilde gilic alt boyutunda da saglik meslek lisesi mezunu
hemsirelerin zihinlerinde var olan giiclii lider algisi, 6n lisans mezunu hemsirelerden daha
kuvvetli saptandi. Etkileyicilik alt boyutunda ise yine saglik meslek lisesi mezunu olan
hemsirelerin zihinlerinde var olan etkileyici liderlik algisi lisans veya lisansiistii olan
hemsirelerden daha kuvvetliydi. Bir baska ifadeyle saglik meslek lisesi mezunu hemsireler
bir liderden tecriibeli, bilgili ve otoriter olmasinin yani sira hitabetinin kuvvetli, ikna
kabiliyetinin yliksek ve egiticilik 0Ozelliginin olmasin1 beklemektedir. Literatiire
baktiginizda da isin ehli olmak, etkili iletisim becerilerine sahip olmak bir liderde
bulunmasi gereken oOncelikli 6zelliklerdendir (124-127). Bununla birlikte lisans mezunu
hemsirelerin ortlik liderlik algisinin saglik meslek lisesi mezunu olan hemsirelerden daha
diisiik olmasi1 bu hemsirelerin egitimleri siiresince kendilerinde iz birakmus, giiclii, iddiali

vizyon ve misyon sahibi, ilham kaynagi olabilecek, hitap ettigi grubu pesinden
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stiriikleyecek bir lider rol modeli ile karsilasmamasindan kaynaklanabilir. Ciinkii insanlarin
zihninde yarattig1 lider algisi, ¢evrelerinde gordiikleri liderlerle sekillenmektedir ve bu algi
liderlik yonelimlerini etkilemektedir. Bu goriisleri dogrular sekilde Camlibel ve
arkadaslarinin yaptig1 ¢calismada, bulgularimiza benzer sekilde saglik meslek lisesi mezunu
hemsirelerin algiladiklar1 liderlik davranislarinin lisans ve lisansiistii olan hemsirelerden
daha yiiksek oldugu, hatta bu farkin lisansiistii egitime sahip hemsirelerle daha fazla
acildig goriilmiistiir. Tiim sonucglar dogrultusunda egitim seviyesi arttik¢a oOrtiik liderlik
algisinin  diistiigi soylenebilir (128). Bunun sebebi, hemsirelerin egitim seviyesinin
yiikseldik¢e farkindaliklarinin artmasi ve egitim gordiigii siire igerisinde ve sonrasinda
liderlik hakkinda daha ¢ok bilgi sahibi olarak ve zihinlerinde yaratacaklar: lider algilarinin
daha ince silizgeclerden gecmesinden ve ¢ok farkli lider prototipleriyle karsilagmalarindan
kaynaklandig1 belirtilebilir. Bunlarin yan1 sira Keklik’in yaptigi calismada, saglik
calisanlarinin egitim diizeyinin 6zellikle etkileyicilik ve giic algis1 olmak tizere genel
olarak liderlik 6zelliklerini etkiledigi belirlenmistir (114). Dolasiyla Keklik’in bu bulgular

calismamizin bulgular ile ortiismiistiir.

Hemsirelerin calistigi hastane tiirliniin ise oOrtiik liderligin sadece etkileyicilik alt
boyutunu etkiledigi belirlendi. Bu dogrultuda 6zel ve iniversite hastanesinde calisan
hemsirelerin zihinlerinde var olan etkileyici lider algist kamu hastanesinde c¢alisan
hemsirelerden anlamli diizeyde daha yiiksekti. Bunun nedeni hastaneden ¢ok bu
hastanelerde ¢alisan hemsirelerin egitim durumundan kaynaklanabilir. Ciinkii 6zellikle
0zel hastaneden calismaya katilan hemsirelerin yarisindan fazlasi saglik meslek lisesi
mezunudur ve calismamizda da saglik meslek lisesi mezunlarinin Ortiik liderligin
etkileyicilik alt boyut puanlar1 anlaml diizeyde daha yiiksektir. Oriicii ve Teker’in beste
ticiinii 31-40 yas aras1 hemsirelerin olusturdugu ve bir 6zel hastanede yaptig1 caligmasinda
ise saglik calisanlarmin liderlerini bilgi ve tecriilbe sahibi olarak yiiksek diizeyde
algiladiklar1 fakat kriz durumunda kararlarini uygulamaya iliskin algilarimin diisiik oldugu
bulunmustur. Ayrica liderlerini otoriter lider olarak algiladiklari, ancak otorite figiiri

liderlerle calismaya istekli olmadiklari tespit edilmistir (129).

Son olarak hemsirelerin ortiik liderlik algilarini genelde ve tiim alt boyutlarda
liderlikle ilgili egitime katilma durumunun etkiledigi belirlendi. Ciinkii liderlikle ilgili bir
egitim almis olmak bir liderli hangi kriterlere gére degerlendirmemiz gerektigini ve ideal

liderin nasil olmasi1 gerektigi konusundaki algimizi etkilemektedir. Dolasiyla caligma
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sonuclarimizi dogrular sekilde liderlik hakkinda bilgi sahibi olmak hemsirelerin ahlakli,
becerikli, duyarl, etkileyici ve giiclii lider algisini etkilemistir. Acarer ve Beydag’in
yaptig1 ¢alismada da, hemsirelerin bliyiik ¢ogunlugunun liderlik ile ilgili egitim alma
konusuna olumlu baktig1 ve gerekli gordiigii, bir baska ifadeyle liderligi 6nemsedigini ve
konuya iligkin egitim alinmasi gerektigini gostermistir (130). Ancak liderlik konusunda
egitim almak hemsirelerin algilarin1 etkilese de, hemsirelerin ortiik liderlige ve 6z liderlige
iliskin bilgi sahibi olmalar1 ortiik liderlige iliskin algilarini etkilememistir. Bir baska

ifadeyle zihinlerindeki ideal lider algisini degistirmemistir.

