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1.GIRiS

1.1.Problemin Tanimi ve Onemi

Yonetim, orgiitiin amagclarina ulagabilmesi i¢in kaynaklarin etkin ve diizenli
bigimde temin edilmesini, yerlestirilmesini ve kullanimimi1 koordine eden, onu
cevresi ile dinamik bir denge icinde tutabilen bir siirectir (Sabuncuoglu 2001).
Yonetim siireci; planlama, veri toplama, organize etme, personel, yoneltme ve
kontrol etme basamaklarini igerir. Yonetim, yalmz oOrgiitlerde degil, belirli
amaglara ulagmak i¢in grup cabasi gerektiren her yerde s6z konusudur (Yigit

2002, Balcik 1997, Gillies 1994).

Hemsirelik hizmetlerinin yonetimi ise, hemsirelik hizmetlerinin hemsireler
tarafindan yonetilmesidir. Hemsirelik hizmetlerini énemli kilan 6gelerden biri de
yoOnetici hemsirelerdir. Yonetici hemsire, etkin ve kaliteli hasta bakim
hizmetlerinin sunumu, servis i¢i egitimi, planlama, personelin zamanini
programlama gibi birim igerisindeki tiim aktivitelerden sorumlu kisi olarak

tanimlanmaktadir (Sullivan ve Decker 2001, Uyer 1993).

Liderligin tanimlarina bakildiginda, liderlik, bir grup insani, belli amaglar
etrafinda toplayabilme ve bu amacglan gerceklestirmek igin onlar1 harekete
gecirme, etkileyebilme bilgi ve becerilerinin toplami olarak tanimlanmistir
(Sullivan ve Decker 2001, Goksel 2001, Simsek 1998, Tomey 1996, Eren 1998).
Hemsirelikte liderlik ise, bir amaca ulagsmak i¢in birey ya da gruplarin
aktivitelerini etkileyen iletisim siireci olarak tanimlanmaktadir (La Monica 1990).
Herkesin liderlik ic¢in farkli potansiyelleri olmasina ragmen, Katz’in (1955) da
belirttigi gibi liderlik becerileri tamimlanabilir, Ogrenilebilir ve sonradan
gelistirilebilir 6zelliklerdir. Boylece liderlik performansi artirilabilir (Sullivan ve

Decker 2001, Mahoney 2001).

Lider ise, birey ya da grubun basarisi i¢in diger liyelerin g¢abalarini
yonlendiren ve etkileyen grup tliyesidir. Lider, grup {iyelerinin gereksinimlerinden

ve isteklerinden etkilenir, bunun karsiliginda grup {yelerinin dikkatlerini



tizerinde toplayarak onlarin enerjilerini istenen yone dogru kanalize eder
(Goktepe 2001, Yigit 1996). Hemsirelikte liderin amaci ise, kaliteli ve etkin
hemsirelik bakiminin gergeklestirilmesidir (Yigit 2002). Hemsire liderler
hemsirelere danismanlik eder, gelecek icin plan yapar ve risk alirlar. Hemsire
liderler hemsireligi gelecege gotiirmek icin ayni1 zamanda iyi bir yonetici de
olmalidirlar (Mathena 2002). Hemsire liderlerin karmasik ve dinamik saglik
sistemi i¢indeki degisen rollere hazirlanmasi gerekir. Bu durumda yonetici
hemsireler 6nemli konumdadirlar (Shuldam 1997, Matcalfe 1996). Yonetici
hemsirelerin gruplar1 dogru hedeflere etkili bir bicimde yonlendirebilmeleri ve bu
aktiviteleri basarmalari, bilyiik oranda onlarin liderlik davraniglar1 ve becerilerine
baghdir (Uyer 1993). lIyi bir liderde bulunmasi gereken becerilerden bazilari;
vizyon sahibi olma, destek olma, motive etme, giic sahibi olma, etkileme,
iletisim, ¢atigmalari etkin yonetme, giiclii bir ruhsal yapiya sahip olma, insanlara
deger verme, yenilik¢i olma ve risk alma, degisim yonetimi, ekip kurma, diger
profesyonellerle isbirligi i¢inde calisabilme olarak siralanmaktadir (Yigit 2002,
Valentine 2002, Mahoney 2001, Vural 1997, Girvin 1996a, Fagin 1996, Antrobus
ve Whitby 1994, Salvage 1993).

Literatiirde yonetici hemsirelerin liderlik becerilerine sahip olmalar
gerektigi vurgulanmaktadir (Mahoney 2001, Gillies 1994). Ciinkii saghk
hizmetlerinde degisimin ydnetimi, personel davraniglarii yonlendirme ve
personelin amaglarii olugturmalarinda yonetici hemsireler son derece etkili
konumdadirlar.  Yonetici  hemsireler  saghik  kurumlarinin = basarisini
etkileyebildikleri icin hastane yonetiminde Onemli rol oynarlar. Hastane
yOnetiminin en genis tabakasini olusturan yonetici hemsireler, sadece
hemsirelerle degil, hasta bakimima katki veren diger personelle de direkt
iletisimde olduklar1 i¢in liderlik becerilerine sahip olmalar1 6nemlidir (Mathena

2002, Velioglu 2002).

Gilintimiizde saglik sisteminde degisim hizli olmaktadir. Hemsgirelik de

saglik sisteminde varolan bu degisimden etkilenmekte, zaman zaman da bu



degisimi etkileyebilmektedir. Hemsireligin bu degisime ayak uydurabilmesi igin
de etkin liderlere ve liderlik ruhunu, tavrini benimsemis iiyelere ihtiyact vardir
(Durmus 2000). Biiyiik ve karmasik saglik sistemi i¢inde hizmet veren yonetici
hemsirelerin rol yapilar1 da degismekte, bu nedenle de onlardan giicli bir lider
olmalar1 beklenmektedir (Salvage 1993, Uyer 1993). Bu agidan da ydnetici
hemsgireler, liderlik davraniglar1 olarak verimliligi artirici, yenilikei, birlestirici,
orgiitsel degisim araci olan ve degisimi temsil eden giiciinii ortaya koymalidirlar.
Yenilik¢i, birlestirici ve degisimi temsil eden davraniglarin bilinmesi ve
degerlendirilmesi, hemsirelik yoneticilerinde hakim olan liderlik davranislarinin
belirlenmesini  ve  oOrgiitsel  isleyisin  gerceklerinin  ortaya ¢ikmasini

saglayabilmektedir (Yigit 1996).

Hemsire liderler stres, moral diisiikliigli ve personelin motivasyonu
iizerinde oldukga etkilidirler. Liderin basaris1 kurumun da basarisini artirir.
Hemsirelikte liderlik, i memnuniyeti ve motivasyonu buna bagl olarak da hasta
memnuniyeti ve bakim kalitesini artirir (Mathena 2002, Mahoney 2001, Loke
2001, Lindholm 2000, Girvin 1996b). Insanlarm belli bir hedefe dogru
yonlendirilmesinde, degisimin gerceklestirilmesinde ve meslek ahlakinin
korunmasinda da liderlik biiyiik 6nem tasir (Gillies 1994). Hemsireligin kendi
kendini yonetmesi ve kendi kararlarmi verebilmesi i¢in de 6zellikle yonetici
konumundaki hemsirelerin liderlik becerilerine sahip olmalar gerekmektedir

(Khorshid 1997, Salvage 1993).

Yeni bilimsel gelismeleri takip etmek, hemsirelik bakimindaki yenilikleri
uygulamaya gecirmek, hasta / saglikli bireylerin degisen gereksinimlerini
saptayabilmek ve bunlar dogrultusunda calisanlarla birlikte degisim yaratabilmek
icin hemsgirelerin liderlik becerilerine sahip olmalar1 gerekmektedir. Ayni
zamanda ekip iginde etkin rol almak, gelecegin saglik yoneticileri olabilmek,
calisan ve hasta memnuniyetini ve ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak kaliteyi
ylikseltmek ic¢in 6zetle hemgirelik hizmetlerinin sunumunu ¢agdas bir diizeye

getirebilmek icin de yonetici hemsirelerin iyi bir lider olmasi gerekmektedir.



Yonetici hemsirelerin liderlik becerilerinin artirilmasina yonelik c¢alismalarin
yapilabilmesi ic¢in Oncelikle yoOnetici hemsirelerin liderlik davranislarinin
belirlenmesine gereksinim vardir (Velioglu 2002, Goktepe 2001, Loke 2001,
Rogers 1998, Shuldam 1997, Yigit 1996). Ulkemizde Goktepe (2001), Yigit
(1996), Kantek (2001) ve Velioglu (2002) tarafindan yapilan ¢alismalarda liderlik
davraniglart arastirilmis ve yoneticilerin ise yonelik liderlik davranigini
benimsedikleri bulunmustur. Yoneticilerin ise yonelik davranislar sergilemeleri
ve calisanlarin ikinci planda tutulmalar ig verimi ve motivasyonu diisiirmekte,
hasta bakim kalitesi ve kurumun basaris1 azalmaktadir (Velioglu 2002, Kantek

2001, Goktepe 2001, Yigit 1996).

Ust ve orta diizey yonetici hemsirelerin liderlik davramslarmi tanimlamak
amaciyla yapilan bu calismadan elde edilecek sonuglarn ilgili kurumlardaki
yonetici hemsirelerin liderlik becerilerinin artirilmasina yonelik yapilacak

egitimleri planlamaya katki saglayacagi diigiiniilmektedir.

2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirma, Sivas ili belediye sinirlari i¢cinde yer alan hastanelerde ¢alisan
yonetici hemsirelerin kendi algiladiklar1 liderlik davranmiglarmi tanimlamak

amaciyla yapilmistir.



3. GENEL BILGILER

3.1. LIDERLIK VE LIDER KAVRAMLARI

Yonetim fonksiyonlart bir biitiin olarak ele alindiginda liderligin, {izerinde
en fazla calisilan alanlardan biri oldugu goriilmektedir (Goktepe 2001). Liderlik,
bir grup insani, belli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar
gergeklestirmek i¢in onlar1 harekete gegirme bilgi ve becerilerinin toplamuidir
(Sullivan ve Decker 2001, Goktepe 2001, Eren 1998). Chase (1994) liderligi,
“kapasitelerini en iist diizeyde kullanabilmeleri icin insanlar1 etkileme” olarak
tanimlamaktadir. Bir bagka tanimda liderlik, belli kosullar altinda belirli kisisel ve
grup amaglarin1 gerceklestirmek iizere, bir kimsenin baskalarmin faaliyetlerini
etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak ifade edilmistir (Sabuncuoglu 2001,
Balgik 1997, Sur 1997). Zel (2003)’in belirttigine gére Weschler ve Massarik de
liderligi, iletisim siirecinin yasandigi bir ortamda 6nceden belirlenmis hedeflere
ulagmak {izere yonlendirilmis kisiler arasi etkilesim siireci olarak

tanimlamiglardir.

Liderlikle ilgili tamimlarn ¢ogaltmak mimkiindiir. Belli bir amag
dogrultusunda bir araya gelen insanlarin varoldugu her ortamda liderlikten s6z
edilebilir (Celtek 2003). Liderlik tanimlarmin birlestigi noktalar genelde aymdir.
Ortak payda durumundaki kriterler; belli bir amacin olmasi ve bu grubu
yonlendirecek bir liderin bulunmasidir (Zel 2003, Simsek 1998). Liderlik, bir gii¢
iligkisi, farklilagmig bir rol ve rol yapisinin harekete gegiricisi, uymay1 6zendiren
bir sanat, en az uyusmazlik, en fazla igbirligi ile insanlar1 kullanma yetenegi

bigimlerinde de ele alinmaktadir (Can 1998, Ergun 1981).

Lider ise, birey ya da grubun basaris1 igin diger {iiyelerin g¢abalarini
yonlendiren ve etkileyen bir grup iiyesidir. Etkili bir lider, materyal, zaman ve
insan giici arasindaki etkilesimi kolaylastirandir (Sullivan ve Decker 2001,
Gillies 1994). Lider, grup {yelerinin gereksinimlerinden ve isteklerinden
etkilenir, bunun karsiliginda grup iiyelerinin dikkatlerini iizerinde toplayarak

onlarin enerjilerini istenen yone dogru kanalize eder (Yigit 2002).



Liderligi kisaca 6zetlemek gerekirse, belirli bir amaci1 gergeklestirmek igin
biraraya gelmis kisilerin davranislarini o amaca yonlendirme ve kisileri etkileme

stirecidir (Sullivan ve Decker 2001).

3.2. LIDERLIK VE YONETICILIK ARASINDAKI FARKLAR

Liderlik ve yoneticilik kavramlar birbirine yakin goriinmekle birlikte
birbirinden farkli kavramlardir. Yonetim, bir isletmedeki faaliyetleri amaglar
dogrultusunda planlama, Orgiitleme, uygulama ve kontrol etme c¢abalaridir.
Yonetme ise, bu yonetim fonksiyonlarmi gerceklestirmek icin gerekli otoriteye
sahip olma ve istenen ¢alismalar1 yapma islemidir. Yonetici de bir kurumun
insanlar1 yonetmekle gorevlendirdigi kisidir (Goktepe 2001, basaran 2000, Sur
1997, Balgik 1997).

Yonetim kavrami daha ¢ok bugiline odaklanir; sahip olunan vizyonu hayata
gecirmekten sorumludur. Yonetici, giiclinii yasa-yOnetmelik gibi bigimsel
yapilardan alir. Lider ise kendi koydugu hedeflere hizmet eder ve giiciinii i¢cinde
bulundugu kosullar, grup iiyeleri ve kisisel 6zelliklerinden alir. Y6netici olmadan
iyl bir lider olunabilmesine karsin, liderlik 6zelliklerine sahip olmadan iyi bir
yonetici olunamayacagi 6ne siiriilmektedir (Besimler 2003, Yigit 2002, Goktepe
2001, Ataman 2001, Sabuncuoglu 2001, Mahoney 2001, Simsek 1998, Vural
1997, Balg¢ik 1997). Yoneticiler, planlarin  yapilmasi, 06rgiit yapisinin
olusturulmasi ve elde edilen sonuglarin kontrol edilerek degerlendirilmesi yani
karmasiklikla basa ¢ikilmasi faaliyetlerini gerceklestirirler; liderler ise degisimle
basa ¢ikmaya g¢alisirlar. Tiim faaliyetlere yon verecek bir vizyon olusturma, bu
vizyonu tiim c¢alisanlarla paylasma ve bu sirada karsilasilan problemleri ¢6zlime
kavusturma liderin gorevleri arasindadir (Ataman 2001). Liderlik, yoneticiligin
bir boliimii olup, tamami degildir (Balgik 1997). Etkili yoneticilik i¢in ilk sart,
yoOnetim aktivitelerinin hedefe ulagsmasini saglayacak lider davraniglarinin

olugturulmasidir (Turgut 2003, Sullivan ve Decker 2001).



Liderlik resmi veya gayri resmi olabilir. Gayr1 resmi liderlik, liderlik i¢in
bir atama olmaksizin bir grup iiyesinin pratikte bu isi listlenmesidir (Sullivan ve
Decker 2001). Liderlik i¢cin mutlaka bigimsel bir orgiitiin varligina ve bigimsel
yetki ile donatilmaya gereksinim yoktur (Ataman 2001, Balcik 1997). Belirli bir
grubun, belirli bir kisinin arkasindan belirli amaglan gerceklestirmek {izere
gitmesi ile liderlik siireci olustuguna gore formal organizasyonlarin varligi sart
degildir (Simsek 1998, Sur 1997)

Lider ve yonetici arasindaki farklar soyle 6zetlenebilir:

1. Lider giiciinii kisileri etkilemelerinden ve kisisel iligkilerinden alir;
yonetici giiclinii bulundugu makamin giiciine giivenerek alir.

2. Lider basar i¢in insanlara dayanir; yonetici basari icin sisteme dayanir.

3. Lider dogru igleri yapar; yonetici isleri dogru yapar.

4. Lider bir orgiitiin her kisminda bulunabilir; yonetici orgiitiin genellikle
ist kademelerinde bulunur.

5. Lider kendi tasarlamis oldugu hedeflerle orgiitii daha iyi duruma gotiiriir;
yOnetici orgiit tarafindan belirlenmis olan hedeflere ulagsmak i¢in ¢aba sarf eder.

6. Lider insanlara giivenir; yonetici denetime giivenir.

7. Lider degisiklik yapmaya, riske atilmaya egilimlidir; yonetici ise dikkatli
hareket eder, kesin olmayandan ¢ekinir.

8. Lider giiven verir; yonetici kontrole giivenir.

9. Liderin genis bir perspektifi vardir; yonetici dar goriigliidiir.

10. Lider ne ve ni¢in diye sorar; yonetici nasil ve ne zaman diye sorar.

11. Lider mevcut durumu sorgular, statiikocu degildir; yonetici mevcut

durumu kabul eder, statiikoyu savunur (Basaran 2000, Vural 1997, Sur 1997).

Son yillarda kurumlar ‘lider yonetici’ Ozelligine sahip bireyleri
biinyelerinde gérmek istemektedirler. Yonetici hak ve yetki sahibidir ancak gii¢
ve yetenek, liderde varolan 6zelliklerdir. Sonug olarak,

Lider -motive eden,
-Onciliik eden,

-politika, ilke ve hedefleri belirleyen,



-astlar1 egiten, yol gosteren,
-isin nasil yapilacagini d6greten,
-ekip ruhuna inanan,
-insanlarin kendisini duygusal olarak sevdigi ve benimsedigi kisi olarak
tanimlanirken;
Lider yonetici - temsil niteligi tagiyan,
- ekip kuran,
- sorun ¢0zen,
- etkin karar veren,
- hakemlik yapan,
- koordinator olan,
- ilham veren,
- Onerilerde bulunan,
- ornek olan,
- Oncii ve rehber olan,
- insan odakl1 olan,
- hizmet eden ve hizmete 6nem veren,
- glivenlik ve isbirligi saglayan,
- empati yetenegine sahip,
- katilimei, risk ve sorumluluk alan kisi olarak tanimlanmistir

(Celtek 2003, Ozgen 2003, Karlof 1998, Antrobus ve Whitby 1994, Gillies 1994).

3.3. ETKIN BiR LIDERDE BULUNMASI GEREKEN OZELLIiKLER
Bir yoneticinin lider olabilmesi icin baz1 06zelliklere sahip olmasi

gerekmektedir. Bu 6zellikler soyle 6zetlenebilir:

A. Motivasyon

Motivasyon, bir davranist baglatan ve yonlendiren faktorler olarak
tanimlanir ve bu kavramin temelini, ¢alisanlarin ihtiyaglar1 ve istekleri olusturur.
Motivasyon, calisanlarin gereksinimleri, amaglari, davranislart ve yeterlilikleri

konulan ile ilgilidir. Bircok yazar calisanin motivasyonu ile iiretkenlik, is



doyumu, ise devamsizlik ve isten ayrilmalar arasinda iliski oldugunu

savunmaktadir (Batmaz 2002, Sullivan ve Decker 2001, Can 1998).

Motivasyon gdzlenebilir bir olay degildir. Motivasyonu etkileyen faktorler
ancak kisilerin davraniglarinin yorumlanmasi ile anlasilir. Caligsanlarin yaptigi her
davranigin bir anlami vardir. Dolayisiyla yoneticilerin personelin davraniglarini
yorumlamast ve onlari motive edecek modeller ve yaklasimlar getirmesi
zorunludur (Batmaz 2002, Corning 2002, Yigit 1996). Fadiloglu ve
arkadaslarinin (2004) Ege Universitesi Tip Fakiiltesi diyaliz iinitesinde ¢alisan
hemsirelerin (N=45) motivasyonunu belirlemek amaciyla yaptiklar1 ¢aligmanin
sonucunda hemsgirelerin motivasyon diizeylerinin “orta diizeyde” oldugu ve
yoneticilerin ¢aliganlarin motivasyonlarmi artiracak girisimlerde bulunmasi

gerektigi saptanmustir.

B. Gii¢
Giig, bagkalarin1 etkileme, davraniglarimi kontrol etme, yol goOsterme,
yonetme ya da digerlerinin davranislarini degistirme potansiyeli olarak liderde

bulunmasi beklenen bir 6zelliktir (Yigit 2002, Can 1998, Ates 1997).

Glig, Dbireyin kendisinden dogmaktadir ve belirli kaynaklarin
kullanilmasindan elde edilmektedir. Literatiirde liderin giiciinii alabilecegi belli
basli bes 6nemli kaynak tanimlanmaktadir (Tomey 1996).

1. Yasal giic: Yasal giiciin kaynagi, bireyin kurum i¢indeki hiyerarsik
pozisyonundan kaynaklanir. Yasal gii¢, astlarin uyum gostermeleri gerektigine
inandiklar giic kaynagi olarak goriilmektedir.

2. Zorlayic1 giic: Korkuya dayanmaktadir. Calisanlarin orgiitiin zorunlu
kildig1 gorevleri yerine getirmedikleri takdirde cezalandirilacaklar1 korkusu ile
caligmalart anlamma gelir. Odiillendirme giiciiniin karsitidir. Bir y&netici
cezalandirma Ogelerini ne kadar fazla denetimi altinda tutuyorsa ve bu cezalar
astlar1 i¢in ne kadar 6énemli ise, yoneticinin tasidigi cezalandirma giicii o kadar

fazladir.



3. Odiillendirme giicii: Odiil verme ya da 6diilleri elinde tutma giiciidiir. Bir
yoOneticinin denetimi altinda ticret artigi, yiikseltme, onemli is verme gibi édiiller
bulunmaktadir. Bir yoneticinin denetimindeki odiiller ne kadar ¢cok ve bu
odiillerin astlar1 i¢in 6nemi ne kadar fazla ise, yoneticinin ddiillendirme giicli o
kadar fazladir.

4. Benzesim giicii ve karizmatik giic: Dogrudan yonetici veya liderin kisiligi
ile ilgilidir. Liderin kisiliginin izleyicilere ilham vermesi, onlarin istek ve
beklentilerini dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir. Liderin astlar igin
etkileyici olmasi, astlarin lidere benzeme istegi, lider tarafindan daha kolay
etkilenmelerini saglamaktadir.

5. Uzmanlik giicii: Lider ve yoneticinin sahip oldugu 6zel bilgi, uzmanlik,
beceri ve deneyimden dogar. Bir yonetici veya lider astlan tarafindan bilgili veya
deneyimli olarak algilaniyorsa, onun astlarini etkilemesi kolay olur (Goktepe

2001, Ataman 2001, Sur 1997, Tomey 1996, Yigit 1996, Rogers 1993).

C. Otorite

Max Weber’e gore otorite; ‘belirli bir organizasyon iiyelerinin istekli ve
sartsiz olarak iistlerin emirlerine uymalaridir’. Fayol ise otoriteyi ‘emir verme ve
itaat etme hakki’ olarak tamimlamistir. Otorite kisiye kurum tarafindan verilen
karar verme ve astlarin davranislarini belirleme hakkidir. Bu anlamdaki otorite,
formal otoritedir ve kisi o makamda bulundugu i¢in ona verilmistir (Eren 1998,

Simgek 1998).

Otorite ile ilgili bir diger yaklasim da Barnard tarafindan gelistirilen
yaklasimdir. Barnard’a gore bir kimsenin otoriteye sahip olmasi iist kademenin o
kisiye belirli haklar vermesi ile degil, o kisinin astlarinin verilen emirlere uyup
uymamasi ile belirlenir. Bu goriise gore, bir yonetici, astlar1 kendisinin verdigi

mesaj1 kabul edip geregini yaparsa otorite sahibidir.