Hemsirelerin kafalarinin ig¢indeki ortiik liderlik algist ile birlikte kendilerini lider
gorme durumlart degerlendirildiginde, hemsirelerin kendilerini lider olarak gordigi
saptanmistir. Bununla birlikte alt boyutlar kapsaminda hemsirelerin 6z liderlik
davraniglarini en ¢ok hatirlaticilar belirleme, diisiince ve fikirleri degerlendirme, kendini
cezalandirma boyutlarmin etkiledigi goriilmiistir. Bu boyutlardan en yiiksek puani alan
hemsireler, puani yiiksek olmasina ragmen en diisiik puani kendi kendine konusma
boyutundan almistir. Baska bir ifadeyle hemsireler basarmak istedikleri her seyi hatirlamak
icin notlar aldigini, islere odaklanmak i¢in somut hatirlaticilar kullandigini, zor bir durumla
kargilaginca durumu kendi mantigina bagvurarak degerlendirdigini, kendi diislince ve
fikirlerini agik¢a ifade edip, diisiincelerinin dogrulugunu zihninde tartabildigini ifade
etmislerdir. Ayrica hemsireler basarisiz olduklar1 durumlarda kendilerini yetersiz bulma,
kendine kizma, kendini suglu hissetme egilimi icerisindedirler. Ancak hemsireler bdyle
hissetmesine ragmen problem c¢ozerken kendi kendileri ile konusup, durumu goézden

gecirip kendilerine telkin yapma konusunda daha siirl kalmaktadir.

Bu bulgularin yani sira hemsirelerin demografik 6zelliklerinin 6z liderlik algilar
tizerindeki etkisi degerlendirildiginde, hemsirelerin yaglarmin ve medeni durumunun
kendini gozleme ve hatirlaticilar belirleme alt boyut puanlarini etkiledigi belirlendi. Bu
dogrultuda 30 yas altinda daha gen¢ ve bekar olan hemsirelerin 31 yas ve {izeri olan
hemsirelere gore 6z liderlik davranisi sergilerken kendini gézlemleme ve hatirlaticilar
belirleme davranislarini daha etkili kullandig1 belirlendi. Cirik’in yaptig1 ¢alismada ise evli
olan hemsirelerin bekar hemsirelere gore lider olabilme 6zelliklerinin daha fazla olmasi
bulgularimizla zit dismiistir (131). Moradpour ve arkadaslari ile Ugurluoglu ve
arkadaslarinin ¢alismalarinda ise hemsirelerin medeni durumlarinin 6z liderlik davranislari

tizerinde bir etkisi olmadigi saptamistir (105, 132). Bu baglamda bulgularimiz dikkate
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alindiginda, geng ve bekar hemsirelerin daha ¢ok basariya, igini iyi yapmaya ve zihnini diri

tutmaya calistig1 soylenebilir.

Hemsirelerin 6z liderlik algilarini ¢alistigi hastaneden ve servisten memnuniyet
durumu da etkilemistir. Calistigi servisten memnuniyet genel toplamda ve kendini
gozlemleme ile diisiince ve fikirleri degerlendirme boyutlarini etkilerken, hastaneden
memnuniyet genel toplamin yani sira kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal
etme, kendini 6diillendirme, kendini gozlemleme, diislince ve fikirleri degerlendirme ile
hatirlaticilar  belirleme boyutlarinda hemsirelerin 6z liderlik algilarim1  etkiledi. Bu
dogrultuda calistig1 servisten memnun olan hemsirelerin isini iyi yapip yapmadigina iliskin
kendini gozleme, zor bir durumla karsilastiginda diisiince ve fikirlerini degerlendirme
davranislar1 basta olmak iizere daha fazla 6z liderlik davranisi sergiledigi belirlenmistir. Bu
durum hastanelerinden memnun olan hemsireler i¢inde gecerlidir. Ancak hastanelerinden
memnun olan hemsireler, kendini gozlemleme ile diisiince ve fikirleri degerlendirme
boyutlarinin yani sira kendine hedef belirleyerek basarili performans hayal etme, kendini
odiillendirme ve hatirlaticilar belirleme boyutlarinda 6z lider davranisini daha fazla
gostermektedir. Bir bagka ifadeyle hastanelerinden memnun olan hemsireler bu boyutlarda
6z liderlik davramslarini daha etkili kullanmaktadirlar. Ozetle hastaneden ve c¢alistig
servisten memnun olmak hemsirelerin 6z liderlik davraniglart {izerinde pozitif etkiye
sahiptir. Ciinkii memnuniyet durumu hemsirelerin kendilerini ifade edebilmesinde,
hedeflerini ger¢eklestirmesinde, kendini degerlendirip, kendini ddiillendirmesinde bir itici
giic olabilmekte ya da hastanelerinde veya servislerinde bu firsatlar1 yakaladiklar igin

memnundurlar (133-135).