Otorite bir gli¢ kullanim seklidir. Giig, otoriteyi de kapsayan daha genis bir
kavramdir ve formal otorite bagkalarimi etkilemenin yasallastirildigi bir gii¢

seklidir (Basaran 2000, Vural 1997, Yigit 1996).

D. Etkileme

Kisinin giiciinii kullanirken yararlandigi bir siirectir. Etkileme, bir kisinin
kendi davraniglar yoluyla diger kisinin davraniglarini degistirme siirecidir. Giig
ve etkileme kavramlart birbirine ¢ok yakindir. Bagkalarini etkilemek kisinin
gliciinii artirabilirken, kiginin giicliniin artmasi1 da bagkalarii etkilemesini

kolaylagtirmaktadir (Yigit 2002, Goktepe 2001, Bennis 2001).

E. iletisim

Basarili ve etkin bir yoneticilik ve liderligin temel kosullarindan birisi de
¢ok 1iyi diizeyde gelismis kisilerarasi becerilere sahip olmaktir. Toplumsal
yasamin dogasinda var olan ve kurumsal yapinin 6ziinii olusturan iletisim,
bireyler, gruplar ve kurumlararasi iligkileri amaclayan bir olgudur (Yigit 2002,
Sullivan ve Decker 2001). Iyi liderler iyi iletisimcidirler. iletisim becerileri ise
ekip kurmay1 kolaylastirma, catismalar1 ¢oziimleme, empati yapabilme ve giiven
kazanma gibi alanlarda olduk¢a 6nemlidir. Etkin liderler, karsilarindaki kisi ya da
gruba duygu ve diisiincelerini agik olarak ifade edebilir, aymi sekilde
karsisindakinin de kendisini acik olarak ifade etmesine olanak tanirlar (Bennis

2001, Tomey 1996).

Kurumlarim kendilerini gelistirmeleri ile iletisim, daha da onemli bir hale
gelmektedir. Iletisim olmadan kurumdan s6z edilemez, ¢iinkii planlama,
orgiitleme, yoneltme ve denetleme gibi yonetsel iglevler ancak etkili bir iletisimle

gerceklesebilir (Sabuncuoglu 2001, Sullivan ve Decker 2001).

F. Yonetim
Yonetim, planlama, orgiitleme, yoneltme, esgiidiim ve denetim iglevlerinin

sistemli olarak uygulanmas: siirecidir. Katz etkili bir yonetimin, teknik , insani ve



kavramsal olmak iizere ii¢ beceriye dayandirilmasini dnermistir. (Duffield 1994,
Carney 1993). Teknik beceriler, biitce planlamasi, kaynaklarin etkin kullanimi,
bilgisayar kullanma ve kalite ve risk yoOnetimini; insani beceriler, iletigim,
danigsmanlik, performans degerlendirme, personel alimi, motivasyon, ekip
olusturma ve ¢atisma ¢oziimiinii; kavramsal beceriler, planlamalarin yapilmasini,
problem ¢ozme ve karar vermeyi, politik bilgiyi ve aragtirma siirecini

icermektedir (Chase 1994, Duffield 1994, Carney 1993)

Katz bu ii¢ beceriye sahip bir yoneticinin etkin olacagimi ifade ederek bu
becerilerin uygulanmasinin  kurumlarda ¢esitli diizeylerde gorev yapan

yoneticilerin pozisyonlarina gore farklilik gosterebilecegini belirtmektedir

3.4. HEMSIRELIK VE LIDERLIiK

Hemsirelik mesleginin tarihsel siirecinde liderligin gelisimine bakildiginda
meslegin ilk yillarinda dine dayali oldugu ve bu donemde hemsireligin evdeki
iglerin bir uzantis1 oldugu goriilmektedir (Uyer 1997, Vural 1997). Modern
hemsirelik 19. yiizyilin ortalarinda Florence Nihtingale ile baslamistir. Modern
hemsirelik egitimi baslayincaya kadar hemsireler usta-cirak iligkisi yontemiyle
bilgi ve beceri kazaniyorlardi. Florance Nihtingale hemsirelere formal egitimin
gerekli oldugunu gérmiis ve bu konuda onciilikk yapmustir (Velioglu 1999, Birol

1997).

Tarihsel siirecte liderlik daha ¢ok erkeklere atfedilen bir beceri olarak
goriilmiistiir. Bunun nedenleri arasinda, hemsireligin kadin meslegi olmasi
nedeniyle uzun yillar etkin liderler yetistirememesi, kadinlarin erkeklere gore
daha kibar ve gii¢siiz oldugunun diisiiniilmesi, kadinlarin liderligi erkekler kadar
iyl yapamadiklarmin savunulmasi, kadinlarin basaridan korkmalar1 nedeniyle
kendi yeteneklerini gelistirememeleri, kadinlarin basarisinin toplum tarafindan
hos karsilanmamasi ve otoriteye boyun egme egilimi gibi varsayimlar sayilabilir
(Vural 1997, Girvin 1996a). Literatiirde 1980’1 yillara kadar hemsirelikte liderlik

agisindan 6nemli bir degisiklik gerceklesmedigi goriisii savunulmaktadir. 1980’11



yillarin ortalarindan itibaren hemsireler meslekleri i¢in liderlik kavraminin
onemini fark etmisler ve liderlik konusu ile ilgilenmeye baslamislardir (Valentine

2002).

Her hemsire meslegin devamliligini saglamak i¢in liderlik becerilerini
gelistirmelidir. Klinik hemsirelerinin idari sorumluluklarinin az olmasina ragmen
yonetici lider hemsireler pozisyonlarini yasal olarak elde ederler. Resmi yetki
kurumsal amaglar i¢in anahtar nemdedir. Hemsire yoneticiler, saglik bakiminin
hizli degisen cevresine ve degisen aktivitelere ayak uydurmali, hemsirelik
meslegindeki degisim ve gelisimlerden haberdar olmali, degisim yaratacak giice
sahip olmali (Porter 2003b, Mathena 2002, Mahoney 2001) ve degisim
sirasindaki stres ve kaosu zamaninda Onleme ve ¢6ziim bulma noktasinda

vazgecilmez olduklarinin bilincinde olmalidirlar (Loke 2001).

Hemgirelik ekip ¢aligmasi ile yiiriitiilen bir meslektir. Ekip ¢alismasi, ayni
amag icin bir araya gelmis bir grup elemanin sorumluluk ve yetkileri paylasarak
igbirligi igerisinde amaca ydnelik calismalar1 anlamina gelir. Saghk ekibi, saglik
kurumlarinda ortak hedefleri bireye en kapsamli ve kaliteli saglik bakiminin
verilmesinde degisik saglik mesleklerinden iiyelerin bir araya geldigi, her birinin
kendi gorevini yerine getirdigi, bilgi ve deneyimlerin siirekli paylasildigi, ortak
kararlarin alindig1 ve kararlarin birlikte uygulandig: bir birliktir. Giinlimiizde ise
hemgirelerin ekip i¢inde sahip olduklart giiciin ¢ok az oldugunun ve yonetim ve
liderlik icin oOzel bir egitime ihtiyac oldugu gerceginin farkina varilmaya

baglanmistir (Akbayrak 2002, Khorshid 1997).

Bugiin ekip ¢aligmasinin énem kazandigi is hayatinda, bir kurumun basaril
olmasi, ¢alisanlarina gurur ve mutluluk vermesi, rekabet ortaminda varlhigini
stirdlirmesi, etkin ve iliretken olmasi, ekip calismasi ve ekibi etkin bir bi¢imde
yonlendiren liderlerle miimkiindiir (Sullivan ve Decker 2001). Gelisme siirecinde
olmas1 nedeni ile siirekli degisen gorev, yetki ve sorumluluklar, hemsireyi diger

saglik disiplinleri ile catigmaya itmektedir. Doktor hemsireyi kendi yaninda onun



onerdigi tedaviyi uygulayan bir gorevli, hastane idarecileri hastanenin
diizeninden, hasta bakim hizmetlerinin yiiriitiilmesinden sorumlu bir goérevli
olarak gérmektedir. Ayrica giinliik tedavi geregi laboratuar, rontgen, eczane vs.
gibi iglerde hemsire sorumlu tutulmaktadir. Giiniimiiz hemsiresi doktora asistan,
hastane idaresine yardimeci, tedavi ve bakim trafiginin diizenleyicisi ve servis
koordinatorii olarak goriilmektedir. Hemsireligin bu karmasadan kurtulmasi ise

etkili liderler yetistirmesine baglidir (Akbayrak 2002, Salvage 1993, Uyer 1993).

Gilinlimiiz saglik hizmetleri kompleks ve dinamiktir. Hemsirelerin yeni ve
gli¢ roller iistlenmeye hazir hale gelmeleri ve saglik hizmetlerinin planlanmasi,
politikalarin olusturulmasi ve yonetime tam olarak katilmalar1 gerekmektedir Bu
anlamda liderlik, hemsirenin 6zgiivenini ve otonomisini de artirir (Keskin ve

Kivang 2003).

Gorev ve sorumluluklart geregi gruplart dogru hedeflere etkili bicimde
yonlendirebilmeleri, hemsirelerin liderlik yeteneklerine baghdir. Hemsirelerin
kendi kendini yonetmesi ve kendi kararlarin1 kendilerinin verebilmesi, liderligin

Onemini bir kat daha artirmaktadir.

Ulkemizde smirli sayida da olsa yapilan calismalarda hemsirelerin liderlik
becerilerinin hemsirelik uygulamalardaki 6nemini fark etmeye bagladiklar1 ancak
etkin liderlik becerilerine sahip olmadiklar1 saptanmistir (Batmaz 1994, Yigit,
1996, Polatkan 2004).

Yukarida siralanan nedenlerle, yonetici hemsirelerin liderlik becerilerinin
saptanmast ve etkin liderlik becerilerinin gelistirilmesi yoluna gidilmelidir

(Velioglu 2002, Saatli 1998, Yigit 1996, Uyer 1993).

3.5. LIDERLIK TEORILERI
Liderlik konusunda yapilan arastirmalar ve gelistirilen kuramlar daha iyi ve

etkin liderin belirlenmesine yonelmistir. 1900’lerde baslayan ‘Liderlik nedir?



sorusunun cevabini  bulmaya ¢alisan “kisisel Ozellikler”aragtirmalarinda,
karizmatik Ozelliklerin lider olmak i¢in yeterli sayildig1 varsayilmisti. Ancak,
1930-1940 yillar1 arasinda “Liderin Ozellikleri Yaklasini”na odaklanan
calismalarin; farkli kisisel Ozelliklere sahip bireylerin belli durumlarda farkli
davraniglar sergiledigini ortaya koymasiyla, karizmatik 6zelliklerin yetersizlikleri
goriildii. 1960-1980 yillar1 arasinda ise liderligi, durumsal gerekler ile liderin bu
gereklere uygun davranigina iliskilendiren goriisler lizerine yogunlasildi. 1978°de
Burns ve Bass’in getirdigi yeni ayirimla “Liderlikte Cagdas Yaklagimlar” olarak
adlandirilan Transaksiyonel, Transformasyonel ve Kuantum Liderlik goriisii
ortaya ¢ikt1 ve glinlimiize kadar giincelligini korudu (Mathena 2002, Porter 1999).
Asagida baslangictan giiniimiize kadar ortaya atilan liderlik teorileri kronolojik

sira halinde incelenecektir.

3.5.1. OZELLIKLER TEORISI

Liderlik konusuyla ilgili olarak gelistirilen ilk teori, “Kisisel Ozellikler”
teorisidir (Can 1998). Liderlerin dogustan sahip olduklar1 yetenekler ve bunlarin
cocukluk yillarinda kazanilan bazi niteliklerle zenginlestirilmesi, “lider olunmaz,
lider dogulur” diisiincesi kisisel ozellikler teorisinin temelini olusturmaktadir
(Eren 1998). Biiyiik Insanlar Yaklasimi olarak da adlandirilan ve bazi kisiler
belirli niteliklere sahip olarak dogarlar ve bu nitelikler onlarn her yerde ve her
zaman lider olarak ortaya ¢ikmalarini saglar goriisiinii savunan bu teoride lider
olanlar1 lider olmayanlardan ayiran 6zellikler, boy, kilo, fiziki goriiniim, egitim
diizeyi, yas, cinsiyet, zeka, dis goriiniis, kendine giiven, bilgi, karar ve yargilama,
uyum, ileriyi gorebilme, duygusal olgunluk, hakim olma, insiyatif kullanma,
orjinal diisiince, kavrama, kararli davranis, istek, hirs ve agik sozliililk olarak
tanimlanmistir (Tabak 2003, Sullivan ve Decker 2001, Ataman 2001, Simsek
1998, Eren 1998).

Bu teoriye gore lider, yukarida yer alan ozelliklere grup iiyelerinden daha
fazla sahip olan kisidir. Eger grup iiyeleri arasinda bu o6zelliklere sahip kisileri

belirlemek miimkiin olursa, gruplar1 yonetecek kisileri bulmak ve yetistirmek de



daha kolay olabilecektir (Simsek 1998). Ancak, liderler i¢in gerekli olan
ozellikler genellikle soyut kavramlardir. Soyut kavramlarin dlgiilmesi ¢ok zordur
ve bu oOzelliklerin neler oldugu agik secik tanimlanamamaktadir (Sullivan ve
Decker 2001, Bagaran 2000, Yigit 1996). Ayrica yapilan arastirmalar gdstermistir
ki, etkili liderligin agiklanmasinda kisisel ozellikler teorisi yetersiz kalmistir
(Eren 1998, Ergun 1981). 1930’Iu yillara gelindiginde liderlik aragtirmalari
“liderin davranig1” odakli olmustur ve arastirmalarin odak noktas1 ‘hangi 6zellik
liderlikle ilgilidir?” sorusundan ‘hangi davranislar liderlikle ilgilidir?” sorusunun

cevabinin aranmasina dogru degismistir (Tabak 2003, Chase 2001, Eren 1998).

3.5.2. DAVRANISSAL LIiDERLIK TEORILERI
Liderin belirgin olarak ayni 6zelikleri gostermediginin ortaya ¢ikmasindan
sonra, arastirmacilar dikkatlerini etkin liderlerin davranislarindaki niteliklere

cevirmislerdir (Ataman 2001, Can 1997).

Davranigsal teoriye gore liderlik, liderin 6zelliklerinden ¢ok onun yaptigi
faaliyetlerin ve bunlarin sonuglarmin grup tarafindan kabullenilmesi ve
begenilmesiyle ortaya c¢ikar ve siirekli olur. Bu nedenle, liderin faaliyetlerini
etkileyen ve bicimlendiren bazi durumsal faktorleri gz oniinde bulundurmak
gerekir. Bu faktorler, grubu olusturan ve lideri izleyen {iiyeler, amaglarin niteligi

ve bu amaglarin gerceklestirilecegi ¢cevrenin 6zellikleridir (Eren 1998).

Davraniggr yaklagima gore, lideri basarili ve etkin yapan liderin
ozelliklerinden cok, liderin liderlik siirecini izlerken gosterdigi davranislardir.
Liderin, grubunun elde etmek istedigi sonuglara yardimci olacak davranislari;
liderin astlar1 ile haberlesme ve emir verme sekli, astlar1 motive etme sekli, yetki
devrini kullanmasi, planlama ve kontrol sekli, amaclar1 belirleme sekli, grup
bagimliligin1 olusturma, daha yiiksek bir iiretim diizeyi i¢in baskida bulunma
miktar1 gibi boyutlar acisindan ele almmustir (Goktepe 2001, Eren 1998, Sur
1997).



Davranigsal liderlik yaklagimini, 6zellikler yaklasimina gore iistiin kilan ve
gecerliligini artiran en Onemli nokta; davranislarin gdzlemlenebilmeleri ve

Ogrenilebilmeleridir (Goktepe 2001, Eren 1998).

Davranigsal liderlik teorisi ile ilgili yapilan ¢aligmalar ve liderlik

davraniglar1 agsagida ele alinacaktir.

3.5.2.1. Ohio Eyalet Universitesi Modeli

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra liderlik konusuyla ilgili olarak genis
kapsamli arastirma gruplarindan birisi de Ohio Eyalet Universitesi Isletme
Arastirmalart Biirosu tarafindan baglatilmistir. Cok sayida degisik orgiitte Lider
Davraniglarim1 Tanimlama Anketi (Leader Behavior Description Questionaire -
LBDQ) uygulanmis, veriler faktdr analizine tabi tutulmus ve liderlik
davraniglarini belirleyen faktorlerin bulunmasina ¢aligilmistir (Can 1998, Ergun
1981). Asagidaki boyutlarda liderlik davraniglar1 incelenmistir.

Hiikmetme: Grubun ya da iiyelerin is yaparken, karar verirken ya da bir
oneride bulunurken davraniglarinin yonetici tarafindan kisitlanmasidir.

Yapiy1 harekete gecirme: Yoneticinin yeni diisiinceler ve yeni uygulamalar
yaratmasi, bu tiir diislince ve uygulamalan kolaylastirmasi ya da bunlara karsi
direng gostermesini igerir.

Uyeligin korunmasi: Yoneticinin astlariyla, astlarn  da  yéneticiyle
kurduklar iligkilerin yakinlik ve sikligini belirtmektedir.

Orgiitiin temsili: Y&neticinin grubunu saldirilara karst korumasi, grubun
cikarlarim1 gozetmesi ve grup ¢ikarlar1 dogrultusunda eylemlerde bulunmasini
kapsar.

Amagclarin  biitlinlestirilmesi: Bireysel amaglarin grubun amaclarina
yaklastirilmasi, liderin bireysel davramiglar1 dikkate almasi ve orgiit iiyeleri
arasindaki ¢atigmalar1 azaltmaya ¢alismasidir.

Orgiitleme: Y&neticinin kendi gérevini ve isini, diger iiyelerin gdrevlerini
ve islerini ve islerin yapilmasinda iiyeler arasindaki iligkileri tanimlamasi ve

orgiitlemesidir.



[letisim(yukaridan asagiya ve asagidan yukariya iletisim): Yoneticinin
iiyelere bilgi saglamasi, onlardan bilgi elde etmesi, bilgi alis verisini
kolaylastirmas1 ya da grubu ilgilendiren sorunlardan haberdar olmasidir.

Tanima: Yoneticinin grup {lyelerinin davramiglarin1 onaylamasi ya da
onaylamayacagini belirten davranis iginde olmasini ifade eder.

Uretim: Yéneticinin caba gdsterme ya da basartya ulasma dlgiitleri koymasi

ya da {iyeleri daha biiyiik ¢aba ve basar1 i¢in zorlamasidir (Ergun 1981).

Liderlik boyutlarina iliskin ¢aligmalar sonucu liderlik davranisi boyutlarinin
sayist birbirine bagimli olan yapiyr harekete gecirme ve anlayis boyutlarina

indirgenmistir: (Ataman 2001, Can 1998, Simsek 1998).

Yapiyr Harekete Gegirme (Initiating Structure), liderin grup hedeflerini
tanimlama ve grup etkinliklerini Orgiitleme davraniglarini icermektedir. Yapiy1
harekete gecirici davranis sergileyen lider, her astin yapmasi gereken faaliyetleri
tanimlar, gorevleri degistirir, gelecegi planlar, islerin yapilis bicimini ayrintili
bicimde belirler, astlarindan belirli basar1 standartlarina ulasmalarini1 bekler, isin
zamaninda yapilmasina agirlik verir, problemleri ¢oziimler, kaynaklarin verimli
kullanimi i¢in baskida bulunur, iiyelerin kurallara uymalarini ister. Bu tip liderler
ise yonelik calisirlar (Ataman 2001, Can 1998, Simsek 1998, Sur 1997, Ergun
1981).

Anlayis (Consideration) davranisi, liderin, grup iyelerinin mutluluk ve
refahina 6zen gostermesidir. Anlayis davranisi sergileyen lider, basarili astlarini
ovmekte, onurlandirmakta, esit muamele ederek astlarin 6z saygilarimi
korumalarim1 saglamakta, onlara Ozgiirlilk tanimakta, planlama etkinliklerine
astlarm katilmin1 saglamakta, ekip ¢alismasini tesvik ederek bireysel ve orgiitsel
sorunlart ¢oziimlemeye caligmaktadir. Bu tip liderler ise kisiye yoneliktir

(Ataman 2001, Can 1998, Simsek 1998, Sur 1997, Ergun 1981).



Yapiy1 harekete gecirme ve anlayis boyutlari birbirinden bagimsiz degildir.
Insana ilgi skoru yiiksek olan bir ydneticinin yapiy1 harekete gecirme skorunun az
olmas1 gerekmez. Sekil 1°de goriildiigii gibi bir yonetici degisen ol¢iitlerde her iki

yonelime de sahip olabilir (Can 1998).

Yiiksek
Yiksek Anlayis Yiiksek Anlayis
Diisik YHG Yiiksek YHG
ANLAYIS
Diisiik Anlayis Diisiik Anlayis
Diisik YHG Yiiksek YHG
Az
Diistik Yiiksek

YAPIYI HAREKETE GECIRME (YHG)
Sekil 1: Ohio Liderlik Olgegi
(Kaynak: Can H (1998) Personel Yonetimi. Ankara. Siyasal
Kitabevi.s:324).

Ohio Eyalet Universitesi ¢aligmalarinin bulgularina gére; liderin kisiyi
dikkate alan davranislar arttik¢a personel devir hizi ve is devamsizligi azalmakta,
liderin goreve doniikk davranislar1 arttikca grup {yelerinin performansi
artmaktadir. Ancak Ohio Eyalet Universitesi ¢alismalari lider etkinligi agisindan
iki boyutun da esit oldugu sonucuna varmistir (Sullivan ve Decker 2001, Eren

1998, Tomey 1996).

Ulkemizde Goktepe (2001)’in Istanbul’da dzel bir hastanede 6 bashemsire
ve 190 klinik hemsgiresi; Kantek (2001)’in Antalya’da 58 ydnetici hemsire ve
Yigit (1996)’in Samsun’da 80 klinik sorumlu hemsiresi ve 140 klinik hemgiresi
iizerinde Ohio Liderlik Olgegi kullanilarak yaptiklar1 ¢aligmalarda, yoneticilerin

ise yonelik liderlik davraniglar gosterdikleri saptanmustir.



3.5.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Modeli

Rensis Likert bagkanliginda 1947 yilinda, grup iiyelerinin doyumunu ve
grubun verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemek amaciyla ¢alismalar
yapilmistir. Bu ¢aligmalarda verimlilik, is doyumu, personel devir hiz, sikayetler,

devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi dlciitler kullanilmistir (Sur 1997, Yigit

1996).

Cesitli orgiitlerde ve ¢esitli kademelerde c¢alisan personel tlizerinde yapilan
calismalar sonunda liderin  davranislarmm Ohio Eyalet Universitesi
calismalarinda oldugu gibi, iki faktor etrafinda toplandigi goriilmiistiir. Bu
faktorler, kisiye yonelik davramis (Employee-centered style) ve ise yoOnelik
davranig (Job-centered style) olarak siralanabilir (Ataman 2001, Can 1998,
Simsek 1998, Sur 1997).

Likert, kisiye yonelik liderlik bi¢iminin, ise yonelik liderlige oranla daha
etkili oldugunu, liderin grup igerisindeki etkinliginin aymi zamanda, grup
iiyelerinin  sayisina, karakteristik yapilarina, 6zellik ve yeteneklerinin
yogunluguna ve calisma ortamina da bagli oldugunu ileri stirmiistiir (Can 1998,

Sur 1997).

Ohio Eyalet Universitesinin arastirmalarmin sonucu bu iki 6genin bagimsiz
oldugu, yani bir yoneticinin her iki 6geyede yiiksek ya da algak diizeylerde sahip
olabilecegi seklindedir. Michigan Universitesi arastirmalarmin sonucu ise bir
yoneticinin ne kadar kisilere doniik bir egilim gosterirse o kadar iiretime

doniikliikten uzaklagmis olacagi seklindedir (Eren 1998, Can 1998).

3.5.2.3. Blake ve Mouton’un Yénetim Ol¢egi Kuram
Ohio Eyalet Universitesi modeline popiiler bir terminoloji ekleyen yonetsel
Olgek kurami, Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan gelistirilmistir. Biiylik

Olgiide orgiit gelistirme ile ilgili egitim programlarinda kullanilan bu model,



liderlerin davranmiglarindaki etmenleri iiretime ilgi ve insana ilgi boyutlarinda

toplamistir (Can 1998, Simsek 1998, Sur 1997).

Uretime ilgi, liderin kararlarinin kalitesi, islem ve siireclerin kalitesi, destek
hizmetlerinin kalitesi, is verimliligi ve yapilan isin miktar1 gibi konulara iligkin
tutumlarmni ifade etmektedir. Insana ilgi ise, hedeflerin basarilmasma yonelik
bireysel baglanma, personelin sayginligini koruma, giivene dayali sorumluluk
dagitma, iyi ¢alisma kosullarini saglama ve doyum saglayici kisiler arasi iligkileri

gelistirme gibi olgular igerir (Can 1998, Sur 1997).

3.5.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri
Douglas Mc Gregor, X teorisi ve Y teorisi olarak adlandirilan iki tiir liderlik

davranisi ortaya koymustur (Sullivan ve Decker 2001, Sur 1997).

X teorisi ¢aliganlarin pasif, ¢aligmay1 sevmeyen, isten miimkiin oldugunca
kagan, sorumluluk almak istemeyen kisiler oldugunu bu nedenle de kisileri
yakindan kontrol etmek, gerekirse zorlamak ve ceza vermek gerekir goriigiinii
benimser. Y teorisinde ise X teorisinin tersi bir goriis savunularak insanlarin isi,
gerekli kosular sagladigi takdirde eglence kadar dogal gordiikleri , tembel
olmadiklari, kendi kendilerini kontrol edebilecekleri, potansiyellerini gelistirmeyi
ve sorumluluk almayir 0&grenebilecekleri goriisii savunulur. Dolayisiyla
yOneticinin uygun bir ortam yaratmak suretiyle insanin kendini gelistirmesine ve
sahip oldugu enerjiyi, amaglar dogrultusunda kullanmasini saglamaktir (Sullivan

ve Decker 2001, Goktepe 2001, Sur 1997, Gillies 1994).

Bu teoriye gore X teorisini benimseyen yoneticiler daha c¢ok otoriter ve
miidahaleci davranig gosterirken, Y teorisini benimseyen yoneticiler ise
demokratik ve katilimci bir davranig gosterirler (Sullivan ve Decker 2001, Tomey

1996).



3.5.2.5. Likert’in Sistem IV Yaklasimi
Likert’in Michigan Universitesi ¢alismalarinin devami olarak gelistirdigi bu

modele gore, lider davraniglar1 dort sistem i¢inde siniflandirilmistir (Can 1998,

Simsek 1998, Sur 1997).

Sisteml, otoriter liderligi sistem 4 ise katilimecr grup liderligini ifade
etmektedir. Likert, orgiitii, sistem 1’den sistem 4’e doniistiirmeden s6z ederken,
ayni zamanda, is merkezli liderlikten, kisi merkezli liderlige ge¢isi savunmaktadir

(Goktepe 2001, Can 1998, Yigit 1996).

3.5.2.6. Demokratik, Otokratik ve Serbest Birakici Liderlik
Davranislar1 Arastirmasi

Bu arastirmalara gore, liderlik davraniglari, davraniglarin gruplandirilmasi
veya yonlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Yonetici hemsgirelerin liderlik
davranigi ise, bolimiin amagclarin1 gergeklestirmede etkili olan kisilerarasi

davraniglarin kullanildig1 bir harekettir (Sullivan ve Decker 2001).

Liderlik davramisi, hem egitim hem de yasam deneyimlerinden
etkilendiginden, liderlere ait spesifik Ozellikler belirlemek miimkiin degildir.
Fakat bu durum liderlik davramisinin degistirilemeyecegi ya da yonetici
hemsirenin hep aym liderlik davranigimi kullanacagi anlamina gelmez. Liderlik

davraniglar1 ve mevcut duruma gore degisebilir.

Yoneticiler tarafindan benimsenen liderlik davranisi, sonuglarin etkisi, isin
yapisi, ¢alisanlarin 6zellikleri, yoneticinin kisisel 6zellikleri gibi bir¢ok faktore
baghdir. Eger isin hemen yapilmasi gerekiyorsa (6rnegin acil bir durum veya kriz
aninda), saglik bakim yoneticisi durumun devam etmesi nedeniyle otokratik bir
tarz benimseyebilir. Diger zamanlarda katilime1 bir tarz kullanabilir (Sullivan ve

Decker 2001).



Degisik durumlar ve gereksinimler, farkli liderlik tiirlerinin olugmasina
neden olmaktadir Cesitli cevrelerden ve egitim diizeylerinden gelen degisik
kisilikteki insanlar basarili liderler olabilirler. Liderin belirli bir 6zelligi, ancak
belli bir durum ya da grup ona gereksinim duydugu zaman ortaya cikar (Eren

1998).

Liderlikle ilgili literatiirler incelendiginde ¢ok c¢esitli liderlik davranislart
goriiliir. Bununla beraber, uzun yillardir ve giiniimiizde de temel olarak alinan ii¢
liderlik davranmis1 kabul edilmektedir (Sullivan ve Decker 2001, Ataman 2001,
Goktepe 2001, Saatli 1998, Eren 1998, Sur 1997, Yigit 1996).

A) Otokratik Liderlik Davranisi

Otokratik liderler direktif davraniglarda bulunurlar, kararlarini yalniz alirlar,
tek baglarma disilinilirler ve kararlarinin sonuglart konusunda grup desteginden
yoksundurlar. Calisanlardan ¢ok gorevle ilgilenirler. Emirlere uyulmasini,
kendisine saygi gosterilmesini ve otorite pozisyonlarini diisiiniirler. Onerileri
dinler fakat onlardan etkilenmezler. Bireysel insiyatife izin vermezler veya
bireylerin bir araya gelip karar vermelerini kabul etmezler. Odiillendirme ve
cezalandirma giiclinii kullanarak kararlarim zorla kabul ettirirler; kati, dominant,
kendinden emin oOzellikler tasirlar ve her zaman dikkatin odagindadirlar.
Otokratik liderler kendi ¢aligsanlarii tembel, sorumluluktan hoslanmayan, yol
gosterilmeyi tercih eden kisiler olarak diisiiniirler. Bu nedenle otokratik liderler

ben merkezlidir. Iletisim her zaman yukaridan asag1 dogrudur.

Otokratik liderlik davranisinin iki durumda yararli oldugu sdylenebilir.
Birincisi, grup kararinin beklenmedigi kriz durumlarinda daha hizli karar
almmasini saglar. ikincisi, eger bir konuda sadece lider en iyi bilgi ve beceriye
sahipse (0rnegin deneyimsiz hemsirelerin oldugu bir grup) otokratik liderlik
davranigi kullanilmalidir. Otokratik liderlik davranisinin siirekli kullanilmasi,
calisanlarda zamanla yonetime karsi olumsuz duygular gelismesine, moral kaybi,

grup i¢i ¢atisma ve anlasmazliklara yol agabilir. Sonugta yaratici ve yenilikgi



calismalar azalir (Sullivan ve Decker 2001, Ataman 2001, Rogers 1998, Eren
1998, Vural 1997, Tomey 1996, Can 1997).

B) Demokratik Liderlik Davranisi

Demokratik veya katilimci liderlik, insan iliskilerine ve ekip c¢aligmasina
odaklanir. Is dagilimi gruba birakilir, lider bir grup iiyesi gibi davranir, elestiri ve
ovgiilerinde nesnel olmaya ¢alisir. Asagidan yukariya iletisim hakim olup, grup
katilimi ve basarisina dayali ddillendirme gegerlidir. Amaglarin, planlarin ve
politikalarin  belirlenmesinde, is boliimiiniin yapilmasinda ve kararlarin
olusturulmasinda lider daima astlarmin goriis ve disiinceleri dogrultusunda
liderlik davraniglarmi belirlemeye 6zen gosterir. Bu durum calisanlarda biiyiik bir
memnuniyet ve 0zgiirlik hissi olusturur. Demokratik lider ¢aliganlara, kendine
giiven ve kendini iyi hissetme duygusunu verir (Sullivan ve Decker 2001, Gillies

1994).

Demokratik liderler ‘Eger insanlara yetiskin kisiler olarak davranirsaniz
onlarda size yetiskin insanlar gibi davranirlar’ goriisiinii benimserler. Demokratik
liderlik tarzinda calisanlar mesleki ve kisisel olarak olgunlasirlar ve yanliglarini
O0grenme konusunda liderden yardim alirlar. Bu liderlik davranmisinin yiiksek
iiretkenlige yol agmadigi, ancak is doyumunu artirdigi saptanmistir. Demokratik
liderligin yarari, liderin izleyenlerini kurumun sorunlari, amaglart ve
gereksinimleri hakkinda bilgilendirmesi ve degisime direnci onemli olgiide
azaltmasidir. Boylece caliganlarin ¢aligma arzusu ve motivasyonu olumlu sekilde
artar. Demokratik liderlik davranisinin en 6nemli dazavantaji ise, zaman kaybina
neden olmasidir. Tiim konularda izleyicilerin fikrine basvurulmasi karar alma
sisteminin yavas ilerlemesine neden olmaktadir. Acil durumlarda karar almak
gerektiginde bu liderlik davranigi basarisiz olmaktadir (Sullivan ve Decker 2001,
Eren 1998, Balcik 1997, Vural 1997, Gillies 1994).



C) Serbest Birakici (Laissez-Faire) Liderlik

Yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, izleyenleri kendi hallerine birakan
ve her izleyenin kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve
programlarini yapmalarina imkan taniyan davraniglari icerir. Tam serbesti tantyan
liderler yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarini tamamu ile astlara
birakmaktadirlar. Bu tip liderler calisanlara yapmalar1 gerekenleri anlatir,
calisanlar da yapabileceklerinin en iyisini yapmaya calisirlar. Yonetici ve
calisanlar arasinda iletisim agiktir, kontrol ve yOnetme azdir. Serbest birakici
lider, herkesin kendisini en iyi hissetmesini ister, ancak liderin yonlendirici
ozelligi olmadigi i¢in zamanla grubu amacsizliga itebilir. Serbest birakici liderlik
tarzimin en bilylik avantaji, grup iyelerine bireysel gelisim firsati vermesidir.
Izleyiciler kendilerini yetistirip, sorunlarina da en iyi ¢dziimii bulma konusunda
glidiilenmislerdir. Burada liderin en énemli gorevi kaynak ve malzeme saglamak
ve bunlarla ilgili olusan sorunlari ¢éziimlemektir. Lider ancak kendisine soru
soruldugunda goriisiinii bildirir ama bu goris izleyicilerin faaliyetlerini baglayici

bir nitelik tasimaz.

Bu liderlik davranisi, yiiksek motivasyona sahip profesyonel gruplarda
etkilidir, ancak genellikle iist diizeyde yapilandirilmis saglik bakim sistemlerinde
pek kullamigh degildir. Grup {iyelerinin kendilerini yoOnetmelerinin yeterli
olmadigi durumlarda {iretim minimum diizeye iner, ¢alisma ortaminda karigiklik
olabilir. Isten kagma yollarin1 arayan izleyenlerin kargasa yaratmalar1 ve drgiitsel
kaynaklar1 kendileri i¢in kullanmalar1 de bu liderlik davranisinin dezavantajlart
arasindadir (Sullivan ve Decker 2001, Goktepe 2001, Saatli 1998, Eren 1998,
Rogers 1998, Balcik 1997, Vural 1997, Gillies 1994).

3.5.3. LIDERLIKTE DURUMSALLIK / KOSUL BAGIMLILIK
TEORISI

Ozellikler yaklasiminda ve davramisg1 arastirmalarda  karsilasilan
basarisizlik, durumsal etkilerin {izerinde durulmasi gerektigi sonucunu

dogurmustur. Durumsallik kuramlari, degisik kosullarin, degisik liderlik



davranigini gerektirdigi varsayimina dayanmaktadir. Bu kurama gore lider, isin
durumuna gore cesitli davranis bicimleri gdstererek calisanlar1 glidiilemeye ve
onlar1 basarili olmaya yoneltir. Liderligin etkinligini belirleyen faktorler,
gergeklestirilmek istenen amacin niteligi, grup tiyelerinin niteligi ve yetenekleri,
liderligin meydana getirdigi organizasyonun ozellikleri ve lider ve iiyelerin
gecmis deneyimleri olarak siralanabilir (Valentine 2002, Can 1998, Simsek
1998).

Asagida durumsallik teorisiyle ilgili en ¢ok bilinen ¢aligmalar

Ozetlenecektir.

3.5.3.1. Lider Etkinligine Durumsallik Yaklasimi Kuram

Fred Fiedler tarafindan gelistirilen bu kuram ‘En Az Tercih Edilen Calisma
Arkadasr’ veya ‘Birlikte Calismay1 Tercih Olgegi’ (Least Preferred Co-worker-
kisaca LPC) olarak adlandirilan bir dlgek yardimiyla bir liderin is yonelimli ya da
iliski yonelimli olup olmadigini belirlemektedir (Eren 1998, Can 1998).

Bu kuramin en oOnemli yonii, kosullarla liderlik davranmiglarinin
birlestirilmesi olup temel varsayimi, liderlik davramiglarinin duruma gore
degismeyecegidir. Bu nedenle Fiedler, yoneticinin davranmisin1 degistirmek yerine,
yoneticiyi o davramisa uygun durumda calistirmanin  gerekli oldugunu
savunmaktadir. Durumsallik yaklagiminda, uygun durumun uygun liderlik
davranigiyla eslesmedigi durumlarda liderin degil, durumun degistirilmesi

gerektigi tizerinde durulmustur (Ataman 2001, Can 1998).

Bu kuram akademik bir nitelik tasidigi ve uygulayicilarin isine fazla

yaramadig1 seklinde 6nemli elestirilere ugramistir (Simsek 1998).

3.5.3.2. Liderlikte Amac¢-Yol Teorisi
Orgiitlerde basarili lider davranis1 konusunda yapilan arastirmalar sonunda
gelistirilen kuramlardan biri de House ve Mitchell tarafindan gelistirilen amag-yol

teorisidir. Bu modelde liderin izleyicileri nasil etkiledigi, is ile ilgili amaclarin



nasil algilandig1 ve amaca ulasma yollarinin neler oldugu tizerinde durulmaktadir

(Eren 1998, Can 1998, Simsek 1998).

Bu teoriye gore, etkin lider gorevleri kesin olarak agiklar, basariya ulagsma
yolundaki engelleri ortadan kaldirir, isle ilgili firsatlar yaratir ve is doyumuna-
yiiksek performansa ulagsmak icin yollar1 tanmimlar. Liderin gorevi, astlarini
harekete gecirmek ve en yiiksek degere ulagmalari i¢in yardim etmektir. Lider,
izleyiciler i¢in Onemli amaglar belirler ve bu amaglara ulasacak yollar

bulmalarina yardim eder (Ataman 2001, Eren 1998).

Fiedler’in kuraminin tersine, amag-yol kurami, belirli bir kosulun
gereklerini  kargilamak iizere lider davramiglarinin degisebilecegini  kabul

etmektedir (Can 1998).

3.5.3.3. U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Modeli

Reddin tarafindan gelistirilen bu model, goreve yonelik davranis ve kisiye
yonelik davranig tarzlarina dayanmaktadir (Ataman 2001, Eren 1998). Reddin,
goreve ve insana ydnelik davranis boyutlarina {iciincii bir boyut olarak etkinligi
de ekleyerek, liderlik davranisi kavramlarmi belirli bir g¢evrenin durumsal
gereklilikleri ile birlestirmeyi ve koordine etmeyi amaclamaktadir. Liderin
benimsedigi davranis tiirii onu etkinlik konusunda harekete geciren bir uyaricidir

(Eren 1998, Gillies 1994).

Reddin’in ii¢ boyutlu lider etkinligi modeli, tim durumlar i¢in gecerli
olacak ideal bir lider davranisi iizerinde durmamaktadir. Bu model, liderlerin
durumu analiz ederek etkinlik saglayacak davranmis degisikligini saglamalari

gerektigini géstermektedir (Can 1998, Eren 1998).

3.5.3.4. Yasam Donemi Modeli
Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen bu modelde, liderin otoriter ve

destekleyici davramiglarinin, izleyicilerin matiirite (olgunluk) diizeyine baglh



oldugu one siiriilmektedir. Fiedler’in liderlik davraniginin sabit bir 6zellik oldugu
goriisiiniin tersine, liderlerin degisen durumlara gore degisebileceklerinin ve
esnek olduklarinin iizerinde durulmustur (Sullivan ve Decker 2001, Ataman

2001).

Hersey ve Blanchard’in modeli, gorev davranis1 ve iligki davranisi iizerine
yogunlagmigtir. Gorev davraniginda lider, izleyicilere neyin, nerede, nasil ve
kimin tarafindan yapilacagim soyler. Iliski davranisinda ise lider, iiyelerle yakin
bireysel iliskiler kurar, agik bir iletisim vardir ve lider bireylere sosyo-duygusal
destek saglar (Gillies 1994). Bu modele gore astlar diisiik gérev olgunluguna
sahiplerse, yani az yetenekli veya egitim diizeyleri diisiik ya da kendilerine
glivenleri zayifsa, lider “gdreve” odaklanmali, eger astlarin matiirite diizeyi
yiiksek ise yani yetenekli, egitimli, kendine giiveni ve ¢aligma arzusu yiiksek ise

liderin yaklagimi “iligki” odakli olmalidir (Sullivan ve Decker 2001, Eren 1998).

Bu modelin gegerliligine iliskin fazla arastirma yapilmamasina ragmen,
pratikte bu model ¢ok kabul gérmiis ve birgok kurulusta yonetici gelistirme aract

olarak kullanilmustir (Gillies 1994).

3.5.3.5. Vroom ve Yetton’un Durumsal Liderlik Modeli

Diger durumsallik kuramlarina gére bu kuram, daha sinirlayici olup, degisik
karar alma etkinliklerinde astlara ne kadar karara katilma izninin verilecegi
iizerinde odaklagmaktadir. Model, liderlik davranisi ve katilimini karar siireci ile
iliskilendirmekte, astlarin karar siireclerine katilimlarina iligkin norm ve

standartlar1 belirlemeye yonelmektedir (Ataman 2001, Can 1998).

3.6. LIDERLIKTE CAGDAS YAKLASIMLAR

Kisisel oOzellikler, davranigsal ve durumsallik arastirmalar: liderlikte
geleneksel yaklagimlari temsil etmektedir ve bu teoriler liderlik aragtirmalarinda
onemli bir temel saglamiglardir. Ancak liderligin anlasilabilmesi i¢in sadece

liderin ozellikleri ve davramiglarini ortaya c¢ikarmak, izleyenlerin 6zelliklerini



belirlemek, etkileme siirecini tanimlamak yeterli degildir. Organizasyonun yapist,
kullandig1 teknoloji ve gevresi de tanmimlanmalidir (Tabak 2003). Asagida ¢agdas

liderlik yaklagimlarina ve bu yaklagimlarin getirdigi yeniliklere yer verilmistir.

3.6.1. Transaksiyonel Liderlik

Etkilesimci liderlik olarak da tanimlanan transaksiyonel liderlikte karsilikli
aligveris mantig1 hakimdir. Lider, odiillendirme ve cezalandirma araciliiyla
gorevlerin yapilmasini ve kuruma bagliligi saglar. Lider, bir taraftan yetkisini
kullanarak izleyicilerin davramiglarini kontrol ederken, bir taraftan da onlarin
istek ve ihtiyaglarmi karsilar. Transaksiyonel liderlik tepkisel olup daha cok
mevcut konu ve sorunlarla ilgilenir. Etkilesimei bir lider, karsilikli aligveris
dogrultusunda durumsal faktorleri ve izleyenlerin beklentilerini dogru bi¢cimde
tanimlamaya, gerekli motivasyonu uygun araclarla saglayarak izleyenleri
etkilemeye c¢aligir. Transaksiyonel liderler ¢alisanlarin faaliyetlerini daha etkin
kilma ve iyilestirme yoluyla is yapma ve yaptirma yolunu segerler. Calisanlarin
yaratic1 ve yenilik¢i yonleri ile ¢cok az ilgilenirler (Ataman 2001, Basaran 200,
Eren 1998, Tomey 1996).

Transaksiyonel liderler ii¢ farkli yonetim tarzi sergilerler:

- Kosullu 6diillendirme: Liderler yetkilerini iistiin performans gosteren
calisanlan odiillendirmek i¢in kullanirlar. Burada 6diiller para ya da statii verme
bigimindedir. Caligsanlar kendilerinden beklenenler hakkinda bilgi sahibidirler.

- Aktif olarak istisnalarla yonetim: Liderler ¢aliganlarin gegmisten gelen
faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak {tizere is yaptirmak yolunu
secmislerdir. Isin basmda belirli bir standart belirlenir ve bir problem olusana
kadar herhangi bir miidahalede bulunmazlar. Burada hatalara odaklanilmasi ve
yaptirim uygulanmasi ¢alisanlar {izerinde gerilim yaratabilir.

- Pasif olarak istisnalarla yonetim: Liderler hi¢bir sekilde c¢alisanlarla
ilgilenmezler, ancak hedeflenen standartlara ulasilmadiginda miidahale ederler.
Bu ancak kendi kendisini yonetme konusunda gelismis calisanlar {izerinde etkin

bir yonetim tarzidir.



Transaksiyonel liderler, gegmisteki olumlu ve yararli uygulamalart devam
ettirme konusunda oldukca basarilidirlar. Transaksiyonel liderlik, bir orgiitiin
amaclarina ulagsmasini engelleyici bir tutum olarak algilanmamali, ancak bu
sekilde yonetilen kurumlarin basar1 grafiginin normal bir artis gosterecegi goz

oniinde bulundurulmalidir (Valentine 2002).

3.6.2. Transformasyonel Liderlik

Doniistimeili / degisimci liderlik olarak da tamimlanan transformasyonel
liderlikte liderler, astlarinin yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikararak ve
kendilerine olan giivenlerini arttirarak, onlardan normal olarak beklenenden daha
fazla sonuc¢ almay1 hedefleyerek astlarin1 motive ederler. Lider, yaraticilifa ve
yenilige yonelik organizasyonda reform ve yenilikleri baglatan kisidir. Misyonda,
vizyonda, stratejide, faaliyet ve fonksiyonlarda degisim yaparak ¢alisanlar etkiler
(Sabuncuoglu 2001, Girvin 1996b). Doniigiimeii liderlik, liderlerin ve taraflarin
ideallerini birlestirmektedir. Yonetimin ve c¢aliganlarin daha st diizeyde
memnuniyetine odakli ve digerlerini de liderlik i¢in cesaretlendirici bir liderlik

tiirtidiir (Valentine 2002, Sullivan ve Decker 2001).