Son olarak hemsirelerin 6z liderlik algilarinmi 6rtiik ve 6z liderligi bilme durumlari
etkilemistir. Ortiik ve 6z liderligi bilmek hemsirelerin genel toplamda ve kendini
cezalandirma ile hatirlaticilar belirleme boyutlarinda 6z liderlik algilarin1 olumlu yonde
gelistirmistir. Ayrica hemsirelerin yalmizca 6z liderligi bilme durumu kendine hedef
belirleyerek basarili performans hayal etme ile diisiince ve fikirleri degerlendirme
boyutlarini da etkilemistir. Ancak liderlikle ilgili egitime katilmis olmak hemsirelerin 6z
liderlik davraniglarini etkilememistir. Bunun nedeni lider egitimine katilsalar da bu
egitimlerde, yeni liderlik yaklasimlarina yer verilmemesi olabilir. Bununla birlikte 6rtiik ve
0z liderligi bilmeleri, kendilerini liderlik olarak gorebilmeleri i¢in farkindalik saglamis

olabilir. Ugurluoglu ve arkadaslarinin ¢alismasinda ise 6z liderlik egitimi almis olmak
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almayan katilimcilara gére davranis odakli stratejileri (kendine hedef belirleme, kendini
cezalandirma, hatirlaticilar belirleme) ve yapici diislince stratejileri (basarili performans
hayal etme, diisiince ve fikirleri degerlendirme) olumlu yonde etkilemistir (132). Bir baska
yaklasimla 6z liderlik hakkinda bilgi sahibi olmak hemsirelerin bu stratejileri kullanilmasi
konusunda pozitif bir algit yaratmis ve 6z liderlik davraniglar1 sergilemelerini etkilemis

olabilir.
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6. SONUC ve ONERILER

Hemsirelerin ortiik liderlik algilari ile 6z liderlik davranislari arasindaki iliskinin
belirlenmesi amaciyla yapilan ¢alismada, cogunlugu 30 yas altinda, kadin, lisans mezunu,
10 yildan az mesleki deneyime sahip, yarisindan fazlasi bekar, liniversite hastanesinde,
sozlesmeli memur kadrosunda, iicte biri ameliyathane, acil, yogun bakim gibi 6zellikli
birimlerde ¢alisan hemsirelerin ¢ogunlugu hemsirelikten, hastanelerinden ve servislerinden
memnundur. Ayrica yaklasik her iiclinden biri liderlikle ilgili bir egitim almis, ¢cogunlugu
ortik ve 6z liderligi bilmeyen hemsirelerin ortiik liderlik algilarmin ¢ok yliksek ve 6z
liderlik davraniglariin yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir. Bununla birlikte hemsirelerin
ortiik liderlik algilari ile 6z liderlik davraniglari arasinda zayifta olsa pozitif yonde anlamli

bir iligki saptanmistir.

Bununla birlikte hemsirelerin ortiik liderlik algilarini en ¢ok kisisel ahlak, ardindan
beceriklilik, etkileyicilik ve duyarlilik alt boyutlar1 etkilerken, yiiksek puana sahip
olmasma ragmen en az etkileyen boyut gii¢ alt boyutudur. Ozetle hemsireler bir liderin
giiclii olmasindan ziyade oncelikle kisisel ahlak sahibi olmasina 6nem vermektedir. Ayni
sekilde dahili, cerrahi, 6zellikli birimlere gére ¢ocuk ya da kadin dogum veya poliklinik
gibi diger birimlerde calisan hemsireler, liderlerin daha fazla kisisel ahlaka sahip olmasi
gerektigini diisiinmektedir. Bununla birlikte hemsirelerin liderlik egitimi almalar1 genelde
ve tiim alt boyutlarda, saglik meslek lisesi mezunu olmalar1 yine genelde ve gii¢ ile
etkileyicilik alt boyutlarinda, 6zel hastanede g¢alisiyor olmalar1 yalnizca etkileyicilik alt

boyutunda ortiik lider algilarin1 daha fazla etkilemistir.

Kendilerini lider olarak goren hemsirelerin 6z liderlik davranislarini en ¢ok
hatirlaticilar belirleme, diisiince ve fikirleri degerlendirme, kendini cezalandirma alt
boyutundan alirken, puani yiiksek olmasma ragmen en diisiik puani kendi kendine
konusma boyutundan almiglardir. Sonugta hemsireler islerini gergeklestirmek igin somut
hatirlaticilar ~ kullanmakta, kendi diisiincelerini  degerlendirip, fikirlerini acikca
belirtmektedir. Fakat sorunlarini ¢ozerken kendi kendilerine konusup, durumu gézden
gecirme konusuna ¢ok fazla yonelmemektedir. Bununla birlikte 30 yas altinda ve bekar
olmak hemsirelerin 6z liderlik davranislarindan daha ¢ok hatirlaticilar belirleme, kendini
gozlemleme alt boyutunda, servislerinden ve hastanelerinden memnun olmak ise genelde,
kendini gozlemleme, diisiince ve fikirleri degerlendirme alt boyutlarinda, ayrica

hastanelerinden memnun olmak hatirlaticilar belirleme, kendine hedef belirleyerek basarili
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performans hayal etme, kendini ddiillendirme alt boyutlarinda 6z liderlik algilarim
etkilemistir. Ortiik ve 6z liderligi bilmek ise hemsirelerin genelde &6z liderlikle ilgili
algilarmi etkilerken, ortiikk liderligi bilme durumlar1 hatirlaticilar belirleme ve kendini
cezalandirma olmak tizere iki alt boyutta 6z liderlik algilarini etkilemistir. Ayrica 6z
liderligi bilme durumlar1 bu boyutlarin yani1 sira kendine hedef belirleyerek basarili
performans hayal etme, diisiince ve fikirlerini degerlendirme alt boyutlar1 olmak tizere dort

alt boyutta 6z liderlik algilarini etkilemistir.

Hemsirelerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, mesleki deneyimi, kadro durumu,
hastane deneyimi, pozisyonu, hemsirelikten, calistigt hastane ve servisten memnuniyet

durumu, ortiik liderligi ve 6z liderligi bilme durumu ortiik liderlik algilarini etkilememistir.

Hemsirelerin 6z liderlik davranislarini ise cinsiyetleri, egitim durumlari, mesleki
deneyimleri, calistiklar1 hastane tiirii, kadro durumu, hastane deneyimleri, pozisyonlari,
calistiklar1 birimler, hemsirelikten memnuniyet durumlari, liderlikle ilgili bir egitime

katilma durumlar1 etkilememistir.
Bu sonugclar dogrultusunda;

e Hemsirelerin ¢ogunlugunun ortik ve 0z liderlik gibi ¢agdas liderlik
yaklagimlarin1 bilmemesi nedeni ile hemsirelerde farkindalik yaratmak amaciyla
bu yaklagimlart da iceren liderlik egitimleri, drama, simiilasyon uygulamalari
yapilabilir.

e Hemgirelerin Ortiik liderlik algilarmin ¢ok yiiksek olmasi fakat zihinlerinde
yarattiklar1 lider algis1 kadar kendilerini lider olarak gormemeleri ya da 6z
liderlik davramislarin1 = sergilerlerken zihinlerindeki liderlik davranislarii
sergileyememelerinden dolayr daha tutarli ve saglikli degerlendirme
yapabilmeleri i¢in ekip caligmalarina yoneltilip, liderlik durumlarini
degerlendirmeleri saglanabilir.

e Ayrica gen¢ niifusu olusturan hemsirelerin i¢inde bulundugu multidisipliner
caligma ekipleri olusturularak, nitel ve nicel ¢alismalar yapilabilir. Bu sayede
genc hemsirelerin farkli liderlerle etkilesimde bulunmasi saglanip hem liderlik
konusundaki bakis acisin1 gelistirebilir hem de kendi liderlik davranislarini
sergileyebilecegi bir ortam olusturabilir.

e Ogzellikle 31 yasindan biiyiik, evli, calistig1 hastane, servis ve hemsirelikten

memnun olmayan hemsireleri ise etkileyen durumlar derinlemesine arastirilip,
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0z giivenlerini ve 6z liderlik algilarini olumsuz etkileyen durumlar iyilestirmeye
yonelik ¢aligmalar yapilabilir.

Oz liderlik algis1 yiiksek hemsirelere yonetsel sorumluluklar verilerek, gelecekte
yOnetim pozisyonlari i¢in diistintiliip diistiniilmeyecekleri degerlendirilebilir.
Ortiik liderlik ve 6z liderlik ile diger liderlik diizeyleri arasindaki iliski durumu
arastirihip, giiclii iliski sergileyen hemsireler gelecegin yonetici hemsiresi olarak

diistintiliip yetistirilebilir.
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Ek 1. Kurum izinleri

OZEL

BUHARA

HASTANESI| BUHARA SAGLIK HIZMETLERI LTD $Ti.

24.10.2018

Sayi1277
Konu; Kurum izni Hk.

TC;
ATATURK UNIVERSITESI REKTORLUGU
PERSONEL DAIRE BASKANLIGINA

ligi: 18.10.2018 tarih ve 16710634-04-500.04.01-E.1800297350 sayih yaziniz.

ligi tarih ve sayli yaziniza istinaden Universiteniz  Hemsirelik Fakdlitesi &gretim
elemanlannizdan ve Karadeniz Teknik Universitesi Saglik Bilimleri Fakiitest Hemgirelik Esaslan
ve Yonetimi Anabilim Dali Tezli Yiksek Lisans Programi Ogrencisi Arag. Gor. Serpil QZCAN'In
"Hemsirelerin Ortk  Liderlik Algian lle Oz  Liderlik Davraniglar  Arasindaki  lligkinin
Degerlendinimesi™ isimli tez galigmasini Kasim 2018- Ekim 2019 tarhleri arasinda
hastanemizde yapmasi uygun gorlimug olup geregini bilgilerinize arz ederim

Adres: Yunus Emre Mahallesi Atatiirk Bulvan No:5 Palandoken - Erzurum
Turkkep Kayith Elektronik Webmail © buharasaglik@hs03 kep.tr
Web: www.buharahastanesi.com.tr

Tel: 444 4 802-1174 (Dahili)  Fax: 04423169578
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ERZURUM I SAGLE MUDURL UG - ERZURUM 15

¥ lAghEWllKJI- %4&09}-1""
; LR
TG ... .. OBIATISS
ERZURUM VALILIG]
TC Sajik Bakanh [ Saglik Midirliga
Say1 1 44827528-604.02

Komut ©  Arastuma izin Talebi

Sn. Serpil OZCAN
Atatik Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi
Hemsirelikte Yénetim Anabilim Daly
Yakutiye /ERZURUM

flgi: 13.11.2018 tarihli dilekge.

figade kawith dilekgemzde, Karadeniz Teknik Universitesi Saghk Bilimleri Fakoltesi
Prof Dr. Havva OZTURK sorumlulugunda "Hemsirelerin Ortik Liderdik Algilan fle Oz
Liderlik Davramslan Arasmdaki lliskinin  Degerlendinilmesi”  bashkh  arastrmamn
yapilabilmesi igin izin talebinde bulunuldugu tarafirmiza bildiribmistir.

Yapilan degerlendirme neticesinde, ¢alismamuzin SBU Erzurum Balge Egitim ve
Araghrma Hastanesi, Palandiken Devlet Hastanesi ile Maresal Cakmak Devlet Hastanes:' nde
yvapilmas: uygun gorilmogtir. Calismamz esnasinda etk kurallara uymamz, Kuram ve Kigi
mahremiyetine uygun hareket etmeniz dnem arz etmektedir.