Doniistimcii liderlik aslinda degisime yonelik bir liderlik modelidir ve
dogrudan kisilerarasi iletisimle yonlendirilir.. Bu bakimdan doniisiimcii liderlik
ozellikle kriz durumlarinda, dinamik ve istikrarsiz ¢evrede, kurumsallasmamis
orgiitlerde, analiz edilebilirlik derecesi diisiik, karmasik yapiya sahip islerde on

plana ¢ikmaktadir (Shuldam 1997).

Transformasyonel liderlik ii¢ asamali olarak diistiniilebilir:

- Degisim ihtiyacinin fark edilmesi: Degisimci lider, organizasyonun
degisim ihtiyacim1 fark ederek, orgiitiin kilit yoneticilerine bdyle bir ihtiyacin
gerekliligini agiklayip onlar1 ikna etme yoluna gider.

- Paylagilan vizyon olusturma: Degisimci lider, orgiit {iyelerine bir vizyon
vererek degisimin yoniinii belirtmelidir. Vizyon, gidilecek yonii oldugu kadar

ulagilacak yeri ve durumu da agiklamalidir.



- Degisime kurumsal bir kimlik kazandirma: Doniisiimcii lider, yonetimci
liderden farkli olarak meydana gelen degisimleri kurumsallastirmalidir. Lider,
kurumsallasmanin davranigsal boyutlu oldugunu diisiinerek yeni davranis

bigimlerinin hemen yerlesmeyip zaman alacagini bilmelidir (Eren 1998).

Transformasyonel liderlik ile yonetilen gruplarda verimliligin yiiksek, isi
birakma oraninin diisik ve c¢alisanin doyumunun da yiiksek oldugu ileri

stiriilmektedir (Metcalfe 1996, Girvin 1996b).

3.6.3. Karizmatik Liderlik

Karizma, cekiciligi ifade etmektedir. Bir kisinin sahip oldugu karizma,
bagkalarini etkilemede 6nemli rol oynamaktadir. Karizmatik lider; sahip oldugu
karizma yaratan 6zellikleriyle, baskalarini kendi istedigi yonde davranmaya ve
istlin performansa yonlendiren kisidir (Ataman 2001, Girvin 1996b).

Karizma ve vizyon, bir insanda yiiksek diizeyde bir araya gelmisse, o
insanda liderlik 6zelligi kuvvetli olur. Bazi insanlarin karizmasi yiiksektir ve
gruplart daha kolay etkilerler. Karizmas1 diisiik olan insanlar gruplan

etkileyemezler.

Karizmatik liderlik ¢ekicilik, ikna giicii, kisisel gii¢, kendine giiven, giiclii
inanglar, olaganiistli diigiinceler gibi kisisel 0zelliklere dayanmaktadir.
Karizmanin lideri bagariya ulastirabilmesi igin liderin asagidaki 6zelliklere sahip
olmas1 gerekmektedir:

- Liderin birlikte calistig1 kisilerle iyi iletisim kurmasi,

- Benlik saygisinin yiiksek olmasi,

- Birlikte calistig1 grubun ihtiyaglarin1 6nemsemesi,

- Kendine ait goriislere sahip olmasi,

- Fikirlerini paylagsmasi (Valentine 2002, Girvin 1996b).

Karizma, bireyi basariya gotiirebilecegi gibi, basarisizhiga da

siiriikleyebilmektedir. Ciinkii izleyenler liderlerine o kadar ¢cok baglanirlar ki, iyi



ve kotiiyli ayirt edemezler, liderin her sdyledigini yargilamadan yerine getirirler
Bu durum o6zellikle izleyen grubun liderlerine fanatik diizeyde baglandiklar

kosullarda ortaya ¢ikar (Sullivan ve Decker 2001, Vural 1997).

3.6.4. Kuantum Liderlik

Kuantum ¢agi, liderlerin gorevlerinin igerigi ve karakterlerinde bir déniim
noktas1 olusturmustur. Liderin gorevi, gorevin icerigi ve beklentiler degismistir.
Liderin gorevi; hedeflenen amaclar, gorevler ve fonksiyonlar agisindan daha
kapsamli bir hale gelmistir. Kuantum ¢ag1 anlayisi icindeki liderler genellikle
kolaylagtirici,  biitliinleyici ve c¢alisanlarin  ihtiyaci olan  kaynaklarin
olusturulmasinda bilgi sahibidirler. Lider, insanlar1 daha fazla bir araya getirir ve
isleyisi kolaylastirir. Bu durum onlarin uyusma noktasinda yaklagsmalarina veya
bir sorun hakkinda ortak ¢6ziim bulmalarina yardim eder. Kuantum liderlikte
degisim ¢ok yonliidiir; belirli bir yonde yiirlimez, belirli bir yonde dolambagli bir
akig gosterir. Lider bu dolambacli yollar1 hesaba katar, olusabilecek degisimleri
bilir. Calisanlar da degisimin birka¢ basamaktan gecilen, birgok farkli zamanda
ve ortamda tekrarlanan bir yolculuk oldugunu bilirler. Kuantum lideri i¢in 6énemli
olan bir nokta da verilen kararlara sahip c¢ikma anlayisidir. Alman kararlar
hizmetin verilmesine katki saglayan kisilerin olusturdugu kararlardir ve bu
kararlar uygulanabilir olmalidir. Lider esittir yonetici fikri kuantum diislincesi
icinde yer almamaktadir. Lider tek yonlii degisimden veya sistemin isleyis

gercevesinden sorumlu olmayabilir (Valentine 2002, Porter 1999).

Kuantum c¢ag1 kurumlan icinde liderlerin gorevlerinin  o6zellikleri
degismektedir. Diisey gorevlendirme azaltilmig, onemli bir oranda yatay
yikiimliilik gelistirilmistir. Kuantum anlayisinda ortaya c¢ikan bazi gorevsel
ozellikler sunlardir:

- Ekip calismasi diisiincesi icinde ¢aliganlar arasinda daha fazla paylasim

firsatlar1 olugturmak,



- Ekiplerin kendi gelismeleri icin gerekli baglantiy1 saglama ve ekip
iiyelerinin is ortaminda gerekli olan becerileri olabildigince kazanmalarini
saglamak,

- Ekiplerin performansla ilgili yaptiklar1 degerlendirmelerine yardim
etmek, bu nedenle performans geligimi i¢in bir ¢ergeve tanimlamak,

- Ekibin kendi i¢inde sorumlulugunun ve disiplinin tanimlanmasi igin
destek vermek, karsilikli beklentiler, dogru hareketler ve problem ¢dziimlerini
kolaylastirmak igin bir ¢erceve olusturmak,

- Sartlarin etkiledigi degisimler i¢in ekibin hazirlikli olmasi ve degisen
ortamdan etkilenen ekibin yaptiklarini kolaylastirmaya ¢alismak,

- Ekiplerin kendi islerinin siirdiiriilebilirligi noktasinda sistem icindeki
diger ekiplerle baglantiy1 saglanmak, hastalara verilen hizmet sirasindaki
kesigsme noktalarini tanimlamak,

- Ekip ve ilgili kaynaklar arasindaki uygun arabirimleri saglamak, maliyet,
kalite ve is arasindaki verimlilik korelasyonuna bagli degerlendirme yapmak
(Porter 1997).

Kuantum ¢agi liderlikte tiim gorevler ve davramiglar mevcut sistemin
icinde model olmalidir, bunlar kurumun disinda olmamalidir. Bu gereksinimler
damismanlik, paylasim, yaraticilik, kolaylastirma, biitiinlestirme, insanlar ve
kaynaklar arasindaki koordinasyon ve sistemin amaglar1 dogrultusunda elde
edilen sonugclarla ilgili isleyistir. Bu cergeve igindeki liderlikte bir meydan

okuma vardir ve kuantum ¢agi i¢cindeki gergek liderlik budur (Porter 1997).



4. GEREC VE YONTEM
4.1. Arastirmanin Sekli

Bu arastirma, hastanelerde yonetici konumunda ¢alisan hemsirelerin
algiladiklar1 liderlik davranmiglarim1 saptamak amaciyla tamimlayici olarak

yapilmustir.

4.2. Arastirmanin Yeri

Arastirma, Cumhuriyet Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi,
Sultan 1. Izzettin Keykavus Devlet Hastanesi ve Sosyal Sigortalar Kurumu
Hastanesinde yapilmistir. Her {i¢ hastanede de hemsireler vardiya sistemi ile
caligmakta olup (08-16, 16-24, 24-08), yonetici konumunda olan hemsireler,
stipervisor hemsgireler hari¢ 08-16 vardiyasinda caligsmaktadirlar. Hastanelerin

yatak kapasiteleri, klinik, poliklinik, tinite ve yOnetici hemsire sayilar1 asagida

verilmigtir.
Hastane Yatak Klinik Poliklinik Unite Y 6netici
kapasitesi sayist sayist sayist hemgsire
Sayisi
C.UAUH. 750 30 19 7 43
S.1.ILK.D.H. 690 27 36 1 38
S.S.K. 371 18 21 - 18

Toplam 1811 75 76 8 99



4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, hastanelerin baghemsireleri, baghemsire yardimcilari,
siipervisorleri ve klinik sorumlu hemsireleri olusturmustur. Evreni olusturan
toplam 99 hemsirenin tamami 6rnekleme alimmis olup ayrica drneklem segimine

gidilmemistir. Asagida hastanelerde gorev yapan yonetici hemsirelerin sayilari

verilmistir.
Hastaneler =~ Bashemsire Bashemsire  Siipervisor Klinik Toplam
Yardimcist Sorumlu
Hemsiresi
C.UAUH. 1 3 2 37 43
S.1.L.K.D.H. 1 8 1 27 38
S.S.K. 1 3 1 13 18

4.4. Veri Toplama Araclar

Arastirmada veri toplama araglart olarak hemsirelerin sosyo-demografik
ozelliklerini belirlemek amaciyla toplam 13 sorudan olusan ve arastirmaci
tarafindan gelistirilen bir soru formu (Ek 1) ve yonetici hemsirelerin algiladiklar
liderlik davramiglarini belirlemek amaciyla “Lider Davramislarini Betimleme

Anketi” (Ek 2) kullanilmustir.

“Lider Davraniglarimi Betimleme Anketi” (LDBA), orjinali OHIO Eyalet
Universitesi (OHIO State University) arastirmacilari tarafindan gelistirilmis olup,
iilkemizde gecerlik-giivenilirligi Ergun (1981) tarafindan yapilmistir. Bu anket,
yoneticilerin liderlik davranislarin1 ve genel liderlik becerilerini 6lgmeye yonelik
olarak hazirlanmistir ve 40 sorudan olusmaktadir. Ankette iist diizey ve orta diizey

yonetici hemsirelerin hiikmetme, yapiy1 harekete gecirme, iiyeligin korunmasi,



Orgiitin temsili, amaclarin bitiinlestirilmesi, Orgiitleme, yukaridan asagiya
iletisim, asagidan yukariya iletisim, tanima ve {iretim boyutlarinda liderlik
davranis1 diizeyleri olgiilmektedir.

Anket formunda yer alan 10, 20, 30 ve 40. ifadeler ‘hilkkmetme’,

4, 14, 24 ve 34. ifadeler ‘yapiy1 harekete gegirme’,

5, 15, 25 ve 35. ifadeler ‘iiyeligin korunmast’,

9, 19, 29 ve 39. ifadeler ‘orgiitiin temsili’,

7, 17,27 ve 37. ifadeler ‘amaclarin biitiinlestirilmesi’,

3, 13, 23 ve 33. ifadeler ‘oOrgiitleme’,

6, 16, 26 ve 36. ifadeler ‘yukaridan asagiya iletisim’,

1, 11, 21 ve 31. ifadeler ‘asagidan yukariya iletisim’,

2,12, 22 ve 32. ifadeler ‘tanima’ ve

8, 18, 28 ve 38 ifadeler ‘iiretim’ boyutlarinin belirlenmesine yoneliktir

(Ergun, 1981).

Lider Davraniglarim1 Betimleme Anketi, Likert tipinde, ‘her zaman’,
‘genellikle’, ‘bazen’, ‘nadiren’ ile ‘hicbir zaman’ olmak iizere bes boliimden
olugmakta olup, secenekler sirasiyla 4, 3, 2, 1 ve 0 ile puanlandirilmistir. Anketin
olumsuz ifadeleri olan 12, 20 ve 39. sorularda ise puanlama ters olarak
yapilmistir. Lider Davraniglarim1 Betimleme Anketinin 6lgme kurallarina, veri
kayit ve kodlama kurallarina ve zaman iginde tekrarlanabilirligine uygunlugunu
belirlemek amaciyla giivenirlik analizi yapilmistir. Giivenirlik analizinde

Cronbach Alpha degeri kullanilmis ve 0,70 olarak bulunmustur.

4.5. Veri Toplama Arac¢larinin Uygulanmasi

Arastirmanin uygulamasi 01-31 Mayis 2004 tarihleri arasinda yapilmistir.
Anket caligmasimin yiiriitiilmesinde tiim hastanelerin bagshemsireliklerinden resmi
yazili izin alimmustir. Anketler, aragtirmaci tarafindan yonetici hemsirelere gerekli
bilgiler verilip, hemgirelerin sézel onamlar1 alindiktan sonra bireysel olarak
dagitilmistir. Anketin doldurulmasi sirasinda arastirmaci, hemsirelerin yanlarinda

bulunmustur. Anketin doldurulma siiresi ortalama 10 dakikadir. Hemsirelerin



¢ogu anketi is yogunlugu nedeniyle hemen doldurmamis olup bu yonetici
hemgirelerin anketleri, birlikte belirlenen baska bir tarihte ve hemsireler
tarafindan yalmz doldurulduktan sonra almmustir. Cumhuriyet Universitesi
Arastirma ve Uygulama Hastanesinde 3 hemsire izinli/raporlu oldugu i¢in, Sultan
1. Izzettin Keykavus Devlet Hastanesinde 1 hemsire ve SSK hastanesinde 5
hemsire aragtirmaya katilmak istemedikleri i¢in ¢alisma 90 yonetici hemsire ile

gergeklestirilmistir.

4.6. Verilerin Degerlendirilmesi

Anket verilerinin istatistiksel analizinde SPSS (Statiscal Package of Social
Science) programi kullanilmistir. Ankette yer alan bagimsiz degiskenler: gorev,
yas, medeni durum, egitim durumu, caligilan kurum, toplam caligma siiresi,
yoneticilik siiresi, bir 6nceki gorev, su andaki kurumda ¢aligma siiresi, yonetim
egitimi ve liderlik egitimi alma durumu olarak belirlenmistir. Anketin bagimli
degiskenlerini ise liderlik davraniglarini 6lgmede kullanilan 10 boyut (Hiikmetme,
Yapiy1 harekete gecirme, Uyeligin korunmasi, Orgiitin temsili, Amagclarm
biitiinlestirilmesi, Orgiitleme, Yukaridan asagiya iletisim, Asagidan yukariya
iletisim, Tamima ve Uretim) olusturmaktadir. Degerlendirmede, Kruskal-Wallis
(K-W)H testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve bagimsiz iki 6rnek t testi

kullanilmustir.



5. BULGULAR
5.1. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Tanitic Ozellikleri

Tablo 1: Hemsirelerin Tamitica Ozelliklerinin Dagilimi1 (N=90)

Tamticr Ozellikler Say1 (n) Yiizde (%)
Yas 25-29 26 28.9
30-34 29 322
35-39 20 222
40 ve tizeri 15 16.7
Medeni Durum Evli 70 77.8
Bekar 20 22.2
SaglikMeslek Lisesi 10 11.1
Egitim Orgiin Onlisans 25 27.8
AgikdgretimOnlisans 40 44.4
Lisans ve listi 15 16.7
Cahstigi Kurum Universite Hastanesi 40 44.4
Devlet Hastanesi 37 41.1
SSK Hastanesi 13 14.4
Gorev Baghemsire 3 33
Bashemsire Yardimcisi 14 15.6
Stipervisor 4 44
Klinik sorumlu hemsiresi 69 76.7
Toplam Cahsma siiresi | 5-9 yil 21 233
10-14 y1l 30 333
15-19 y1l 23 25.6
20 y1l ve lizeri 16 17.8
Yoneticilik Siiresi 1-4 y1l 45 50.0
5-9 yil 31 34.4
10 y1l ve tizeri 14 15.6
Bir Onceki Gorevi Klinik hemgiresi 78 86.7
Klinik sorumlu hemsiresi 12 13.3
Suandaki Kurumda 1-4 y1l 6 6.7
Calisma Siiresi 5-9 yil 31 344
10-14 y1l 25 27.8
15-19 y1l 23 25.6
20 y1l ve tizeri 5 5.6




Tablo 1°de yonetici hemsirelere ait sosyo-demografik ozellikler
goriilmektedir. Buna gore; arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin yaklasik tigte
birinin 30-34 yas grubunda oldugu, biiyiik ¢ogunlugunun evli (%77.8), 65 kisinin
Onlisans mezunu yalnizca 1 kisinin yiiksek lisans mezunu oldugu, %44.4’liniin
tiniversite hastanesinde ¢alistigi, biiyiik ¢ogunlugunun (%76.7) klinik sorumlu
hemsiresi olarak gorev yaptigi, yaklasik tigte birinin toplam ¢aligma siiresinin 10-
14 y1l arasinda oldugu, yarisinin 1-4 yildir yoneticilik yaptig1, tamamina yakininin
(%386.7) yoneticilikten dnce klinik hemsiresi olarak gorev yaptigi ve %34.4’liniin

su andaki kurumda 5-9 yildir calistig1 saptanmistir (Tablo 1).

Tablo 2: Hemsirelerin Yonetim ve Liderlik Egitimi Alma Durumlarinin

Dagilim

Egitim Alma

Durumu Say1 (n) Yiizde (%)

YoOnetim Egitimi

Alma Var 13 14.4
Yok 77 85.6

Liderlik Egitimi

Alma Var 17 18.9
Yok 73 81.1

Toplam 90 100

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %14.4’1i yonetimle ilgili,

%18.9’u da liderlik ile ilgili bir egitim aldiklarmi belirtmislerdir (Tablo 2).



5.2. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramsi Boyutlar ile Tlgili Goriisleri

Tablo 3: Yonetici Hemsirelerin “Hiikmetme” Boyutuna Iliskin Gériislerinin

Dagilim
Ifadeler Herzaman | Genellikle | Bazen | Nadiren | Higbir | Toplam
zaman
10.Yeni fikirleri grubuma sunar,
uygulamaya aktarma konusunda
onlarla tartigirim
Say1 (n) 37 48 5 0 0 90
Yiizde (%) 41.1 53.3 5.6 0 0 100.0
20. Tyi bir dinleyici degilim
Say1 (n) 25 46 17 1 1 90
Yiizde (%) 27.8 51.1 18.9 1.1 1.1 100.0
30. Bilgi ve kisilik 6zelliklerim
ile astlarimi etkilerim
Say1 (n) 18 62 10 0 0 90
Yiizde (%) 20.0 68.9 11.1 0 0 100.0
40. Oncelikle islerin yapilmasina
ve ¢alisanlarin verimli sekilde
calismasina 6nem veririm
Say1 (n) 59 27 3 1 0 90
Yiizde (%) 65.6 30.0 33 1.1 0 100.0

Tablo 3'de yonetici hemsirelerin Lider Davraniglarim1 Betimleme Anketi
(LDBA)’nin hitkmetme boyutu ile ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi
goriilmektedir. Buna gore; yoneticilerin biiyiik ¢ogunlugu (%94.4) “her zaman”
veya “genellikle” ‘yeni fikirleri grubuna sunma ve uygulamaya aktarma’
konusunda astlar ile tartistigini, %88.9°u ‘bilgi ve kisilik 6zellikleri ile astlarini
etkiledigini’ ancak %78.9’u ‘iyi bir dinleyici olmadigini’ ve tamamina yakini

(%95.6) ‘islerin yapilmasina oncelik verdigini’ ifade etmistir.

LDBA’nin hiikkmetme boyutunda yer alan dort ifade ile bagimsiz

degiskenler karsilastirildiginda, yoneticilerin  yOnetim egitimi almast ve



bashemsire ve bashemsgire yardimcist pozisyonunda bulunmasi ile hiitkmetme

boyutu arasinda anlamli iligkiler saptanmistir (p<0.05).

Tablo 4: Yonetici Hemsirelerin “Yapiy1 Harekete Gecirme” Boyutuna iliskin

Goriislerinin Dagilimi

Ifadeler Herzaman | Genellikle | Bazen | Nadiren | Higbir | Toplam
zaman

4. Isle ilgili ¢abalarim artirmak igin
calisanlarimi motive ederim
Say1 (n) 38 52 0 0 0 90
Yiizde (%) 42.2 57.8 0 0 0 100.0

14. Sahip oldugum zayif ve giiglii
yonlerimi bilirim
Say1 (n) 40 45 5 0 0 90
Yiizde (%) 44.4 50.0 5.6 0 0 100.0

24. Caliganlarimin arasindaki uyus
mazlik ve ¢atismalar tarafsiz olarak
¢Oziimlerim
Say1 (n) 39 49 2 0 0 90
Yiizde (%) 433 54.4 2.2 0 0 100.0

34. Calisanlarimun fikirlerini dikkate

almadan faaliyetlerimi siirdiiriiriim
Say1 (n) 28 31 28 3 0 90
Yiizde (%) 31.1 344 31.1 33 0 100.0

Tablo 4'de goriildiigli gibi yonetici hemsirelerin tamaminin “her zaman”
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veya “genellikle” ‘calisanlarimi motive ettigi’, biiyiik cogunlugunun (%94.4)
‘sahip oldugu giiclii ve zayif yonlerini tanidigl’ ve ‘catismalar tarafsiz olarak
¢oziimledigi’ (%97.7), ancak %65.5’inin ‘¢alisanlarin fikirlerini dikkate almadan

faaliyetlerini siirdiirdiigii’ bulgulanmistir.

Anketin yapiy1 harekete gecirme boyutuna ait ifadeleri ile bagimsiz

degiskenler karsilastirildiginda, yoneticilerin liderlik egitimi almalari bagimsiz



degiskeni ile yapiyr harekete gegirme boyutu arasinda anlamli bir iligki

bulunmustur (p<0.05).

Tablo 5: Yonetici Hemsirelerin “Uyeligin Korunmasi” Boyutuna iliskin

Goriislerinin Dagilimi

Ifadeler Herzaman | Genellikle | Bazen | Nadiren | Hicbir | Toplam
zaman

5. Sorunlarin ¢6ziimiine katilmalari

i¢in calisanlarimi tesvik ederim
Say1 (n) 47 39 4 0 0 90
Yiizde (%) 522 433 4.4 0 0 100.0

15. Kisisel ve mesleki bilgi/becerile
rini artirmalart i¢in ¢alisanlarimi tes
vik ederim
Say1 (n) 40 45 4 1 0 90
Yiizde (%) 44.4 50.0 44 1.1 0 100.0

25. Calisanlarin iinvan ve statiistinii

degil bireysel degerlerini dikkate

alip saygili bir tutum takinirim
Say1 (n) 61 28 0 1 0 90
Yiizde (%) 67.8 31.1 0 1.1 0 100.0

35. Isin gerektirdigi ozel

durumlarda ¢alisanlarmn insiyatif

kullanmalarina izin veririm
say1(n) 9 37 37 7 0 90
yiizde(%) 10.0 41.1 41.1 7.8 0 100.0

Yonetici hemsirelerin LDBA’nde iiyeligin korunmasi boyutuna iligkin
verdikleri yanitlarin dagilimina bakildiginda, yoneticilerin biiyiik ¢ogunlugu
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(%95.5) “her zaman” veya “genellikle” ‘sorunlarin ¢oziimiine katilmalari igin
astlarimi tesvik ettigini’, %94.4°10 ‘kisisel ve mesleki becerilerini artirmalart igin
calisanlarin1 destekledigini’, tamamina yakimi (%98.9) ‘calisanlarin bireysel
degerlerini dikkate alip saygili bir tutum takindigin1’ ve %51.1°1 “isin gerektirdigi
0zel durumlarda calisanlarinin insiyatif kullanmalarma izin verdiklerini’

belirtmislerdir (Tablo 5).