Séz konusu ¢ahisma sonuen hazirlanan arastirma raporundan, toplam 2 (iki) nusha
Midirlgiimuze teshim etmeniz ve uyanlanmza hassasiyetle uymamz hususunda;

Bilgilenmzi nea ederim,

e-imzalichr,
Dr. Ibrahim YILDIRIM
Miidiir a.
Bagkan
Erzurum 11 Saghk Modurlogh Bilgi igin:Emine SAT CANCAN
Faks No: Unvan:FBE

ePosta:Emine Sat @suglik gov.tr Int. Adres: eraarum.saglik gov i Telefon No0442-234 39 25- Dakili - 1131

Evrakin dektronik imzal suretine hetp/le-bedge.saghk gov. it sdresinden 7740eP6-c0e6-4e99-b188-803e 905 7d18¢ kodu ile engebilirsing.
Bu belge 3070 sapls dekiroaik imza kaema gore gavents dleltronik imza ile &
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ATATURK UNIVERSITESI REK TORLUGU
Saghk Aragtirma ve Uygulama Merkezi Midirliga

Sayi : 45361945-300.04.01-E.1800304704 24.10.2018
Konu :  Kurum lzm

PERSONEL DAIRE BASKANLIGINA

Hgi = 18.10.2018 tarthli ve 16710634-04-500.04.01-E.1 800297350 sayili belge.

Universitemiz Hemsirelik Fakiiltesi dgretim elemanlanndan Karadeniz Teknik
Universitesi Saghik Bilimleri Faktltesi Hemsirelik Esaslart ve Yonetimi Anabilim Dal Tezli
Yiksek Lisans programu dgrencisi Aras. Gor. Serpil OZCAN' in “Hemsirelerin Ortik Liderlik
Algilan 1le Oz Liderlik Davramslan Arasmdaki ligkinin Degerlendirilmesi™” isimli tez
galigmasimi Kasim 2018-Ekim 2019 tarthleri arasinda Saghik Arastirma ve Uygulama Merkez1
Muduoritgiinde yapma talebt uygun goralmastior, Arastirma tamamlandiktan sonra
sonuclarmm rapor olarak Kurumumuza bildirtlmesi hususunda:

Bilgilerinizi ve geregini arz edenim,

Prof Dr. Ali SAHIN

Baghekim
Ataturk Untiversitesi S@:km \'e'U)-g'l'xlm Merkea A\luthuitgu 28040 Bilgl Dilek KILIG
Yakounye ERZURUM Faks: 490 422 2361301
Tel: 450 442 3446666 E-Poste: hustase @ waunt. edu tr

Flekuoesk '\-i Tmp e tand. edo e St i saglik vl
Kep Aidreal: ataumi hs01 bep iy
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Ek 2. Ol¢ek Kullanim izni

Serpil Ozcan Olgek izni 3 Eylil 2018 11:09

Kimden: ( Serpil Dedesin
Kime: ( tabakakif ) ( akif tabak

Degerli Hocam,

Ben Atatiirk Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dalinda gdrev
yapmakta olan Arastirma Gorevlisi Serpil Ozcan. Hocam 2013 yilinda gelistirmis oldugunuz 'Ortili
Liderlik Olcegi’'ni ve yine 2013 yilinda Tirkce gecerlik-giivenirligini yapmis oldugunuz 'Oz Liderlik
Olcegi' ni izniniz olursa yapmayi planladigim tez calismada kullanmak istiyorum.

Kiymetli goridslerinizi beklerim.

iyi calismalar dilerim.
Aras.Gor.Serpil DEDESIN OZCAN
Atatiirk Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi
Hemsirelikte Yonetim AD
ERZURUM-@ 442 231 2748

Re: Serpil Ozcan Olgek izni 4 Eylil 2018 10:57
Kimden: [ tabakakif

Kime: ( serpil dedesin

Serpil Hamim;

2013 yilinda yuksek lisans 6grencim Ali KIZILQGLU ile birlikte gelistirdigimiz 'Ortilii Liderlik Olcedi' ile 2013 yilinda Tolga TURKOZ ile
Tarkce uyarlamasini yaptigimiz 'Oz Liderlik Olcedi' ni  tez calismanizda kullanabilirsiniz. Size iyi calismalar diliyorum.

Prof€® r. Akif TABAK

Serpil Dedesin <serpil.dedesin@atauni.edu.tr=, 3 Eyl 2018 Pzt, 11:20 tarihinde sunu yazdi:
Degerli Hocam,

Ben Atatiirk Universitesi Hemsirelik Fakiltesi Hemsirelikte Yénetim Anabilim Dalinda gérev yapmakta olan Arastirma Gorevlisi Serpil
Ozcan. Hocam 2013 yilinda gelistirmis oldugunuz 'Ortiilii Liderlik Olgegi'ni ve yine 2013 yilinda Turkce gegerlik-gavenirligini yapmis
oldugunuz 'Oz Liderlik Olgedi' ni izniniz olursa yapmayi planladigim tez calismada kullanmak istiyorum.

Kiymetli géruslerinizi beklerim.
lyi calismalar dilerim.
Aras.Gor.Serpil DEDESIN OZCAN
Ataturk Universitesi Hemsirelik Fakaltesi

Hemsirelikte Yonetim AD
ERZURUM-0 442 231 2748
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Ek 3. Onam Formu
GONULLU ONAM FORMU

Sizi Karadeniz Teknik Universitesi tarafindan yiiriitilen “HEMSIRELERIN ORTUK
LIDERLIK ALGILARI ILE OZ LIDERLIK DAVRANISLARI ARASINDAKI
ILISKININ DEGERLENDIRILMESI” baslikli ankete dayali bir arastirmaya davet
ediyoruz. Bu arastirmaya katilip katilmama kararini vermeden 6nce, arastirmanin neden ve
nasil yapilacagini bilmeniz gerekmektedir. Bu nedenle bu formun okunup anlasilmasi
bliyiik 6nem tasimaktadir. Asagidaki bilgileri dikkatlice okumak i¢in zaman ayiriniz.
Isterseniz bu bilgileri aileniz ve/veya yakinlariniz ile tartisimiz. Eger anlayamadiginiz ve
sizin i¢in ac¢ik olmayan seyler varsa, ya da daha fazla bilgi isterseniz bize sorunuz.

Bu anket calismasma katilmak tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Calismaya
katilmama hakkina sahipsiniz. Anketi yanitlamaniz, arastirmaya katilim_icin _onam
verdiginiz bi¢ciminde yorumlanacaktir Size verilen anket formlarindaki sorulari
yanitlarken kimsenin baskisi veya telkini altinda olmaym. Bu formlardan elde edilecek
bilgiler tamamen aragtirma amaci ile kullanilacaktir.

Aragtirma Sorumlusu

(Ad1,Soyadi-Unvani-imzas1)

Aragtirmanin amaci:

Saglik sektoriiniin en kalabalik grubunu olusturan hemsirelerin liderlik becerileri gelismis
yoneticilere sahip olmasi hem hemsirelik hizmetleri hem de saglik hizmetlerinin kalitesi
acisindan Onemlidir. Lider hemsirelerin degisen cevreye ayak uydurmak, sorunlar ile basa
cikmak, grubu harekete gecirecek liderlik becerilerine sahip olmalarinin temelinde, oncelikle
kendi kendine liderlik yapabilmeleri yatmaktadir. Kendi kendinin lideri olabilmeyi basarmis bir
hemsire zaten lider olma yolunda en biiyiik adimi atmis bulunmaktadir. Bu dogrultuda bu
aragtirmada hemsirelerin 6z degerlendirmesiyle ortiik liderlik algilar ile 6z liderlik davraniglart
arasindaki iligkinin belirlenmesi amaglanmustir.

Izlenecek Olan Yontem ve Yapilacak Islemler:

Veriler Bilgi Formu, Ortiik Liderlik Olgegi ve Oz Liderlik Olgegi kullamilarak elde edilecektir.
Bilgi Formu 16, Ortiik Liderlik Olgegi 27, Oz Liderlik Olgegi ise 29 sorudan olusmaktadir.
Veriler ¢alismaya dahil edilme kosullarimi karsilayan ve calismaya katilimda goéniilli olan
hemsirelerle yiiz ylize goriisiilerek elden toplanacaktir. Veri toplama siireci; tez onerisi kabul
edilip, etik kurul onay1 alindiktan sonra 2-4 ay i¢inde tamamlanacaktir.

Aragtirmanin Siiresi:

24.01.2019-28.04.2019

Katilmas1 Beklenen Goniillii Sayist:

307 gonilli

Arastirmanin Yapilacagi Yer(ler):

Erzurum il merkezinde bir {iniversite, bir 6zel ve {i¢c kamu hastanesi.

Arastirmaya Katilan Arastiricilar:

I. Goniillii ( birden fazla goniillii bu formu okuyup imzalayabilir.)

Ad Soyad Imza
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Ek 4. Veri Toplama Araclar

Bilgi Formu

Degerli meslektaglarimiz

Bu arastirma Karadeniz Teknik Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Hemsirelikte
Hemsgirelik Esaslar1 ve Yonetimi AD tarafindan “Hemsirelerin Ortiik Liderlik Algilar1 ile Oz

Liderlik Davranislar1 Arasindaki iliskinin Degerlendirilmesi” amaciyla yiiriitiilmektedir.

Asagida bu ¢aligma dogrultusunda verilen ifadeleri agiklik ve igtenlikle yanitlamaniz
yapilacak caligmanin giivenirligi acisindan 6nem tagimaktadir. Yanitlariniz sadece arastirmacilar

tarafindan degerlendirilecek ve gizli tutulacaktir.

Serpil OZCAN

Karadeniz Teknik Universitesi
Saglik Bilimleri Fakiiltesi
Hemsirelik Esaslar1 ve Yonetimi AD

© ©o N o g b~ w0 DR

10.

11.
12.
13.
14.
15.
16.

- BOLOMI

KISISEL BILGI FORMU
Yas: () 20-30 () 31-40 () 41-50 () 51 ve distii
Cinsiyetiniz: () Kadmn () Erkek
Medeni durumunuz: () Evli () Bekar
Egitim durumunuz: () Saglik meslek lisesi () On lisans () Lisans
Mesleki deneyiminiz: () 10 yil ve alt1 ()11-20 y1l () 21 y1l ve isti
Calistigimiz hastane: () Universite hastanesi () Devlet hastanesi ( ) Ozel hastane
Kadro durumunuz: () Devlet memuru () Sézlesmeli memur (') 4C veya is¢i
Bu hastanedeki deneyiminiz: () 10 yil ve alt1 () 11-15 y1l () 21 y1l ve iistii
Pozisyonunuz : () Yonetici hemsire ( Bashemsire, Bashemsire yardimcisi, sorumlu
hemsire)
() Hemsire
Gorev yaptigimiz birim ? () Dahili birimler () Acil () Cerrahi birimler
() Yogun bakim () Cocuk sag. birimleri
() Kadin hast. ve dogum birimleri () Ameliyathane
() Diger
Hemsirelik yapmaktan memnun musunuz? () Evet () Hayir
Bulundugunuz servisten memnun musunuz? () Evet () Hayir
Bulundugunuz hastaneden memnun musunuz? () Evet () Hayir
Liderlikle ilgili bir egitime katildimz nmm? () Evet () Hayir
Ortiik liderlik nedir biliyor musunuz? () Evet () Hayir
Oz liderlik nedir biliyor musunuz? () Evet () Hayir
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ORTUK LIiDERLIiK OLCEGI