Anketin {iyeligin korunmasi boyutuna ait ifadeleri ile bagimsiz degiskenler
arasindaki iligkiye bakildiginda, {iyeligin korunmasi ile baghemsire ve baghemsire
yardimeist pozisyonunda bulunma arasinda anlamli bir iligki bulgulanmistir

(p<0.05).

Tablo 6: Yonetici Hemsirelerin “Orgiitiin  Temsili” Boyutuna Iliskin

Goriislerinin Dagilimi

[fadeler Herzaman | Genellikle | Bazen | Nadiren | Hicbir | Toplam
zaman
9. Degisime agigim
Say1 (n) 61 26 3 0 0 90
Yiizde (%) 67.8 28.9 33 0 0 100.0

19. Calisanlarima pozitif ve

iyimser tavirlar sergilerim
Say1 (n) 51 36 3 0 0 90
Yiizde (%) 56.7 40.0 33 0 0 100.0

29. Birimimde standart yontem ve
prosediirlerin kullanilmasini
isterim
Say1 (n) 21 55 14 0 0 90
Yiizde (%) 233 61.1 15.6 0 0 100.0

39. Calisanlarimin sozciiliigiinii
istlenmek istemem
Say1 (n) 18 29 32 9 2 90
Yiizde (%) 20.0 32.2 35.6 10.0 2.2 100.0

Orgiitiin temsili boyutu ile ilgili verilen yanitlar 1s181nda, yénetici
hemsirelerin tamamina yakini (%96.7) “her zaman” veya “genellikle” ‘degisime
acik oldugunu’ ve ‘calisanlarina pozitif ve iyimser tavirlar sergiledigini’, %84.4’i
‘standart yontem ve prosediirler kullanilmasi istedigini’ ancak hemsirelerin
yarisindan fazlas1 (%52.2) ‘calisanlarin sozciiliiglinii tistlenmek istemedigini’

ifade etmistir (Tablo 6).

Anketin Orglitiin temsili boyutuna iligkin ifadeleri ile bagimsiz degiskenler

(gorev, yas, medeni durum, egitim durumu, c¢alisgilan kurum, toplam calisma



stiresi, yoneticilik siiresi, bir onceki gorev, su andaki kurumda c¢aligma siiresi,
yonetim egitimi ve liderlik egitimi alma) arasindaki iliski incelendiginde, anlaml
bir sonuca varilamamistir (p>0.05).

Tablo 7: Yonetici Hemsirelerin “Amaclarin Biitiinlestirilmesi” Boyutuna

Iliskin Goriislerinin Dagilim

Ifadeler Herzaman | Genellikle | Bazen | Nadiren | Hicbir | Toplam
zaman

7. Bilgi ve deneyimlerim dogrultu

sunda sorumluluklarimin bir

kismini ¢alisanlarima devrederim
Say1 (n) 0 26 46 16 2 90
Yiizde (%) 0 28.9 51.1 17.8 22 100.0

17. Etkili ve adil gorev dagilimi
yaparim
Say1 (n) 59 30 1 0 0 90
Yiizde (%) 65.6 333 1.1 0 0 100.0

27. Bulundugum yonetsel pozisyo
numdan dolay1 ¢alisanlarimdan
sayg1 goriirim
Say1 (n) 49 38 2 1 0 90
Yiizde (%) 54.4 422 2.2 1.1 0 100.0

37. Yapilacak is ve yontemler

konusunda karar yetkisi bana aittir
Say1 (n) 31 53 6 0 0 90
Yiizde (%) 344 58.9 6.7 0 0 100.0

Tablo 7'de yonetici hemsirelerin amaglarin biitiinlestirilmesi boyutu ile
ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi goriilmektedir. Buna gore; yonetici
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hemsirelerin tamamina yakininin (%98.9) “her zaman” veya “genellikle” ‘etkili ve
adil gorev dagilmi yaptigr’, %96.6’sinin  ‘ydnetsel pozisyonundan dolay1
calisanlarindan saygir gordiigli’ ancak %93.3’linlin ‘yapilacak i ve ydntemler
konusunda karar yetkisinin kendisine ait oldugu’ ve yarisindan fazlasinin “bazen”

‘sorumluluklarinin bir kismini ¢aliganlarina devrettigi’ bulgulanmustir.

LDBA’nin amagclarin biitlinlestirilmesi boyutuna iligkin ifadeleri ile

bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiye bakildiginda, yoneticilerin bir onceki



gorevinin klinik hemgiresi olmasi ile amaglarn biitlinlestirilmesi bagimsiz
degiskeni arasinda anlamli bir iliski saptanmistir (p<<0.05).

Tablo 8: Yonetici Hemsirelerin “Orgﬁtleme” Boyutuna Iliskin Goriislerinin

Dagilim
Ifadeler Herzaman | Genellikle | Bazen | Nadiren | Higbir | Toplam
zaman
3. Calisanlarimin kural ve yonetme
liklere uymalarini isterim
Say1 (n) 70 20 0 0 0 90
Yiizde (%) 77.8 22.2 0 0 0 100.0
13. Calisanlarimin yenilik¢i ve
yaratict diislincelerimi iist yonetime
Kabul ettirmeye ¢alisir, onlari
desteklerim
Say1 (n) 26 52 10 2 0 90
Yiizde (%) 28.9 57.8 11.1 22 0 100.0
23. Caliganlarimin yaptig1 her isten
haberdar olmaya gereksinim duy
mam
Say1 (n) 20 28 38 4 0 90
Yiizde (%) 222 31.1 42.2 44 0 100.0
33. Calisanlarima yapilacak isi ve
yontemi gdsterir, isi yapma konu
sunda onlar1 yakindan takip ederim
Say1 (n) 36 49 5 0 0 90
Yiizde (%) 40.0 544 5.6 0 0 100.0

Yonetici hemsirelerin orgiitleme boyutuna iligkin = verdikleri yanitlar
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incelendiginde, yoneticilerin tamami “her zaman” veya “genellikle” ‘¢alisanlarin
kural ve yonetmeliklere uymalarimi istediklerini’, %86.7’si ‘calisanlarinin yaratici
disiincelerini {ist yonetime kabul ettirmeye calisip onlar1 desteklediklerini’,
tamamina yakini (%94.4) ‘isi yapma konusunda caligsanlarini yakindan takip
ettiklerini’ ancak %353.3’i ‘calisanlarin yaptigi her isten haberdar olmaya

gereksinim duymadigini’ belirtmislerdir (Tablo 8).



Anketin orgiitleme boyutuna ait ifadeleri ile bagimsiz degiskenler (gorev,
yas, medeni durum, egitim durumu, calisilan kurum, toplam caligsma siiresi,
yoneticilik siiresi, bir dnceki gorev, su andaki kurumda g¢alisma siiresi, yonetim
egitimi ve liderlik egitimi alma) arasindaki iliskiye bakildiginda, anlamli bir iligki

bulgulanmamigtir (p>0.05).

Tablo 9: Yonetici Hemsirelerin “Yukaridan Asagiya iletisim” Boyutuna

Tliskin Goriislerinin Dagihm

[fadeler Herzaman | Genellikle | Bazen | Nadiren | Higbir | Toplam
zaman

6. Olay ve sorunlari

sogukkanlilikla dinlerim
Say1 (n) 49 38 3 0 0 90
Yiizde (%) 54.4 422 33 0 0 100.0

16. Yaptigim hatalar agik¢a kabul
etmede zorlanirim
Say1 (n) 22 42 20 6 0 90
Yiizde (%) 244 46.7 22.2 6.7 0 100.0

26. Astlarim her konuda bana
giivenir
Say1 (n) 20 68 2 0 0 90
Yiizde (%) 22.2 75.6 2.2 0 0 100.0

36. Calisanlarimin 6zelligine ve

istegine uygun gorevler veririm
Say1 (n) 40 33 12 4 1 90
Yiizde (%) 44.4 36.7 13.3 4.4 1.1 100.0

Tablo 9'da yonetici hemsirelerin yukaridan asagiya iletisim boyutu ile ilgili
olarak verdikleri yanitlarin dagilimi goriilmektedir. Buna gore; yonetici
hemsirelerin  %96.6’s1  “her zaman” veya ‘“genellikle” ‘olay ve sorunlari
sogukkanlilikla dinledigini’, tamamia yakini (%97.8) ‘astlarinin her konuda
kendisine giivendigini’, %81.1’1 ‘calisanlarin 6zelligine ve istegine uygun
gorevler verdigini’ ancak hemsirelerin iicte ikisinden fazlasi (%71.1) ‘yaptigi

hatalar1 agik¢a kabul etmede zorlandigini’ ifade etmistir.



Anketin yukaridan asagiya iletisim boyutuna iliskin ifadeleri ile bagimsiz
degiskenler karsilastirildiginda, yonetici hemsirelerin onlisans mezunu olmalari,
iiniversite hastanesinde ¢aligmalari, yonetim ve liderlik egitimi almalar1 ile

yukaridan agagiya iletisim boyutu arasinda anlamli iliskiler bulunmustur (p<0.05).

Tablo 10: Yonetici Hemsirelerin “Asagidan Yukariya Iletisim” Boyutuna

Tliskin Goriislerinin Dagihm

[fadeler Herzaman | Genellikle | Bazen | Nadiren | Hi¢cbir | Toplam
zaman

1. Calisanlarimin kisisel istek ve

ihtiyaglarini gézoniine alirim
Say1 (n) 37 40 11 2 0 90
Yiizde (%) 41.1 44.4 12.2 22 0 100.0

11. Aldigim kararlarin uygulama
ya gegilmesini takip ederim
Say1 (n) 49 40 1 0 0 90
Yiizde (%) 54.4 44.4 1.1 0 0 100.0

21. Iletisim gatismalar1 ve

siirtiigmelerin olmadig1 bir

caligma ortami yaratirim
Say1 (n) 22 68 0 0 0 90
Yiizde (%) 24.4 75.6 0 0 0 100.0

31. Calisanlarim islerin en iyi
nasil olacagini diisiiniiyorlarsa
o sekilde yapmalarina izin
veririm
Say1 (n) 12 48 30 0 0 90
Yiizde (%) 13.3 533 333 0 0 100.0

Yonetici hemsirelerin  asagidan yukartya iletisim boyutuna iligkin
verdikleri yanitlara bakildiginda, yoneticilerin %85.5’inin “her zaman” veya
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“genellikle” ‘calisanlarin kisisel istek ve ihtiyaglarini géz oniine aldig1’, tamamina
yakiminin (%98.8) ‘aldigi kararlarin uygulamaya gecirilmesini takip ettigi’,
tamaminin ‘iletisim c¢atigmalar1 ve siirtiigmelerin olmadigi bir c¢alisma ortami
yaratti1’ ve %66.6’siin ‘caliganlarin islerin en iyi nasil olacagini diistiniiyorlarsa

o sekilde yapmalarina izin verdigi’ bulgulanmistir (Tablo 10).



LDBA’nin asagidan yukariya iletisim boyutuna ait ifadeleri ile bagimsiz
degiskenler (gorev, yas, medeni durum, egitim durumu, c¢alisilan kurum, toplam
calisma siiresi, yoneticilik siiresi, bir 6nceki gorev, su andaki kurumda g¢alisma
stiresi, yonetim egitimi ve liderlik egitimi alma) arasindaki iliskiye bakildiginda,

anlaml1 bir sonug elde edilememistir (p>0.05).

Tablo 11: Yonetici Hemsirelerin “Tammma” Boyutuna fIliskin Gériislerinin

Dagilim
[fadeler Herzaman | Genellikle | Bazen | Nadiren | Hicbir | Toplam
zaman

2. Calisanlarima giivenirim
Say1 (n) 23 64 2 1 0 90
Yiizde (%) 25.6 71.1 2.2 1.1 0 100.0

12. Bir¢ok problemi ayni anda ele

alip ¢oziimleyemem
Say1 (n) 9 43 29 8 1 90
Yiizde (%) 10.0 47.8 322 8.9 1.1 100.0

22. Her konuda ¢alisanlari bilgilen

diririm
Say1 (n) 27 51 11 1 0 90
Yiizde (%) 30.0 56.7 12.2 1.1 0 100.0

32. Yapilacak isin zamanini

belirler, buna uyulmasini saglarim
Say1 (n) 45 42 3 0 0 90
Yiizde (%) 50.0 46.7 33 0 0 100.0

Tablo 11°de gortldigi gibi LDBA’nin tanima boyutu ile ilgili ifadeler
incelendiginde, yonetici hemsirelerin tamamina yakini (%96.7) “her zaman” veya
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“genellikle” ‘calisanlarina giivendigini’ ve ‘yapilacak isin zamanini belirleyip
buna uyulmasin istedigini’, %86.7’si ‘her konuda ¢alisanlarini bilgilendirdigini’
ve yarnsindan fazlast (%57.8) ‘bircok problemi ayni anda ele alip

¢Oziimleyemedigini’ belirtmiglerdir.



Anketin tanima boyutuna ait dort ifadenin bagimsiz degiskenlerle (gorev,
yas, medeni durum, egitim durumu, calisilan kurum, toplam caligma siiresi,
yoneticilik siiresi, bir énceki gorev, su andaki kurumda g¢alisma siiresi, yonetim
egitimi ve liderlik egitimi alma) iliskisine bakildiginda, anlaml1 bir sonug elde

edilememistir (p>0.05).

Tablo 12: Yonetici Hemsirelerin “Uretim” Boyutuna Iliskin Gériislerinin

Dagilim
[fadeler Herzaman | Genellikle | Bazen | Nadiren | Higbir | Toplam
zaman

8. Neyin yapilacagini ve nasil

yapila cagimi tiim ayrintilariyla

belirlerim
Say1 (n) 35 51 4 0 0 90
Yiizde (%) 38.9 56.7 4.4 0 0 100.0

18. Farkli kigisel 6zelliklere sahip

insanlarla birlikte ¢alisabilirim
Say1 (n) 52 34 1 2 1 90
Yiizde (%) 57.8 37.8 1.1 2.2 1.1 100.0

28. Basarilarindan dolay1 ¢aliganla

rimi1 ddillendiririm
Say1 (n) 17 47 21 4 1 90
Yiizde (%) 18.9 522 23.3 4.4 1.1 100.0

38. Calisanlarimi, alinan kararlarin

onlarin yararina oldugu konusunda

ikna ederim
Say1 (n) 31 54 4 1 0 90
Yiizde (%) 344 60.0 4.4 1.1 0 100.0

Tablo 12'de yonetici hemsirelerin tiretim boyutu ile ilgili olarak verdikleri
yanitlarin dagilimi verilmistir. Buna gore; yonetici hemsirelerin biiyiik ¢ogunlugu
(%95.6) “her zaman” veya “genellikle” ‘neyin, nasil yapilacagmi tiim
ayrintilariyla  belirledigini’ ve ‘farkli kisisel 0Ozelliklere sahip insanlarla

calisabildigini’, %94.4’0i ‘calisanlarin1 alinan kararlarin onlarin yarara oldugu



konusunda ikna ettigini’ ve %71.1’1 ‘basarilarindan dolay1 ¢alisanlarin

odiillendirdigini’ ifade etmistir.

Anketin {iretim boyutuna ait ifadeleri ile yoneticilere ait bagimsiz
degiskenler arasindaki iligki incelendiginde kurumda ¢aligma siiresinin artmasinin

iiretkenligi olumlu yonde etkiledigi saptanmistir (p<<0.05).

Tablo 13: Yonetici Hemsirelerin Genel Olarak Degerlendirilmelerine Iliskin

Kendilerinin Goriisleri

Yoneticilik yetenegi Yonetici Hemsireler

Say1 (n) Yiizde (%)
A-miikemmel 2 2.2
B 40 44.4
C 48 53.4
D - -
E - -
F - -
G-zayif - -
Toplam 90 100.0

“Genel olarak kendi yoneticilik yeteneginizi nasil degerlendiriyorsunuz?”
sorusuna yoneticilerin %2.2’si ‘miikemmel’, %53.4’1 ‘¢ok 1yi’, %44.4°1 ise ‘iyi’
yaniti vermislerdir. Yoneticilik yetenegini ‘zayif® olarak nitelendiren yonetici

bulunmamaktadir.




6. TARTISMA

Bu calisma, yonetici hemsirelerin kendi algiladiklar1 liderlik davranislarini
belirlemek amaciyla yapilmis olup bulgular iki ana baslik altinda tartisilacaktir.
Bu basliklar:

1. Hemsgirelerin sosyo-demografik ve yonetim ve liderlik egitimi alma

bulgularinin incelenmesi,

2. Hemsirelerin “Lider Davranislarmi Betimleme Anketindeki” liderlik

davranis1 boyutlarina iligkin ifadelerinin ve bu ifadelerin bagimsiz

degiskenlerle olan iliskisinin tartigilmasi.

6.1. Hemsirelerin Sosyo-Demografik ve Yonetim ve Liderlik Egitimi Alma
Bulgularinin incelenmesi

Aragtirmaya katilan toplam 90 yonetici hemsirenin biiylik ¢ogunlugunu
(%76.7) klinik sorumlu hemsireleri olusturmustur. Y6netici hemgirelerin yaklagik
ticte ikisinin 35 yasin altinda, yarisinin 1-4 yildir yoneticilik deneyiminin oldugu,
%72.2’sinin 6nlisans mezunu oldugu, %43.4’linlin 15 yil ve lizerinde mesleki
deneyime sahip oldugu ve %34.4’liniin su andaki kurumda 5-9 yildir ¢alistigt
bulunmustur (Tablo 1). Yonetici hemsirelerin %85.6’simnin  yonetimle ilgili,
%81.1’1nin liderlikle ilgili egitim almadig1 saptanmistir (Tablo 2). Bu bulgular
1s18inda  yonetici  hemsirelerin  genel profili degerlendirildiginde, yonetici
hemsgirelerin yas ortalamalarinin geng, mesleki deneyim siirelerinin fazla ancak
yoneticilik stirelerinin az oldugu, egitim diizeyinin Onlisans mezunu seviyesinde

oldugu, genelde yonetim ve liderlik egitimi almadiklar1 soylenebilir.

Saglik hizmetlerinde s6z sahibi olabilmek ve nitelikli bir hizmet sunabilmek
icin yoOnetici pozisyonunda olan hemsirelerin giiclii ydnetim ve liderlik
becerilerine sahip olmalar1 gerekmektedir (Ritter-Tietel 2003, Acuner 2002, Yigit
2002, Sullivan ve Decker 2001, Mahoney 2001, Durmus 2000, Antrobus ve
Whitby 1994 ).



Calismamizdan elde edilen bulgular, kurumlarda hemsire yoneticilere
yonelik yonetim bilgi ve becerileri ile ilgili diizenli hizmet i¢i egitim
programlarinin yeterli diizeyde yapilmadig1 ve ydnetici hemsirelerin kurum dis1
yonetici gelistirme programlarina da katilmadiklar1 seklinde degerlendirilebilir.
Ayni zamanda bu bulgular yonetici atama politikasinda egitimin ¢ok fazla dikkate
almmadigini, mesleki deneyime ve kurumdaki ¢aligma siiresine daha fazla 6nem

verildigini diisiindiirebilir (Tablo 2).

Literatiirde, hemsirelerin temel egitimleri sirasinda yonetim ve liderlik
becerilerine yeterince hazirlanmadiklari, bu nedenle hemsirelerin c¢aligmaya
basladiktan sonra yonetimle ilgili hizmet ici egitimler almalar1 gerektigi
belirtilmektedir (Mathena 2002, Sullivan ve Decker 2001, Kantek 2001, Gloss ve
Atkinson 1999). Bazi yazarlar da yonetici hemsirelerin yonetim ve liderlik
egitimlerinin yetersizligini vurgularken, yoneticilik ve liderligin yas ve deneyimle
problemleri gérme ve c¢oziimleme olarak silirdiiriildigini ileri slirmektedir

(Mathena 2002, Lindholm 2000).

Yonetici hemsirelerin yonetim ve liderlik egitimi alma durumlarina iligkin
calismalar incelendiginde, Ozellikle gelismis {ilkelerde yonetici hemsirelerin
yonetim ve liderlik egitimi alma durumlarimin yiiksek oranda oldugu ancak buna
ragmen hemsirelerin  yonetim  rollerine  hazirliginin  yetersiz ~ oldugu
disiiniilmektedir (Lindholm 2000, Ulusoy, Smith ve Jones 1996, Antrobus ve
Whitby 1994). Mathena (2002)’nin yonetici hemsirelerle (N=55) yaptig1 bir
calismada, hemsirelerin %23’linlin lisans, %75’inin yiiksek lisans diizeyinde
egitim aldiklar1 saptanmustir. Iskogya’da yonetici hemsirelerle yapilan bir
calismada (N=158) ise, yonetici hemsirelerin %93°li gorevlerini etkin olarak
yapabilmek i¢in, yonetimle ilgili hizmet i¢i egitimlerin yan sira lisans diizeyinde
yoOnetim egitiminin olmasi gerektigini ifade etmislerdir. Bu caligmada yonetici
hemsirelerin %71 inin degisik diizeylerde yonetim egitimi aldiklar1 saptanmigtir

(Ulusoy, Smith ve Jones 1996).



Ulkemizde yapilan calismalarda ise (Velioglu2002, Kantek 2001, Goktepe
2001, Saath 1998, Yigit 1996) yonetim ve liderlik egitimi alma oranlarnin
oldukga yetersiz kaldig1 gozlenmektedir. Kantek (2001)’in bagshemsirelerle yaptigi
calismada liderlik ile ilgili hizmet i¢i egitim almada yoneticilerin yarisindan
fazlasimin (%352) hizmetici egitim almadig1 saptanmistir. Benzer sekilde Goktepe
(2001)’in galigmas1 da hizmet i¢i egitim programlarina katilmada yonetici
hemsirelerin yetersiz oldugunu ve %73.3’{iniin hizmet i¢i egitim almadigin1 ortaya
koymustur. Vatan (1996)’ 1 yonetici hemsirelerle yaptig1 ¢alismasi (N=177) da
arastirmamizi desteklemis ve yoneticilerin %75 inin yonetim egitimi almadiklar
bulgulanmistir. Bu calismalarda ydnetici hemsirelerin egitim durumlarimin
calismamiza gore daha yiiksek olmasinin bir nedeni aragtirmalarin biiyiik illerde
yapilmis olmasi, bu illerdeki yonetici hemsirelerin yonetim ve liderlik ile ilgili
egitim programlarma ulagma olanaklarinin Sivas iline gore daha fazla olmasi

olabilir.

Aragtirmamizda yoneticilerin yonetim ve liderlik egitiminin yetersiz
bulunmasinin diger nedenleri, yonetim ve liderlik bilincinin iilkemizde heniiz
gelismeye baslamasi (Durmus 2000), yonetici hemsirelerin hizmeti¢i egitim
diizenlenmesine iligkin taleplerinin olmamasi veya konuyla ilgili girisimlerinin
yetersizligi, yonetici hemsirelerin atanmasinda belirli kriterlerin degil liyakat

sisteminin uygulaniyor olmasi da olabilir.