No | ifade = | Litfen her bir niteligin size gore liderin ne |

% derece 6zelligi oldugunu, ya da bir kisinin ’E‘J

5 lider olarak kabul gérmesi i¢in o niteligin ne | =

2 | derece Onemli oldugunu; “l1-Liderin Hig :S

g) Ozelligi degildir”, “10-Tamamen Liderin | &

= Ozelligidir”  araliginda  olacak  sekilde | <

S | belirtiniz -

= £

= =
1 Hak yemeyen/Haksizliga kars1 olan 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
2 Giivenilir 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
3 Ahlakli 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
4 Adil/Adaletli 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
5 Diiriist 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
6 Saygi deger 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
7 Insana deger veren 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
8 Verdigi sozii tutan/ Ozii s6zii bir 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
9 Astlarin  giivenini  kazanan/ Giiven | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

veren

10 Sahsiyetli/ Kisilikli 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
11 Hizli ve dogru karar veren 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
12 Problem ¢ozen 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
13 Isleri organize edebilen 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
14 Inisiyatif sahibi 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
15 Motive edici/Harekete gegirici 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
16 Hitabeti kuvvetli 1 |2 3 |4 |5 6 7 18 19 10
17 | ikna kabiliyeti yiiksek 1 |2 (3 |4 |5 |6 |7 |8 |9 |10
18 Egitici 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
19 Tleriyi goren/ileri goriislii olan 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
20 Ozgiiveni olan 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
21 Cana yakin 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
22 Merhametli Sefkatli Babacan 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
23 Comert 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
24 Hosgoriili Anlayish 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
25 Tecriibeli 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
26 Bilgili 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
27 Otoriter 1 12 3 |4 |5 6 7 18 19 10
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OZ LIDERLIK OLCEGI

=
i g | 2| &
No | Ifade g g £ % %
S <
SEIRINIR-
= ot
1 Onemli islerde, basarimu iist diizeyde sergileyebilmek igin hayal giiciimii 11213 |4]5
kullanirim.
2 Karsilagtigim problemleri ¢6zmeye calisirken kimi zaman yiiksek sesle, 11213 |4]5
kimi zaman da i¢imden kendi kendime konugarak durumu gézden
gegirmeye calisirim.
3 Bir gérevi bagardigimda, 6zellikle zevk aldigim bir seyleri yaparak 112 |3]4]|5
kendimi ddiillendiririm.
4 Zor bir durumla karsilagtigimda, kendi mantigima bagvurarak durumu 1123 |4]5
degerlendiririm.
5 Basarisiz oldugum zamanlarda, kendimi yetersiz bulma egilimindeyimdir. 1123|415
6 Meslegimde ne kadar iyi oldugumu takip ederim. 1123 ]4]|5
7 Neyi basarmam gerektigini hatirlamak i¢in notlar kullanirim. 1123|415
8 Bir ige baglamadan 6nce, kendimi o isi basariyla tamamlamis gibi 1123 |4]5
hayalimde canlandiririm.
9 Zor kosullar altinda ¢aligirken, kimi zaman kendi kendime konustugum 1123 |4]5
olur (yiiksek sesle veya zihnimden).
10 | Birisi iyi yaptigimda, kendimi 6zel bir sekilde (iyi bir aksam yemegi, 11213 |4]|5
sinema, aligveris, seyahat vb.) 6diillendiririm.
11 | Sorun yasadigim durumlar hakkindaki diisiincelerimin dogrulugunu 1123 |4]|5
zihnimde tartmaya caligirim.
12 | Basarisiz oldugum durumlarda kendime ¢ok kizarim. 11213 |4]5
13 | Bir isi yaparken ne kadar iyi oldugumun farkindayimdir. 1123 ]4]|5
14 | Cevremde heyecanimi ve tutkumu diri tutan, bana pozitif enerji veren 11213 |4]|5
insan ve nesneler bulundurmaya caligirim.
15 | Basarmam gereken islere odaklanmami saglayacak, somut hatirlaticilar 112 |3]4]|5
kullanirim (notlar, listeler vb.).
16 | Birisi yapmadan Once, o isi basariyla yaptigimi kafamda tasarlarim. 112 |3]4]|5
17 | Kendim igin tespit ettigim belirli hedefleri gergeklestirmek igin ¢aligirim. 11213 |4]5
18 | Zor durumlarla karsilagtigimda, o durumun iistesinden gelebilmek igin 11213 |4]|5
kendi kendime sesli ya da sessiz konugmalarla telkinler yaparim.
19 | Bir gorevi bagariyla sonuglandirdigimda, ¢cogunlukla kendimi sevdigimbir | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
seyle ddiillendiririm.
20 | Biriyle anlagmazligim oldugunda, kendi diisiince ve fikirlerimi acikca 112 |3]4]|5
ifade eder, gerekirse o diisiince ve fikirleri dogrulugu agisindan
degerlendirebilirim.
21 | Bir iste yeterince bagarili olamadigim zamanlarda kendimi suglu 1123 |4]5
hissederim.
22 | Isimi ne kadar iyi yaptigima dikkat ederim. 11213415
23 | Karsilastigim zorluklarin iistesinden gelebildigimi, 6zellikle goziimde 112 |3]4]|5
canlandiririm.
24 | Gelecekte ulagsmak istedigim hedefleri diislinliriim. 1123 |4]5
25 | Fikirlerim ve inanglarim hakkinda diigiiniir ve degerlendirmeler yaparim. 11213415
26 | Bir isi basaramadigim zaman, kendimle ilgili memnuniyetsizligimi agik 112 |3]4]|5
olarak ifade ederim.
27 | Uzerinde caligtigim konularin hangi asamasinda oldugumu takip ederim. 11213415
28 | Kisisel bagarim icin 6zel hedefler belirlerim. 1123|415
29 | lslerin yapilmasi igin kendime 6zel hedeflerim vardir. 112131415
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Ek 5. Etik Kurul Onay1