6.2. Hemsirelerin Liderlik Davramsi Boyutlarma Iliskin ifadelerinin ve
Bu ifadelerin Bagimsiz Degiskenlerle Olan Mliskisinin Tartisilmasi

Bu boliimde, yonetici hemsirelerin liderlik davranis boyutlari ile ilgili olarak
kendi goriislerinin  degerlendirilmesi yer almaktadir. LDBA’da liderlik
davraniglari; hiikmetme, yapiy1 harekete gecirme, tiyelik, temsil, biitiinlestirme,
orgiitleme, yukaridan asagiya iletisim, asagidan yukariya iletisim, tanima ve

iiretim boyutlarinda ele alinmaktadir.



6.2.1. Liderlik ve Hiikmetme

Hiikmetme davranisi, yOneticinin astlarmin karar ve davramiglarimi yetki
kullanim1 yoluyla etkilemesidir. Yetki kullanimi agisindan liderlik davranisi
otoriter ve demokratik davramis wuglarn arasinda degismektedir. Ankettte
“hilkmetme” boyutuyla ilgili olarak su ifadeler yer almaktadir:
10.Yeni fikirleri grubuma sunar, uygulamaya aktarma konusunda onlarla
tartigirim
20. lyi bir dinleyici degilim
30. Bilgi ve kisilik 6zelliklerim ile astlarimi etkilerim
40.0Oncelikle isin yapilmasina ve ¢alisanlarin verimli bir sekilde calismasina dnem

veririm.

Yoneticilerin biiylik ¢ogunlugu (%94.4) “her zaman” veya “genellikle”
‘yeni fikirleri grubuna sunma ve uygulamaya aktarma’ konusunda astlari ile
tartistigini, %88.9°u ‘bilgi ve kisilik ozellikleri ile astlarmi etkiledigini® ifade
etmistir. Bu bulgular, yoneticilerin yeni fikirleri paylasma konusunda demokratik
olduklarmi ve katilimc1 bir yaklasim benimsediklerini ayn1 zamanda etkileme
becerisini kullandiklar i¢in c¢alisanlar iizerinde gii¢ kazandiklarimi gosterebilir.
Baskalarini etkileme, kisinin giiciinii artirmakta ve giicii artan kisi de bagkalarini
daha kolay etkileyebilmektedir (Yigit 2002, Vural 1997). Upenieks (2002)’e gore
klinik hemsgireleri, bagkalarina hiikmetmeyi sevdikleri ve kuralct ortamlar
olusturduklart i¢in iglerinde gii¢sliz olarak algiladiklar1 yoneticiler ile ¢aligmay1

istememektedirler.

Calismamizda hemsirelerin %78.9’unun ‘iyi bir dinleyici olmadigini’,
tamamina yakimmin (%95.6) ‘islerin yapilmasina oncelik verdigini’ belirtmesi,
yOnetici hemsirelerin daha ¢ok ise yonelik davraniglar gosterdiklerini ve iletisimin
temel Ogelerinden biri olan dinleme becerisinin yetersiz kullanildiginm
diistindiirebilir. Yonetici hemsirelerin iyi bir “dinleyici”’olmadiklarini belirtmeleri
hemgirelik hizmetlerinin yonetimi ve etkin iletisim agisindan oldukg¢a olumsuz bir

bulgu olarak degerlendirilebilir. Ancak ankette bu konuyla ilgili olan sorunun ters



soru olarak sorulmasi ve hemsirelerin anketi yanitlarken ifadeleri yeterince

dikkatli okumamalar1 da bu sonuca neden olmus olabilir.

Liderin  ozelliklerinden  biri de  paylasimci  ve  katihmei
olmasidir.Giiniimiizde ¢agdas yaklasimlar olarak nitelendirilen quantum liderlikte
calisanlarin karar vermeye katilimi, yoneticilerin kontrol edici roller yerine, etki
yaratan kolaylastirici roller iistlenmeleri beklenmektedir (Porter 2003a, Valentine
2002, Sullivan ve Decker 2001). Astlarin fikirlerinin dikkate alinmasi, ekip i¢inde
etkin bilgi aligverisi ve yliksek performans sagladigi i¢in motivasyonu ve buna
bagh olarak hasta bakim kalitesini artirmaktadir. Liderin dinleme becerisi ise ekip
ici catismalar engellemesi ya da catismalar1 dogru sonuglandirmasi agisindan
onemlidir. Liderlik ve yoneticiligin en 6nemli unsurlarindan birisi dinlemesini
bilmektir. Dinleme becerisinden yoksun bir liderin grubunda catismalarin olmasi
ya da c¢atigmalarin etkin sonug¢landiritlamamasi ekip iginde hosnutsuzluga ve hasta

bakiminin olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir (Valentine 2002, Yigit 2002).

Yigit (1996) ve Kantek (2001)’in ¢aligmalarinda da kararlarin tartigilmasi
ve yeni fikirler sunma konusunda yonetici hemsirelerin demokratik, igin
bitirilmesi konusunda ise otokratik davramglar sergiledikleri bulunmus ve

arastirmamizi destekleyen sonuglar elde edilmistir.

Yonetici hemsirelerin bulundugu pozisyon ile yonetim egitimi almis olmasi,
LDBA’nin hiikkmetme boyutunu olumlu ydénde etkilemektedir (p<0.05).
Bashemsire ve bashemsire yardimcisi olan ve yoOnetim egitimi alan yonetici
hemsirelerin  hilkkmetme boyutunda diger gruplara gore daha etkin oldugu
bulunmustur. Saath (1998)’nin ¢alismasinda hilkkmetme boyutunun ifadeleri ile
yas, toplam yoneticilik yili, toplam c¢alisma yili, egitim diizeyi, yOnetici
hemsirelere bagli olan birim ve kisi sayisi arasinda anlamli bir iligki olmadig:
saptanmistir. Bu agidan calismamiz Saatlinin bulgularimi yas, calisilan kurum,

toplam ¢aligma siiresi, yoneticilik siiresi bir dnceki gorev, su andaki kurumda



calisma siiresi yonlerinden desteklerken, egitim ve su andaki gbrev yoOniinden

desteklememektedir.

6.2.2.Liderlik ve Yapiy1 Harekete Gecirme

Yapiy1 harekete gecirme davranisi, liderin kendisiyle ¢alisma arkadagslar
arasindaki iligkileri belirleyen davranigtir. Lider 6nce kendi roliinii agik bicimde
gosterir. Bu da agik ve iyi bir bigimde tanimlanmig orgiit iletisim kanallar ve is
yapma yontemlerini gerektirir. Ankette “yapiy1 harekete gecirme” boyutu ile ilgili
su ifadeler yer almaktadir:
4. Isle ilgili ¢abalarini artirmak icin ¢alisanlarimi motive ederim
14.Sahip oldugum giiclii ve zayif yonlerimi bilirim
24.Calisanlarimin  arasindaki uyusmazlhik ve catismalart tarafsiz  olarak
¢Ozlimlerim

34.Calisanlarimin fikirlerini dikkate almadan faaliyetlerimi stirdiiriirim.

Yoneticilerin biliyiilk ¢ogunlugu (%94.4) “her zaman” veya ‘“genellikle”
‘sahip oldugu giiclii ve zayif yonlerini tamidigini’, tamamina yakini (%97.7)
‘catismalar1 tarafsiz olarak c¢o6ziimledigini’, tamami ise ‘calisanlarini motive
ettigini’, ancak %65.5°1 ‘calisanlarin fikirlerini dikkate almadan faaliyetlerini
stirdiirdliglinii’ ifade etmistir. Motive etme, ¢atismalar tarafsiz ve etkin ¢ézme ve
kendini tanima becerileri, yonetici lider hemsirelerde olmasi istenen 6zelliklerdir
(Porter 2003a, Acuner 2002, Yigit 2002, Sullivan ve Decker 2001, Mahoney
2001, Loke 2001, Goktepe 2001, Girvin 1996c¢).

Baltas (2001)’1n da belirttigi gibi ¢alisanlarin kararlara katilimi motivasyonu
artirmaktadir. Oysa yoneticilerin yaklagik {igte ikisinin g¢alisanlarin fikirlerini
dikkate almamasi, buna ragmen yoneticilerin tamaminin caliganlarini motive
ettigini ifade etmesi c¢eliskili bir bulgu olarak disiiniilebilir. Caliganlardan
bagimsiz karar verme ve g¢aliganlarin fikirlerini dikkate almama etkin liderlik
davranisi ile bagdagsmamaktadir (Loke 2001) Batmaz (1994) ¢alismasinda yonetici

hemsirelerin %35.7’sinin ¢alisanlarin fikirlerini dikkate aldigini bulgulamustir.



Yonetici hemgirelerin  ¢aliganlarin  fikirlerini dikkate almamasi kurumda
uyusmazliklara ve ¢alisanlarin performansinin olumsuz etkilenmesine, dolayisiyla

hasta bakim kalitesinin diigmesine yol acabilmektedir (Yigit 2002).

Calismamizda hitkmetme boyutu (6.2.1) ile yapiy1 harekete gecirme boyutu
arasinda tutarli bulgular elde edilmis olup, LDBA’nin her iki boyutunda da
yoneticilerin igin bitirilmesine 6nem verdigi ve c¢alisanlarmm uyusmazliklariin
tarafsiz olarak ¢Oziimlenmesinin ya da ¢alisanlarin motive edilmesinin ikinci
plana koyuldugu saptanmistir. Yigit (1996)’in ¢aligmasinda da benzer sonuclar
bulunmus ve yoneticilerin klinigin biitiinliglinii saglamak i¢in kurallarin
uygulanmasia oOncelik verdikleri saptanmistir. Bu bulgular arastirma

sonuclarimizla paralellik gostermektedir.

Yonetici hemsirelerin liderlik egitimi almig olmast LDBA’nin yapiy1
harekete gecirme boyutunu olumlu yonde etkilemektedir (p<0.05). Liderlik
egitimi alan yoOnetici hemsirelerin liderlik egitimi almayan yoneticilere gore
yapiy1 harekete gecirme boyutunda daha etkin olduklar1 sdylenebilir. Saath
(1998)’min calismasinda yapiyr harekete gecirme boyutuna iliskin ifadeleri ile
gorev, yas, medeni durum, egitim diizeyi, caligilan kurum, toplam calisma ve
yoneticilik siiresi, kurumda caligma siiresi ve yonetim egitimi alma arasinda
anlamli  bir iliski olmadig1 saptanmig olup, aragtirmamizi bu yo6nden
desteklemekle beraber, liderlik egitimi alma agisindan arastirma bulgularimizla

farklilik gostermektedir.

6.2.3. Liderlik ve Uyeligin Korunmasi

Yoneticinin astlariyla, astlarinda yoneticiyle kurduklar iligkilerin yakilik
ve sikligi lyelik boyutunu belirtmektedir. Bu yakinlik yd&neticinin grupla
kaynagmasina, kendisiyle oOrgiit iiyeleri arasinda karsilikli hizmet degisiminin
saglanmasma olanak saglayacaktir. Ankette “lyeligin korunmasi” boyutuna
iligskin su ifadeler yer almaktadir:

5. Sorunlarin ¢6zlimiine katilmalari i¢in ¢aliganlarimi tesvik ederim



15. Kisisel ve mesleki bilgi/becerilerini artirmalari i¢in ¢alisanlarimi tesvik ederim
25. Calisanlarin unvan ve statiisiinii degil bireysel degerlerini dikkate alip saygili
bir tutum takinirim

35. Isin gerektirdigi 6zel durumlarda calisanlarin insiyatif kullanmalarma izin

veririm.

Yonetici hemsgirelerin  biiyiikk ¢ogunlugu (%95.5) “her zaman” veya
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“genellikle” ‘sorunlarin ¢6zlimiine katilmalari i¢in astlarimi tesvik ettigini’,
%94.41  ‘kisisel ve mesleki becerilerini artirmalart i¢in ¢alisanlarin
destekledigini’, tamamina yakini (%98.9) ‘¢alisanlarin bireysel degerlerini dikkate
alip saygili bir tutum takindigini’ belirtmislerdir (Tablo 5). Bu bulgular yonetici
hemsirelerin isten c¢ok calisana Onem verdiklerini, yoneticilerin astlariyla
demokratik iliskiler kurduklarin1 ve calisanlarin bireysel gelisimlerini destekler
tutumlar  sergilediklerini  diislindiirebilir. Boylece hemsireler hemsirelik
hizmetlerinde ve hasta bakiminda daha basarili olabilmekte ve yoneticiler astlar
tarafindan daha cok kabul gorebilmektedirler (Upenieks 2002). Buna ragmen
yoneticilerin sadece %41.1°1 “genellikle” veya “bazen” ‘isin gerektirdigi 6zel
durumlarda c¢aligsanlarinin insiyatif kullanmalarina izin verdiklerini’ ifade
etmislerdir (Tablo5). Goktepe (2001) de calismasinda yonetici hemsirelerin
(N=15) %60’ calisanlarin insiyatif kullanmalarina izin verdiklerini
belirtmistir. Liderin insiyatifi esas alan davraniglariin artmasi, grup iiyelerinin
performansinmi artirmaktadir (Sullivan ve Decker 2001). Yoneticilerin galisanlarin
insiyatif ~ kullanmalarina  izin  vermemeleri,  ¢alisanlarina  yeterince
glivenmediklerini ya da bulunduklar1 pozisyon itibariyle giiclerinin azalacagini

diistindiirebilir (Vural 1997).

Calismamizda LDBA’nin fiyeligin korunmasi boyutunda hemsirelerin
calisana 6nem veren yaklagimlarinin oldugunun bulgulanmasi, liderlik becerileri
agisindan olumlu bir bulgu olarak diisiiniilebilir. Sullivan ve Decker (2001)’1n da
belirttigi gibi lider ¢alisanlar gii¢lendirir, kolaylastirict ortam saglar, ¢alisanlarin

gereksinimlerini anlar ve bireysel farkliliklari tanir (Sullivan ve Decker 2001).



Yonetici hemsirelerin bulundugu pozisyon LDBA’nin iiyeligin korunmasi
boyutunu olumlu yoénde etkilemektedir (p<0.05). Bashemsire ve yardimcilarinin
iiyeligin korunmasi boyutunda klinik sorumlu hemsirelerine gore daha etkin
oldugu bulunmustur. Saath (1998)’nin c¢alismasinda LDBA’nmn {yeligin
korunmas1 boyutuna iligkin ifadeleri ile yas,medeni durum, egitim diizeyi, toplam
calisma ve yoneticilik siiresi, ¢aligilan kurum, yonetim ve liderlik egitimi alma
arasinda anlamli bir iligki bulunmamig olup, bu bulgular ¢aligmamizla benzerlik

gostermekle beraber, gorev agisindan bulgularda farkliliklar bulunmaktadir.

6.2.4. Liderlik ve Orgiitiin Temsili

Orgiitiin temsili, orgiitii ve grup iiyelerini disaridan gelecek saldirilara karsi
koruma, orgiitiin ¢ikarlart dogrultusunda orgiit digindaki kisi ve kurumlarla
yaklasimda bulunma ve grubun yararina Orgiit disinda etkinliklerde bulunma
olarak tanimlanabilir. Ankette Orgiitiin temsili boyutuna iliskin ifadeler asagida
verilmigtir
9. Degisime agigim
19. Calisanlarima pozitif ve iyimser tavirlar sergilerim
29. Birimimde standart yontem ve prosediirlerin kullanilmasini isterim

39. Calisanlarimin sozciiliigiinii istlenmek istemem.

Aragtirmamizdan elde edilen bulgular i1s1ginda, yonetici hemsirelerin
tamamina yakimi (%96.7) “her zaman” veya ‘“genellikle” ‘degisime acik
oldugunu’ ifade etmislerdir (Tablo 6). Tiim hizmet alanlarinda oldugu gibi saglik
hizmetlerinde de degisim kagmilmazdir. Degisim calisanlarda anksiyete ve
korkuya neden olabilmesine ragmen kurumlarmm ve ¢alisanlarin gelisimi igin
gerekli bir olgudur (Sullivan ve Decker 2001). Bir yerde liderlik varsa degisim
olasidir ve liderlik, degisimi bigimlendirmek ve degisime rehberlik etmekle
ilgilidir (Shuldam 1997). Etkin hemsire liderlerin hemsirelik uygulamalar1 ile
ilgili gerekli gordiikleri degisimi baglatmalar1 beklenir (Sullivan ve Decker 2001,
Gillies 1994). Hemgire yonetici degisimi gerceklestirebilmek igin riske girebilmeli
ve riskin sonuglar1 ile bas edebilmelidir (Porter 2003b, Vural 1997).



Aragtirmamizin  bulgular1 yoneticilerin tamamina yakiminin degisime agik
oldugunu ifade etmesi bakimindan riske girme davramisinin fazla oldugunu
disiindiirebilir. Degisime agik olan ve riske giren yoneticiler statilkoyu korumak
yerine varolan sistemi ¢alisanlarin ve hizmet verilen grubun yararina degistirmeye
ugrasmakta ve calisanlarindan daha fazla kabul gorebilmektedirler (Kosgeroglu
1997). Goktepe (2001)’in caligmasinda (N=15) yonetici hemsirelerin %8’inin risk
alma davranmis1 sergiledigi goriilmektedir. Kegecioglu ve arkadaglarmin (2002)
aragtirmasinda da (N=52) yoneticilerin %351.9’unun risk alma davranist

gosterdikleri ve %98.1’inin yaraticilifi ve degisimi destekledikleri saptanmaistir.

Aragtirmamizda yonetici hemsirelerin  %96.7’sinin  “her zaman” veya
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“genellikle” ‘caliganlarina pozitif ve iyimser tavirlar sergiledikleri’ bulgulanmistir
(Tablo 6). Literatiirde calisanlarma pozitif ve iyimser tavirlar sergileyen
yoneticilerin, ¢alisanlarin moralini, motivasyonunu ve is doyumunu olumlu yonde
etkiledigi dolayisiyla hasta bakim kalitesinin de olumlu ydnde -etkilendigi
bulunmustur (Valentine 2002, Tomey 1996, Girvin 1996a, Gillies 1994).
Calismamizda yoneticilerin tamamina yakminin g¢alisanlara ‘pozitif ve iyimser

tavirlar sergilediklerini’ ifade etmeleri sevindirici bir bulgu olarak yorumlanabilir.

Orgiitiin biitiinlestirilmesi boyutunun bir diger unsuru olan ‘standart yontem
ve prosediirlerin kullanilmasini isteme’ yoneticilerin %84.4’1i tarafindan kabul
edilmektedir (Tablo 6). Bu bulgu, yoneticilerin degisime agik oldugu ifadesi ile
celismekte ve yoneticilerin iglerin yiiriitiilmesi konusunda igse yonelik davraniglar
sergilediklerini ve otokratik davraniglar gosterdiklerini  diislindiirmektedir.
Bununla beraber diisiindiiriicii bir diger bulgu da arastirmanmn yapildigi
kurumlarda belirli yazili standartlarin olmamasidir. Standartlarin olmamasi ise
kurumda gorev karmasasina neden olabilmektedir (Sullivan ve Decker 2001).
Benzer sekilde yonetici hemsirelerin yarisindan fazlasiin (%52.2) ‘calisanlarin
sozculigiinii  Ustlenmek istememeleri’ (Tablo 6) liderlik davranisi ile
bagdagmamaktadir. Lider, kurumun amagclarin1 gergeklestirmek igin bilgi ve

diislince aligverigini saglayan iyi bir iletisimci olmalidir (Yigit 2002, Sullivan ve



Decker 2001). Liderin c¢alisanlarin = sozciiliiglinii  {istlenmek  istememesi,
hemsirelerin sorumlulugunu almaktan kaginmasi olarak yorumlanabilir. Ancak
ankette ‘calisanlarin sozciiliigiinii listlenmem’ ifadesinin ters soru olarak
sorulmast ve hemsirelerin anketi yanitlarken ifadeleri yeterince dikkatli

okumamalari da bu sonuca neden olmus olabilir.

Calismamizda yonetici hemsirelerin sergiledikleri bu davraniglara gore
degisim ve calisanlarla iletisim agisindan yoneticilerin pozitif liderlik davranislart
sergiledikleri ancak isin bitirilmesi konusunda otokratik davraniglar gosterdikleri
bulunmustur. Ergun (1981) ve Yigit (1996)’in ¢caligmalarinin sonuglar1 da 6rgiitiin
temsili boyutunda yonetici hemsirelerin duyarl olduklarini ortaya koymakta ve

bulgular ¢alismamizla paralellik gostermektedir.

Aragtirmamizda yonetici hemsirelerin LDBA’nin 6rgiitiin temsili boyutuna
ait ifadeleri ile yas, medeni durum, egitim alma durumu, ¢alisilan kurum, bir
onceki gorev, toplam yoneticilik ve calisma siiresi arasinda anlamli bir iligki

bulunamamistir (p>0.05).

6.2.5.Liderlik ve Amaclarin Biitiinlestirilmesi

Amaglarin biitiinlestirilmesi davranisi, bireysel amaglarin grubun amaglarina
yaklastirilmasi, liderin bireysel davranislart dikkate almasi, uygun bir grup
atmosferini 6zendirmesi, orgiit liyeleri arasindaki ¢atigmalar1 azaltmaya calismasi,
iiyelerin grupla kaynasmasimi kolaylagtirmasi olarak &zetlenebilir. Ankette
amagclarin biitlinlestirilmesine iligkin verilen ifadeler sunlardir:
7. Bilgi ve deneyimlerim dogrultusunda sorumluluklarimin bir kismini
calisanlarima devrederim
17. Etkili ve adil gorev dagilimi yaparim
27. Bulundugum yonetsel pozisyonumdan dolay1 ¢alisanlarimdan saygi goriiriim

37. Yapilacak ig ve yontemler konusunda karar yetkisi bana aittir.



Yonetici hemsgirelerin amaglarin biitiinlestirilmesine iligkin verdikleri
yanitlara bakildiginda, yoneticilerin tamamina yakini (%98.9) “her zaman” veya
“genellikle” ‘etkili ve adil gorev dagilimi’ yaptigini, %96.6’s1 ‘yonetsel
pozisyonundan dolay1 ¢alisanlarindan saygi gordiigiinii’ ifade etmislerdir (Tablo
7). Ekipte isi kimin yapacagina iliskin kararlar alinirken; iiyelerin egitim
diizeyleri, isi en iyi kimin yapacagi, personelin sayisi ve saglik ekibinin isi yerine
getirmek i¢in uygun iiyelere sahip olup olmadigi flizerinde durulmaktadir
(Akbayrak ve Tosun 2002). Yoneticilerin uygun isi uygun kisiye verdiklerini ve
gorev dagiliminda adil davrandiklarimi ifade etmeleri grup i¢i catigmalarin ve
calisanlarin memnuniyetsizliginin 6nlendigini disiindiirebilir. Y oneticilerin
yonetsel pozisyonundan dolay1 saygi goérmeleri ise pozisyona bagh giicii

simgeleyebilir.