ATATURK UNIVERSITESI TIP
FAKULTESI KLINIK ARASTIRMALAR
ETiK KURULU

Biliimii : Dekanlik

Servisi : Klinik Aragtirmalar Etik Kurulu
Say1  :B.30.2ATA0.01.00/.261
Konu  : Etik Kurul Karan

04.10.2018

Suyin: Ars.Gir.Dr.Serpil OZCAN
Hemsirelik Fakiiltesi
Hemsirelik Esaslart ve Yonctimi Anabilim Dah

Degerlendirilmek tzere Klinik Aragtrmalar Etik Kurulu'na bagvuruda bulundugunuz
“Hemsirelerin Ortiik Liderlik Algilan ile Oz Liderlik Davramislan Arasindaki iligkinin
Degerlendirilmesi™ isimli bilimsel ez ¢ahymasina ait Kurul Karan ckte sunulmustur,

Klinik Arastirmalar Hakkinda Yonetmelik kapsaninda yer alan aragtirmalar/gabigmalar
igin Tirkiyve ilag ve Tibbi Cihaz Kurumu'ndan izin alinmasi gerckmektedir.

Bilgilerinizi ve geregin rica ederim,

ProfDr¥.ednep CAKIR
K Jagkam

ki :
1 Adet Etik Kurul Karan

84



T
c

ATATURK UNIVERSITESI TIP
FAKULTESI KLINIK ARASTIRMALAR

ETIiK KURULU
KARAR

= ETIK KURULUN ADI Atatiiek Oniversitesi Tip Faktiltesi Klinik Arastirmalar Etik Kurulu
—
s é E‘i ACIK ADRESL: Atatlirk Universitesi Tip Fakaltesi Dekanli
= Ex TELEFON 49044223465 11
™ FAKS 490 442 236 09 68

E-POSTA attipetikkurul@gmail.com 3
SORUMLU ARASTIRMACI SRy
UNVANI/ Aou':(\)sv ADI Ars.Gor.Dr.Serpil OZCAN
ARASTIRMACININ ACIK ADI Hemgsirelerin Ortiik  Liderlik Alglars Ile Oz Liderlik

Toplanti Saywse: 06 Karar No: (9

Davramslan Arasindaki iligkinin Degerlendirilmesi
Tarih: (4102018

'E Yukanda bilgileri verilen bagvuru dosyasi ile ilgili belgeler ma;urmamn ‘saligmanin gerekge, amag, yaklxgim ve
% 3 ydntemleri dikkate nlinarak incelenmis ve gahigmanin buu;cunm Kendisi tarafindan Xargilanmass kogulu tle
o = yapiimasmda bilimsel ve etik agidan sakmea olmadifuna oy birligi ile karar verildi
<G
< ."B" Klinik Araytirmalar Hukkinda Yonctmelik kapsaminda yer alan aragtirmalar/cahsmalar igin Thirkiye Itag ve

Taibbi Cihaz Kurumuo ' ndan izin alimmast geeekmektedir,
Aragtirmaciya caliymalurinda baganlar dileriz

)
v S
N~
™ X A
Prof.Dr.Mustafa GUIL, l'ruﬁl'p‘lféh’ul HALICI
Uye = Uye l‘_\L

Dog.Dr.Avienur AKSOY Dog.Dr. Al CAYIR |)r.(")gr.l']_v:lsinuli FIRINCI
43& ” Oyr e
} Y
‘

Dr.Opr.Uy. Zahide KOSAN
Oye
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OZGECMIS

KIiSISEL BIiLGILER

Soyadi, Adi : OZCAN, Serpil

Uyrugu - T.C.

Dogum tarihi ve yeri : 19 Temmuz 1985- Erzurum

Medeni hali : Evli

E-Posta : serpil.dedesin@atauni.edu.tr

Telefon 10442 2315792

Yazisma adresi . Atatiirk Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi Oda No: 16
EGITIM BILGILERI

Derece Mezun Oldugu Kurumun Adi Mezuniyet Y1l
Lisans Atatiirk Universitesi Hemsirelik Yiiksek Okulu 2009
Lise Erzurum Lisesi (Yabanci Dil Agirlikli) 2004
kogretim Sair Nef-i Ik gretim Okulu 1999

AKADEMIK/MESLEKI DENEYIMi

Gorevi Kurum Yil - Yl
Hemsire Yalova Armutlu Devlet Hastanesi 2011-2011
Hemgire Erzurum Boélge Egitim ve Arastirma Hastanesi 2011-2013
Aras. Gor.  Atatiirk Universitesi Hemsirelik Fakiiltesi 2013-
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