Tablo 7°de  yoneticilerin  yarisindan  fazlast  (%51.1)  “bazen”
‘sorumluluklarin bir kismini1 ¢alisanlarina devrettigini’ ifade etmislerdir. Lider
hemsireler bilgiye ve kaynaga erisim ic¢in calisanlarma yetki vermeli ve onlari
desteklemelidirler (Upenieks 2002). Yetki devrinin (delegasyon) kullanimi
yoneticilerin ¢aligsanlarina giivendigini gosterebilirken, ayn1 zamanda c¢aliganlarin
veriminin ve memnuniyetinin artmasin1 da saglayabilmekte ve calisanlarin
bireysel gelisimlerini de destekleyebilmektedir (Tomey 1996). Ancak
aragtirmamizda yonetici hemsirelerin yetki devrini az kullanmalariin nedenleri
arasinda, yoneticilerin c¢alisanlarin  bigi ve yeteneklerine giivenmemesi,
bagkalarinin hatalarindan dolay1 suc¢lanma korkusu, kontrolii katbetme korkusu,
basarisizlik korkusu, calisanlarin sorumlulugunu almaktan kaginma, rekabete
girme korkusu, elestiri alma korkusu ve isi en iyi kendisinin yaptigini diislinmesi

olabilir (Sullivan ve Decker 2001).

Yoneticilerin  %93.3’0  ‘yapilacak i3 ve yontemler konusunda karar
yetkisinin kendisine ait oldugunu’ belirtmislerdir (Tablo 7). Bu bulgu arastirmaya
katilan hemsirelerin tiimiiniin yonetici pozisyonunda olmasi nedeniyle beklendik

bir sonug olarak diisiiniilmektedir.



Calismamizda amaglarin biitiinlestirilmesine yonelik ifadelerde yoneticilerin
ekip c¢alismasina onem verdikleri ancak yetki devri konusunda otokratik
davrandiklar1 soylenebilir.Yigit (1996)’in ¢alismasinda da yoneticilerin amaglarin
biitiinlestirilmesi boyutuna iliskin olumlu davranmiglar sergiledikleri ve ekip
calismasi gosterdikleri bulunmustur. Bulgularimiz Yigit (1996)’in ¢alismas ile
ekip caligmasina dnem verilmesi bakimindan benzerlik gostermekle beraber yetki

devri konusunda farkliliklar bulunmaktadir.

Aragtirmamizda anketin amagclarin biitiinlestirilmesi boyutuna iligkin
ifadeleri ile bir dnceki gorev arasinda anlamli bir iliski saptanmistir (p<0.05). Bir
onceki gorevinde klinik hemsiresi olarak calisan yonetici hemsirelerin bir 6nceki
gorevinde klinik sorumlu hemsiresi olarak gdrev yapan yoneticilere gore
amaglarin biitiinlestirilmesi boyutunda daha etkin oldugu saptanmistir. Bu bulgu,
yoneticilerin bir dnceki gorevleri ile su andaki gorevlerinin amaglarinin parelellik
gosterdigini diisiindiirebilir. Arastirmanin ¢ogunlugunu klinik sorumlu hemsireleri
olusturdugu ve hepsi bir onceki gorevlerinde klinik hemsiresi olarak calistiklar
icin bu sonu¢ beklendiktir. Caligmamiz, yas, medeni durum, egitim diizeyi,
calisilan kurum, toplam calisma ve yoneticilik siiresi ile yonetim ve liderlik
egitimi alma durumu acisindan Saath (1998)’'min caligmasi ile benzerlik
gostermekle beraber, her iki calismada da bu acilardan anlamh bir iligki

bulunamamustir.

6.2.6. Liderlik ve Orgiitleme

Orgiitleme davranisindan, liderin kendi isini, diger orgiit iiyelerinin islerini
ya da islerin yapilmasinda Orgiit iiyeleri arasindaki iliskileri tanimlama ya da
belirlemede ne Ol¢iide etkili oldugu anlasilmaktadir. Ankette orgiitleme boyutuna
iliskin agagidaki ifadeler yer almaktadir:
3. Calisanlarimin kural ve yonetmeliklere uymalarini isterim
13.Calisanlarimin yenilik¢i ve yaratici diislincelerini {ist yonetime kabul ettirmeye

calisir, onlar1 desteklerim

23.Calisanlarimin yaptig1 her isten haberdar olmaya gereksinim duymam



33.Calisanlarima yapilacak isi ve yontemi gosterir, isi yapma konusunda onlari

yakindan takip ederim.

Arastirmada, yonetici hemsirelerin  tamaminin  “her zaman” veya

bR

“genellikle” ‘calisanlarin kural ve yonetmeliklere uymalarini istedigi’ saptanmistir
(Tablo 8). Bu bulgu calisma ortaminda is disiplini ve uyumun saglanmasi
agisindan olumlu olarak degerlendirilebilir. Ancak kurallarin, ¢aliganlar ve liderler
tarafindan sorgulanabilir olmasi, degisim yaratma ve gelisimi saglamada onemli
bir faktordiir. Astlarinin kural ve yonetmeliklere bagli olmalarini istemeleri
yoneticilerin, statiikoyu koruma egiliminde, biirokratik egilimli kisiler oldugunu

da disiindiirebilir.

Calismada  yonetici  hemsirelerin =~ %86.7°si  ‘caligsanlarin  yaratict
diistincelerini {ist yonetime kabul ettirmeye ¢alisip onlar1 destekledigini’ ifade
etmiglerdir (Tablo 8). Lider, calisanlariyla ilgilenen ve onlara potansiyellerini
basarmalarinda yardim eden kisidir. Etkin liderler astlarin yetenek ve becerileri
lizerine yogunlasarak, kendilerine olan giivenlerini artirmaya ve bu sekilde
beklenenin {izerinde performans elde etmeye ¢aligirlar (Sullivan ve Decker 2001).
Yoneticilerin c¢alisanlarin yaratic1 diislincelerini iist yonetime kabul ettirmeye
caligmasi calisanlarin  motivasyonunu ve is doyumunu olumlu yo6nde
etkileyebilmektedir (Sullivan ve Decker 2001). Bu acidan ydneticilerin

sergiledikleri liderlik davranisi olumlu olarak diisiiniilebilir.

Yoneticilerin tamamina yakini ‘isi yapma konusunda caliganlarini yakindan
takip ettiklerini’, %53.3’1 ‘calisanlarin yaptigr her isten haberdar olmaya
gereksinim duymadigini’ belirtmistir (Tablo 8). Bu bulgular, yoneticilerin isin
bitirilmesine Onem verdiklerini, denetim yaptiklarin1 ve isi yapma konusunda
otokratik davraniglar sergilediklerini diisiindiirebilir. Y&neticilerin yaklagik
yarisinin ¢aliganlarin yaptig1 her isten haberdar olmak istememesi de yoneticinin

calisanlarina karst giiven duydugu seklinde yorumlanabilir. Bu bulgular,



yoneticilerin otoktaratik ve biirokratik uclarda liderlik davraniglar sergiledikleri

yOniinde yorumlanabilir.

Arastirmamizda anketin 6rgiitleme boyutuna iligkin ifadeleri ile gorev, yas,
medeni durum, egitim diizeyi, ¢aligilan kurum, toplam c¢alisma ve yoneticilik
siiresi, bir dnceki gdrev, yonetim ve liderlik egitimi alma arasinda anlamli bir

iligki bulunamamigtir (p>0.05).

6.2.7. Liderlik ve Yukaridan Asagiya Iletisim

Yukaridan asagiya iletisim davranisi, gorevlere iliskin emirler, goérevin
yapilma bi¢imini belirleyen yonergeler, calisma kosullart konusunda verilen
bilgiler, astlarin degerlendirilmesiyle ilgili bilgiler, orgiitin amacglarin1 6rgiit
iiyelerine benimsetecek olan bilgiler gibi bigimler alir. LDBA’da yukaridan
asagiya iletisim boyutu ile ilgili su ifadeler bulunmaktadir:
6. Olay ve sorunlar1 sogukkanlilikla dinlerim
16.Yaptigim hatalar1 agik¢a kabul etmede zorlanirim
26.Astlarim her konuda bana giivenir
36.Calisanlarimin 6zelligine ve istegine uygun gorevler veririm.

¢

Yoneticilerin %96.6’s1 “her zaman” veya “genellikle” ‘olay ve sorunlari
sogukkanlilikla dinledigini’, tamamina yakin1 (%97.8) ‘astlarin her konuda
kendisine giivendigini belirtmislerdir (Tablo 9). Yoneticilerin olaylar: tarafsiz ve
sogukkanlilikla dinlemeleri etkin liderlik davranislarindan birisidir (Akbayrak ve
Tosun 2002, Yigit 2002, Sullivan ve Decker 2001, Can ve arkadaslar1 1998).
Ancak yoneticilerin olaylar sogukkanlilikla dinledigini ifade etmesi, hilkmetme
boyutundaki “iyi bir dinleyici degilim” ifadesi ile ¢elismektedir (Tablo 1).

¢

Yonetici hemsirelerin %81.1°1 “her zaman” veya “genellikle” ‘calisanlarin
Ozelligine ve istegine uygun gorevler verdigini’ belirtmistir. Bu bulgu
yoneticilerin astlarin1 tanidiklarim1 ve gorev dagilimini onlarin nitelikleri

dogrultusunda yaptiklarin1 gosterebilir. Vatan (1996)’1n ¢alismasinda (N=177) da



yonetici hemsirelerin  %54.8’1 uygun is dagilim1 yapma ifadesine kuvvetle
katildigimi, %39.6’s1 ise sadece katildigimi ifade etmislerdir. Bu agidan
aragtirmamizin sonuglar1 Vatan’in ¢aligmasini destekler niteliktedir.

Calismamizda yoneticilerin licte ikisinden fazlasi (%71.1) ‘yaptig1 hatalar
acikca kabul etmekte zorlandigint’ ifade etmislerdir (Tablo 9). Ancak literatiirde
iyl bir liderin hatalarin1 agik¢a kabul etmesi, hatalar1 6grenme firsati olarak
gormesi gerektigi vurgulanmaktadir (Mahoney 2001, Tomey 1996). Y dneticilerin
hatalarin1 kabul etmede zorlanmalari iletisim becerilerinin bu acgidan zayif

oldugunu ve bu konuda desteklenmeleri gerektigini diislindiirebilir.

Anketin Yukaridan agagiya iletisim boyutundaki bu bulgularimiz Yigit’in
(1996) calismasi ile parelellik gostermektedir.

LDBA’nin yukaridan agagiya iletisim boyutuna ait ifadelerle egitim diizeyi,
calisilan hastane, yonetim ve liderlik egitimi alma arasinda anlamli bir iligki
saptanmistir (p<0.05). Buna gore On lisans mezunu hemsireler, {iniversite
hastanesinde calisanlar, yonetim ve liderlik egitimi alanlarin yukaridan asagiya
iletisim boyutundaki liderlik davramiglar1 diger gruplara gore daha olumludur

(p<0.05).

Yukaridan asagiya iletisim boyutu ile gorev, yas, medeni durum, toplam
caligsma siiresi, yoneticilik siiresi ve bir 6nceki gorev arasinda anlamli bir iligki
olmadigi bulgulanmistir (p>0.05). Saath (1998)’nin ¢aligmasinda ise yukaridan
asagiya iletisim boyutunun ifadeleri ile bagimsiz degiskenler arasinda anlamli bir
iligki bulunamamus olup, arastirmamizla Saath (1998)’nin bulgular egitim diizeyi,
calisilan kurum, yonetim ve liderlik egitimi alma acisindan farklilik

gostermektedir.

6.2.8. Liderlik ve Asagidan Yukariya Iletisim
Asagidan yukartya iletisim davranigi, raporlar ve astlarin gosterdikleri

tepkileri icerir. Denetim amacina hizmet eden raporlardan ¢ok, astlarin yaptiklar



is ya da yonetim hakkindaki disiincelerini yukar1 kademelere duyurmalar1 6nem
tasir. BOylece iistler geri bildirim almig olurlar. Ankette yer alan asagidan
yukariya iletisim boyutuna iliskin ifadeler sunlardir:

1. Calisanlarimin kisisel istek ve ihtiyaglarini géz 6niine alirim

11.Aldigim kararlarin uygulamaya ge¢irilmesini takip ederim

21.1letisim catismalari ve siirtiismelerin olmadig1 bir ¢alisma ortami yaratirim
31.Calisanlarim islerin en iyi nasil olacagini diisiiniiyorlarsa o sekilde yapmalarina

izin veririm.

Calismamizda, yoneticilerin %85.5’inin “her zaman” veya “genellikle”
‘calisanlarin kisisel istek ve ihtiyaglarin1 gézoniine aldiklar1’, tamamina yakininin
‘aldig1 kararlarin uygulamaya gecirilmesini takip ettigi’, tamaminin ‘iletigim
catismalar ve siirtlismelerin olmadig1 bir ¢aligma ortami yarattigr’ ve %66.6’simin
‘calisanlarin islerin en iyi nasil olacagini diisliniiyorlarsa o sekilde yapmalarina

izin verdigi’ bulgulanmigtir (Tablo 10).

Liderler, insanlar1 ve onlarm gereksinimlerini anlarlar ve gereksinimler
dogrultusunda ¢alisanlara yaklagimlarmi bireysellestirebilirler (Sullivan ve Decker
2001). Liderlerin ¢alistiklart kisilerin ihtiyaclarim1i Onemsemeleri ve empati
yapabilmeleri 6nemlidir. Ustleri tarafindan gereksinimlerinin anlasildigini
hisseden ve huzurlu bir ortamda c¢alisan hemsirelerde is doyumu ve motivasyon
artmakta, hasta bakimi da olumlu etkilenmektedir (Yigit 2002, Gloss ve Atkinson
1999, Vatan 1996). Arastirmamizin bulgular 1s18inda, yoneticilerin anketin bu
boyutunda etkin liderlik davraniglar1 sergilediklerini sdyleyebiliriz. Yigit (1996)
calismasinda yoneticilerin astlarin aldiklar1 kararlar tizerinde bilgi sahibi olmaya
calisan yonetici davranisi sergiledikleri saptanmistir. Bu ac¢idan c¢aligmamizin

sonuclar1 Yigit’in bulgulari desteklememektedir.

Yoneticilerin anketin asagidan yukariya iletisim boyutuna iliskin ifadeleri ile

gorev, yas, medeni durum, egitim diizeyi, calisilan kurum, toplam caligma ve



yoneticilik stiresi, bir dnceki gorev ve yonetim ve liderlik egitimi alma arasinda

anlaml bir iliski olmadig1 saptanmistir (p>0.05).

6.2.9. Liderlik ve Tanima

Tanima davranigi, yoneticinin astlarinin yaptiklari igleri ve onlarin tutum ve
davraniglarini onaylayacagi ya da onaylamayacagmi belirten davranig icine
girmesi olarak tanimlanabilir. Ankette tanima boyutuyla ilgili yeralan ifadeler
sunlardir:
2. Calisanlarima giivenirim
12.Bir¢ok problemi ayni anda ele alip ¢oziimleyemem
22 .Her konuda ¢alisanlar1 bilgilendiririm
32.Yapilacak isin zamanini belirler, buna uyulmasini saglarim.

% ¢

Yoneticilerin tamamina yakini “her zaman” veya “genellikle” ‘calisanlarina
giivendigini’belirtmistir (Tablo 11). Anketin yukaridan agagiya iletisim boyutunda
da yoneticilerin tamamina yakini ‘astlarinin kendisine giivendigini’ ifade etmisti.
Bu iki bulgu yonetici ve astlarin karsilikli giiven duygusu gelistirdiklerini
disiindiirebilir. Ekip calismasmin etkin siirdiiriilebilmesi i¢in karsilikli giliven
duygusu sarttir. Giiven duygusu, iiyelerin elestirileri daha kolay kabul etmelerine
yardimc1 olmaktadir (Akbayrak ve Tosun 2002). Yoneticilerin g¢alisanlarina

giivendigini ifade etmesi ekip icinde iletisimin daha rahat siirdiirildigiini

diistindiirebilir.

Yonetici hemgirelerin tamamina yakini ‘yapilacak isin zamani belirleyip
buna uyulmasim istedigini’ ifade etmistir (Tablo 11). Yoneticilerin yapilacak igin
zamanmi belirleyip buna uyulmasini istemesi ise isin bitirilmesine 6nem

verdiklerini diistindiirebilir.

Ankette yonetici hemgirelerin = %86.7°si  ‘her konuda ¢aliganlarini
bilgilendirdigini’ ifade etmistir (Tablo 11). Kececioglu ve arkadaslar1 (2002)’nin

calismasinda (N=52) da benzer sonuglar bulunmus ve yoneticilerin %96.2°sinin



calisanlar1 her konuda bilgilendirdigi saptanmistir. Giiciinii izleyenlerle paylasarak
kullanan demokratik liderlerde bilginin paylasimi, g¢alisanlarin Onemsemeleri
acisindan onemlidir. Yoneticiler tarafindan dnemsendigini farkeden hemsirelerde
memnuniyet, doyum ve 6zgiirliik hissi olusmakta ve performansin artmasina bagh
olarak hasta bakim kalitesi yiikselebilmektedir (Sullivan ve Decker 2001).

Y oneticilerin bu agidan etkin liderlik davranisi sergiledikleri soylenebilir.

Yoneticilerin yarisindan fazlasi (%57.8) “her zaman” veya “genellikle”
‘bircok problemi ayni anda ele alip ¢oziimleyemedigini’ belirtmistir (Tablo 11).
Literatiirde, problem ¢6zme becerisinin etkin hemsire liderde olmasi1 gereken bir
beceri oldugu vurgulanmaktadir (Porter 2003a, Yigit 2002, Sullivan ve Decker
2001, Vural 1997, Gillies 1994). Ancak yonetici hemsirelerin zamanlarinin kisitl
olmasi ve yaptiklar igin dogasi geregi aymi anda bir ¢ok problemi ¢dzmek

zorunda kalmalar1 beklenebilir.

Yigit (1996) ve Ergun (1981) da ¢alismalarinda LDBA’nin tanima boyutuna

iliskin ¢alismamiza benzer sonuglar bulmuslardir.

LDBA’nin tamima boyutuna ait ifadeleri ile gorev, yas, medeni durum,
egitim diizeyi, ¢alisilan kurum, toplam calisma ve yoneticilik siiresi, bir onceki
gorev, su andaki kurumda caligma siiresi, yonetim ve liderlik egitimi alma

arasinda anlamli bir iligki olmadig1 saptanmistir (p>0.05).

6.2.10. Liderlik ve Uretim

Uretim davranisi, yoneticinin orgiit ¢ikarlarina kalite ve miktar ydniinden
agirhk verme ve bu yonde hazirlik caligmalar1 yapma faaliyetlerini kapsar.
LDBA’da yoneticilere iiretim boyutu ile ilgili yoneltilen ifadeler sunlardir:
8. Neyin yapilacagini ve nasil yapilacagini tiim ayrintilariyla belirlerim
18.Farkli kigisel 6zelliklere sahip insanlarla birlikte ¢aligabilirim

28.Basarilarindan dolay1 ¢alisanlarimi 6diillendiririm



38.Calisanlarimi, alman kararlarin onlarin yararina oldugu konusunda ikna

ederim.

Yoneticilerin bilylik ¢ogunlugu (%95.6) “her zaman” veya “genellikle”
‘neyin, nasil yapilacagimi tiim ayrintlariyla belirledigini’ ifade etmistir (Tablo 12).
Aragtirma kapsamina alinan kurumlarda yazili standartlarin ve goérev tanimlarinin
olmamasima ragmen, yOneticilerin yapilacak isleri ayrintilartyla belirlemeleri,
oncelikleri saptama, gorev karmasasini dnleme, ¢aligma ortamindaki gerginlikleri
azaltma ve motivasyonu yiikseltme acisindan 6nemli bulunmaktadir (Vatan 1996).
Yoneticilerin biiylik ¢ogunlugu ise ‘farkli kisisel Ozelliklere sahip insanlarla
calisabildigini’ belirtmistir. Yoneticilerin farkli kisisel 6zelliklere sahip insanlarla
birlikte calisabilmeleri, ¢alisanlarin potansiyellerini goriip uygun gorev dagilimi
yaptiklarin1  diisiindiirebilir. Anketin yukaridan asagiya iletisim boyutunda da
yoneticilerin %81.1’inin ¢alisanlarin 6zelligine ve istegine uygun gorevler verdigi
bulgulanmisti. Bu agidan iki bulgu birbirini desteklemekte ve yoneticilerin gorev

dagilimi konusunda etkin liderlik davraniglar1 sergiledikleri goriilmektedir.

Yonetici hemsirelerin  %94.4°1i ‘¢alisanlarini, alinan kararlarin onlarin
yararma oldugu konusunda ikna ettigini’ belirtmislerdir (Tablo 12). ikna etme,
onemli bir iletisim 6gesidir. Calisanlar, yapacaklar1 igin kendi yararma oldugunu
bildikleri zaman daha firetken olabilmekte ve {istiin performans sergileyip
kurumun basarisin1 da artirabilmektedirler (Goktepe 2001). Goktepe (2001)’in
calismasinda da ydnetici hemsirelerin %86.7’sinin ikna etme becerisine sahip
olduklar1 saptanmuistir. Bu bulgu, ikna etme bakimindan yonetici hemsirelerin

iletisim becerilerini iyi kullandiklarimi diistindiirebilir.

Yoneticilerin %71.1°1 ‘basarilarindan dolay1 ¢aliganlarim1 6diillendirdigini’
ifade etmistir (Tablo 12). Odiil, ydnetici icin bir gii¢ kaynagidir. Yoneticinin
odiillendirme giiciinii dogru ve yerinde kullanmasi ¢aliganlarin motivasyonunu

artirmakta c¢aliganlarin basaris1 da kurumun bagarisini olumlu etkilemektedir



(Sullivan ve Decker 2001, Batmaz 2002, Yigit 2002, Tomey 1996). Bu bakimdan

yonetici hemsirelerin etkin liderlik davranisi sergiledigi sdylenebilir.

Bu bulgular 15181nda yoneticilerin anketin iiretim boyutunda etkin liderlik
davraniglart gosterdikleri diisiiniilebilir.Ergun (1981)’un calismasinda da benzer
sonuclar bulunmus ve yoneticilerin genel olarak iiretime ilgilerinin yiiksek oldugu

gorilmiistiir.

Calismamizda yoneticilerin su anda bulunduklar1 kurumda calisma siireleri
arttikca, liretim boyutundaki ifadelerden olumlu puan alma durumlarimin da arttig1
saptanmistir (p<0.05). Bu bulgu, kurumda uzun siire caligmanin {iretkenligi
artirdigim1  diisiindiirebilmektedir. LDBA’nin iiretim boyutuna ait ifadeleri ile
gorev, yas, medeni durum, egitim diizeyi, ¢alisilan kurum, yonetim ve liderlik
egitimi alma durumu ve toplam ¢alisma ve yoneticilik siiresi arasinda anlamli bir
iliski olmadig1 saptanmistir (p>0.05). Arastirmamiz Saatli (1998)’nin bulgular ile
bagimsiz degiskenler agisindan benzerlik gostermekle beraber kurumda galisma

stiresi bakimindan farklilik géstermektedir.

6.2.11. Yonetici Hemsirelerin Genel Olarak Degerlendirilmelerine
iliskin Kendilerinin Goriisleri

Yonetici hemsirelerin %53.4’1 kendilerini ‘¢ok iyi’ bir yonetici olarak
goriitken, %44.4’4 de kendilerini ‘iyi’ bir yonetici olarak gormektedirler.
Aragtirmamizda, yonetici hemgirelerin genellikle calisandan ¢ok ige Onem
verdiklerinin, isin bitirilmesi konusunda otokratik davraniglar sergilediklerinin,
calisanlarin fikirlerini dikkate almadan faaliyetlerini siirdiirdiiklerinin, dinleme
becerisini yetersiz kullandiklarinin, ¢alisanlarin insiyatif kullanmalarina yeterince
izin vermediklerinin, statiikoyu koruma c¢abasi1 gosterdiklerinin, standart yontem
ve prosediirlerin kullanilmasimi istediklerinin, ¢alisanlarin sozciiliiglinii {istlenmek
istemediklerinin, yetki devrini kullanmadiklarinin, hatalarmi agik¢a kabul

etmediklerinin saptanmasi, ve calisanin genellikle ikinci planda tutuldugunun

bulgulanmas1 yonetici hemsirelerin bu soruya verdikleri cevaplarla ¢elismektedir.



SONUCLAR

Arastirmamizdan elde edilen sonuglar sunlardir:

1. Arastirma kapsamina alinan yodnetici hemsirelerin %32.2°sinin 30-34 yas
grubunda oldugu, c¢ogunlugunun (%77.8) evli, %72.2°sinin Onlisans mezunu,
%44 .4’1iniin lniversite hastanesinde calistigi, biiylik ¢cogunlugunun (%76.7) klinik
sorumlu hemsiresi olarak gorev yaptigi, %33.3’linlin toplam ¢aligma siiresinin 10-
14 yil oldugu, yarismin 1-4 yildir yoneticilik yaptigi, %86.7’sinin bir Onceki
gorevinde klinik hemsiresi olarak calistigi ve %34.4’{inilin su andaki kurumda 5-9

yildir gérev yaptigi belirlenmistir (Tablo 1).

2. Yonetici hemsirelerin %85.6’sinin yonetim egitimi, %81.1’inin de liderlik

egitimi almadig saptanmustir (Tablo 2).

3. Yonetici hemsirelerin “Liderlik Davraniglarini Betimleme Anketi”nin
“hiikmetme” boyutuna ait ifadelere verdikleri yanitlara gore, yoneticilerin
%88.9’unun yeni fikirleri paylasma konusunda demokratik olduklar1 ve katilime1
bir yaklasim benimsedikleri, %78.9’unun dinleme becerisini yetersiz kullandiklar:
ve tamamina yakininin (%95.6) calisandan ¢ok ise énem verdikleri bulgulanmistir

(Tablo 3).

4. Yonetici hemsirelerin anketin “yapiyr harekete gecirme” boyutuna iliskin
ifadelere verdikleri yanitlarda, yoneticilerin %65.5’inin ¢alisanlarin fikirlerini
dikkate almadan faaliyetlerini siirdiirdiikleri, buna ragmen tamaminin ¢alisanlari
motive ettigini diislindiikleri ve hilkmetme boyutunda oldugu gibi 6nceligi isin

bitirilmesine verdikleri belirlenmistir (Tablo 4).

5. LDBA’nin “iyeligin korunmast” boyutunda, yonetici hemsirelerin
astlartyla demokratik iligkiler kurduklar1 ve iletisim boyutunda isten ¢ok calisana

onem verdikleri, ¢alisanlarin bireysel gelisimini destekler tutumlar sergiledikleri



ancak yoneticilerin sadece %41.1’inin ¢aliganlarin insiyatif kullanmalaria izin

verdikleri bulunmustur (Tablo 5).

6. Yoneticilerin, anketin “drgiitiin temsili” boyutuna iliskin verdikleri
ifadelere gore, tamamina yakininin (%96.7) degisime acik olduklar1 ve ¢alisanlarina
pozitif ve iyimser tavirlar sergiledikleri ancak %84.4’linlin degisime agik
olduklarmi ifade etmelerine ragmen ise yonelik davranislar gosterdikleri ve
hemgirelerin yarisindan fazlasiin ¢aliganlarin sozciiliigiinii {listlenmedikleri ve

calisanlarin sorumlulugunu almadiklar1 belirlenmistir (Tablo 6).

7. Yonetici hemsirelerin LDBA’nin “amaclarin biitiinlestirilmesi” boyutu
ile ilgili ifadelere verdikleri yanitlarin dagilimi incelendiginde, yoneticilerin
tamamina yakininin (%98.9) ekip calismasina dnem verdikleri, grup ici adil gorev
dagilimi yaptiklari, ancak yarisinin yetki devrini kullanmadiklar1 ve karar verme

konusunda otokratik davrandiklari bulunmustur (Tablo 7).

8. Yonetici hemsirelerin anketin “drgiitleme” boyutuna ait ifadelere
verdikleri yanitlara bakildiginda, yoneticilerin  %86.7’sinin  astlarin  yeni
diisiincelerine agik olduklar1 ancak, statiikoyu koruyucu tutumlar sergiledikleri,
%94.4’Uniin isin bitirilmesi konusunda denetim mekanizmalarimi kullandiklari

saptanmistir (Tablo 8).

9. Yonetici hemsirelerin anketin “Yukaridan asagiya iletisim” boyutuna ait
ifadelere verdikleri yanitlara gore, yoneticilerin %81.1’inin goérev dagiliminda
calisanlarin 6zelliklerini dikkate aldiklari, ekip ¢alismasina 6nem verdikleri ancak

%71.1’1nin yaptiklar1 hatalar1 kabul etmekte zorlandiklar1 bulgulanmistir (Tablo 9).

10. LDBA’nin “asagidan yukariya iletisim” boyutu ile ilgili ifadelerinin
dagilimima bakildiginda, yoneticilerin tamamina yakininin astlari i¢in huzurlu bir

ortam saglamaya calistiklari, yaklagik iicte ikisinin astlar1 is yapma konusunda



serbest biraktiklari, %98.8’inin kararlarin uygulanmasi ve isin bitirilmesi konusunda

astlarm yaptiklar isleri izledikleri belirlenmistir (Tablo 10).

11. LDBA’nmin “famima” boyutuyla ilgili bulgular incelendiginde,
yoneticilerin tamamina yakinimin (%96.7) c¢alisanlarina giivendikleri ancak isin
bitirilmesi konusunda otokratik davraniglar sergiledikleri, %86.7’sinin astlar1 her
konuda bilgilendirdikleri ve yarisindan fazlasmin (%57.8) bircok problemi ayni

anda ele alip ¢oziimleyemedikleri saptanmustir (Tablo 11).

12. Yonetici hemsirelerin “Giretim” boyutuna iliskin ifadelere verdikleri
yanitlarda, yoneticilerin {iretime ©Onem verdikleri, %71.1’inin c¢alisanlar
odiillendirme ile motive ettikleri, %95.6’smin yapilacak isin tiim ayrintilarini
belirledikleri ve %94.4’1i ¢alisanlarini yapilacak isin yarar1 konusunda ikna ettikleri

bulunmustur (Tablo 12).

13. LDBA’nin on boyutu ile bagimsiz degiskenler arasindaki iligki
incelendiginde, hiikmetme boyutunda, yoneticilerin bagshemsire ve baghemsire
yardimcist pozisyonunda bulunmalarinin (t=0.045) ve yonetim egitimi almisg
olmalarimin (t=0.022) astlarin karar ve davramislarini yetki kullanimi yoluyla

etkilemelerini artirdig1 saptanmistir (p<<0.05).

LDBA’nin yapiy1 harekete gegirme boyutunda, liderlik egitimi alan yonetici
hemgirelerin  (t=0.047) c¢alisma arkadaglariyla arasindaki iletisim kanallari
tanimlamada liderlik egitimi almayan yoOneticilere gore daha basarili olduklari

bulgulanmistir (p<0.05).

Anketin iiyeligin korunmasi boyutunda, yoneticilerin baghemsire ve
bashemsire yardimciligr yapmalarinin (t=0.021) klinik sorumlu hemsirelerine gore

iiyeler arasinda karsilikli hizmet degisimini artirdig1 saptanmistir (p<0.05).



LDBA’nin amaglarin biitinlestirilmesi boyutuna bakildiginda, bir dnceki
gorevde klinik hemsiresi olarak c¢alisan yoneticilerin (t=0.047) amaglarinin,

kurumun amaglarina daha yakin oldugu bulunmustur (p<0.05).

Anketin yukaridan asagiya iletisim boyutunda, c¢alisanlarin 6zelligine ve
istegine uygun gorevler verilmesinde, yonetici hemsirelerin 6nlisans mezunu
olmalart (t=0.012), tiniversite hastanesinde c¢aligmalar1 (t=0.000), yonetim egitimi
almalar1 (t=0.026) ve liderlik egitimi almalarmin (t=0.011) diger gruplara gore daha
etkili oldugu bulgulanmistir (p<0.05).

Ankette yer alan iiretim boyutunda ise, uygun gorev dagilimi yapma ve
calisanlar1 odiillendirme agisindansu andaki kurumda 5 yil ve iizerinde c¢alisan

yonetici hemgirelerin (t=0.020) daha etkili olduklar1 saptanmistir (p<<0.05).

LDBA’nin orgiitiin temsili, orgiitleme, asagidan yukartya iletisim ve tanima
boyutlarma iligkin ifadeleri ile bagimsiz degiskenler arasinda anlamli iligkiler

bulunmamistir (p>0.05).

14. Hemsirelerin bir yonetici olarak “kendi yoneticilik yetenegini” nasil
degerlendirdikleri incelendiginde, %2.2’si kendilerini “miilkemmel”, %53.4’1 ‘¢ok

iyi’, %44.4°1 de ‘iyi’ bir yonetici olarak gordiiklerini ifade etmislerdir (Tablo 13).



ONERILER

1. Giinlimiizde modern kurumlarda ise oldugu kadar calisanlara da onem
verildigi ve caligsanlarin basarisinin kurumun basarisimi etkiledigi kanitlanmustir.
Calismamizda yoneticilerin anketin 6 boyutunda calisandan c¢ok ise Onem
verdikleri bulgulanmistir. Dolayisiyla yoneticilerin isin yapilmasina verdikleri

onem kadar, calislara da onem vermeleri yoniinde desteklenmeleri,

2. lletisimin temel Ogelerinden birisi dinleme becerisidir. Calismamizda
katilmcilarin %78.9’u etkin dinlemedigini belirtmistir. Bu nedenle yonetici

hemsirelerin dinleme becerisini gelistirmeleri,

3. Calisanlarm kararlarinin dikkate alinmasi ve calisanlarin karar verme
siirecine etkin katilimi, ¢aliganlarin motivasyonlarinin artirllmasinda énemli bir
faktordiir. Aragtirmamizda ydneticilerin %66’simin ¢alisanlarin fikirlerini dikkate
almadan faaliyetlerini siirdiirdiigli saptanmigtir. Bunun igin ydnetici hemsirelerin
karar verme siirecinde otokratik davranis gosterme egilimi yerine demokratik

davranmalan ve ¢alisanlarin fikirlerini dikkate almalari,

4. Calisanlarin insiyatif kullanmalar1 grup iyelerinin performansim
artirmaktadir. Calismamizda yoneticilerin yaklasik yarisinin ¢aliganlarin insiyatif
kullanmalarma izin vermedikleri bulgulanmistir. Bu nedenle bu yoneticilerin

calisanlarin insiyatif kullanmalarina izin vermeleri,

5. Etkin bir lider statiikoyu korumak yerine varolan sistemi calisanlarin
yararina degistirmeye c¢alisir. Calismamizda, yoneticilerin degisime acik
olduklarmi ifade etmelerine ragmen statiikoyu koruma egiliminde olduklart
saptanmistir Bu nedenle, yonetici hemsirelerin degisim siireci ile ilgili bilgi,

beceri ve tutumlarinin gelistirilmesi,



6. Yetki devri calisanlarin bireysel gelisimlerini desteklerken yoneticinin
zamani etkin kullanmasini saglamaktadir. Bulgularimiza gore katilimcilarin
%S51’inin  ‘bazen’calisanlarima yetki devrettigi saptanmistir. Dolayisiyla,

yoneticilerin yetki devrini daha fazla kullanmalar,

7. Bir yonetici hemsirenin kendini tanimasi, kendi giiglii ve zayif yonlerini
bilmesi, yaptig1 hatalar1 gérmesi ve kabul etmesi beklenmektedir. Caligmamizda
yoneticilerin  %71’inin yaptig1 hatalar1 acikca kabul etmekte zorlandiklar
bulunmustur. Bu nedenle, yoneticilerin hatalarini kabul etmeleri yoniinde

desteklenmeleri,

8. Hastanelerde, yonetim ve liderlik egitimine yonelik yukarda belirlenen
alanlarda, literatiir takibi, hizmet i¢i egitim, lisans {istii egitim programlarina
katilma gibi siirekli egitim kapsaminda yer alan aktivitelere daha fazla 6nem
verilmesi ve yoOnetici hemsirelerin bu faaliyetlere katiliminin desteklenmesi

Onerilmistir.



OZET

Bu arastirma Sivas ili belediye smirlar1 i¢inde yer alan Cumhuriyet
Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesi, Devlet Hastanesi ve SSK
Hastanesi’'nde c¢alisan  yonetici  hemsirelerin  kendi algiladiklar1  liderlik

davraniglarini belirlemek amaciyla tanimlayici olarak yapilmistir.

Aragtirmada veriler, “Lider Davraniglarin1 Betimleme Anketi” kullanilarak
elde edilmistir. Veriler SPSS programi ile degerlendirilmis ve degerlendirmede
Kruskal-Wallis (K-W) testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve bagimsiz iki
omek t testi uygulanmustir. Anketin Cronbach Alpha katsayis1 0.70 olarak

bulunmustur.

Aragtirmaya katilan hemsgirelerin (N=90) 9%32.2’si 30-34 yas grubunda,
%77.8’1 evli, %72.2’si Onlisans mezunu, %44.4’ii Universite hastanesinde
calismakta, %76.7’si klinik sorumlu hemsiresi olarak gérev yapmakta ve yaris1 1-4
yildir yoneticilik yapmaktadir. Yoneticilerin biiyiik cogunlugu yonetim ve liderlik

egitimi almamiglardir.

Yonetici hemsirelerin %80’inin 1yi bir dinleyici olmadiklari, tamamina
yakinmnin isin yapilmasina oncelik verdikleri, %66’smin ¢alisanlarin fikirlerini
dikkate almadan faaliyetlerini stirdiirdiikleri, yaklasik yarisinin ¢alisanlarin insiyatif
kullanmalarma izin vermedikleri, %84 liniin statiikoyu koruma g¢abas1 gosterdikleri,
%53 1inlin ¢alisanlarin sézciiliigiinii tistlenmek istemedikleri, %71’ inin yetki devrini
kullanmadiklar1 ve yaptiklar1 hatalar1 kabul etmede zorlandiklar1 saptanmistir.
Yonetici hemsirelerin, %53’ kendi yoneticilik yeteneklerini “gok 1yi” diizeyde

degerlendirmistir.

Aragtirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda yoénetici hemsgirelere
dinleme becerilerini gelistirmeleri ve yonetim ve liderlik egitimine yonelik degisim,

yetki devri, insiyatif kullanma, ¢alisana 6nem verme ve ¢alisanlarin fikirlerini alma



ve calisanlarin sozciiligiinii tistlenme konularinda siirekli egitim kapsaminda yer

alan aktivitelere katilmalar1 onerilmistir.



SUMMARY

The aim of this descriptive study was to find out the leadership behaviours
of nursing managers who were working in the Cumhuriyet University Research
Hospital, Sultan 1. izzettin Keykavus Hospital and S.S.K. Hospital in Sivas city

center.

Data was obtained by the “Leadership Behaviours Description
Questionare” and evaluated with SPSS program and the Kruskal Wallis (K-W) test,
single direction variation analysis (ANOVA) and two independent sample t test

were applied. The coefficient of the questionnaire was found as 0.70.

In total, 32.2% of the nurses participating to the research (N=90) were in
30-34 age group, 77.8% were married, 44.4% were working in the university
hospital, 76.7% were working as charge nurse and half of them were working as
head nurse for 1-4 years, majority of the directors have notgot any management and
leadership education, 80% of the nurse managers were not good listeners, almost all
of them gave priority to doing the work, 66% continued their activity without taking
consideration in to the workers opinions, 84% showed effort in protecting the status
quo, 53% did not want to undertake spokesman of the workers, 71% did not use
delagation and failed in accepting the mistakes they made and 53% of the nurse

managers evaluated their management capacity “very well”.

In the light of the findings it was suggested that nurse managers should
participate continuing education activities in order to enhance their management and
leadership skills such as listening abilities, delegation and change management

skills.
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EKLER



EK-1
BILGI FORMU
Saym Meslektagim,

Yonetici hemsirelerin algiladiklar1 liderlik davranislarini belirlemeye yonelik
planlamig oldugum yiiksek lisans tez c¢alismama katihmmiz igin tesekkiir eder,

saygilarimi sunarim.
Anketteki tiim bilgiler gizli tutulacagindan, isim yazmamaniz rica olunur.
Ayse ORMANCI
Cumbhuriyet Universitesi

Saglik Bilimleri Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi

Asagidaki sorulardan size uygun olan yaniti (x) isaretleyiniz
1. Goreviniz : ( ) Bashemsire
( )Bashemsire Yardimecisi
() Stpervisor
() Klinik Sorumlu Hemsiresi
R 4T3 1 1 -
3. Medeni Durumunuz : ........oooiiiiiii
3. Egitim Durumunuz: ( ) Saglik Meslek Lisesi
( ) Onlisans (6rgiin)
() Onlisans (agikdgretim)
( ) Lisans (HYO VEYA SYO)

() Yiiksek Lisans ve iizeri



4. Calistigimz Kurum : () Cumhuriyet Universitesi A.U.H.
( ) Sultan 1. izettin Keykavus D.H.
( ) S.S.K. Hastanesi
5. Kag yildir hemsgire olarak ¢alistyorsunuz : () 1-4 yil
() 59yl
() 10-14 yil
() 15-19y1
() 20 yil ve iizeri
6 Kag yildir yonetici olarak ¢alistyorsunuz : () 1-4 yil
() 59yl
() 10yl ve tizeri
7. Simdiki gorevinizden bir dnceki goreviniz ne idi:
() Servis sorumlu hemsiresi
() Servis hemsiresi
( ) Diger
8. Su andaki kurumda ¢aligma siireniz : () 1-4 yil
() 59yl
() 10 y1l ve tizeri
9. Yonetimle ilgili 6zel bir egitim aldiniz mi1?
( )Evet ( )Hayrr

Cevabiniz evet ise



10. Yonetimle ilgili ne tiir bir egitim aldiniz? Liitfen agiklayiniz

11. Liderlik ile ilgili 6zel bir egitim aldiniz m1?

( )Evet () Hayrr

Cevabiniz evet ise

12. Liderlik ile ilgili ne tiir bir egitim aldimz? Liitfen aciklayiniz



GENEL DEGERLENDIRME

Asagidaki soruya vereceginiz yanit “miikemmel”den “zayi1f’a dogru hangi

agirligi tastyorsa, o harfin yanina (x) isareti koyunuz.

Genel olarak yoneticilik yeteneginizi nasil degerlendiriyorsunuz?

milkemmel zayif



EK 2
LIDER DAVRANISLARINI BETIMLEME ANKET]

Asagidaki sorular i¢in sizi en iyi ifade eden durumu isaretleyiniz

Her Genellikle Bazen Nadiren Higbir

zaman zaman
1 .Calisanlarimin kisisel istek ve ihtiyaglarii goz

ONUNE AlITIM....coviiiniiicieiececceceee e 4 3 2 1 0
2.Calisanlarima glivenirim..........cccevevevverieriesneenne 4 3 2 1 0
3.Calisanlarimin kural ve yonetmeliklere

UymMalaring 1SterIM......ccueerueeieeieeiiereeeeee e 4 3 2 1 0

4 Isle ilgili cabalarini artirmak icin ¢alisanlarimi

motive ederim..........coooeiiiiniiiiiiiiiii e, 4 3 2 1 0
5.Sorunlarin ¢éziimiine katilmalari igin

calisanlarimi tesvik ederim.........cocevvevierverciencienneeen. 4 3 2 1 0
6.0lay ve sorunlar1 sogukkanlilikla dinlerim................. 4 3 21 1 0

7.Bilgi ve deneyimlerin dogrultusunda sorumluluklarimin

bir kismini1 ¢alisanlarima devrederim.............cccocceuvee.e.. 4 3 2 1 0
8.Neyin yapilacagin ve nasil yapilacagini tim

ayrintilartyla belirlerim.............c.ooooi 4 32 1 0
9 .DegiSime aCIZIM........eeveeeieiieieeieeieeie e e 4 3 2 1 0
10. Yeni fikirleri gurubuma sunar,uygulamaya aktarma

konusunda onlarla tarti$irim..............cceeeeveeeereeeeneeennenn. 4 3 2 1 0

11.Aldigim kararlarin uygulamaya gegirilmesini takip
CAEIIIML ..ttt 4 3 2 1 0

12.Bir ¢ok problemi ayni anda ele alip ¢oziimleyemem...4 3 2 1 0



Her Genellikle Bazen Nadiren Higbir
zaman zaman

13. Calisanlarinin yenilik¢i ve yaratici diisiincelerini iist
yoOnetime kabul ettirmeye calisir,onlar1 desteklerim.......... 4

14.Sahip oldugum zayif ve gii¢lii yonlerimi bilirim.......... 4

15.Kisisel ve mesleki bilgi/becerilerini artirmalarim igin
caligsanlarimi tesvik ederim...........ccceeeeveieiieecieccee e, 4
16. Yaptigim hatalar1 agik¢a kabul etmede zorlanirim....... 4
17-Etkili ve adil gorev dagilimi yaparim............ccccceeeneenee 4
18.Farkli kisisel 6zelliklere sahip insanlarla birlikte
Cal1SAbIIITIML. .....eeevii i 4
19.Calisanlarima pozitif ve iyimser tavirlar sergilerim...... 4
20.1Iyi bir dinleyici degilim.............coovevvereererereereeeenen. 4
21 letisim ¢atismalar1 ve siirtiismelerin olmadig1 bir ¢alisma
OTtAMI YATAtIT TN ceeeveeeiiieeeieeeieeeieeeeee e e e e eteeeeaeeeeeesneeeennas 4

22.Her konuda caliganlar1 bilgilendiririm............cccoeveeneee 4
23 .Calisanlarimin yaptigi her isten haberdar olmaya
gereksinim duymam.........cooveeeeeieenieiienie e 4
24. Calisanlarimin arasindaki uyusmazlik ve ¢atismalari
tarafsiz olarak ¢OZUMIErimL...........ccovrevvieiieeiiie e, 4
25.Caligsanlarin unvan ve statiisiinii degil bireysel degerlerini

dikkate alip saygili bir tutum takinirime............ecceceerenennnne. 4

26.Astlarim her konuda bana giivenir...............ccccceeeeeee. 4

1 0

10

10



27.Bulundugum yonetsel pozisyonumdan dolay1

calisanlarimdan saygt goririm..........ccecevereeeerienieenennane 4 3
28.Basarilarindan dolay1 ¢alisanlarimi ddiillendiririm...... 4 3
29. Birimimde standart yontem ve prosediirlerin

kullanilmasini iSterim ..........ccocevveevvevererrceneneneenenenene 4 3
30.Bilgi ve kisilik 6zelliklerim ile astlarimi etkilerim ...... 4 3
31. Calisanlarim islerinin en iyi nasil olacagini

diisiiniiyorlarsa o sekilde yapmalarina izin veririm .......... 4 3
32. Yapilacak isin zamanini belirler, buna

uyulmasini saglarim..............cooeviiiiiiiiiiiiiiiiaeannn, 4 3
33. Caliganlarima yapilacak isi ve yontemi gosterir,

isi yapma konusunda onlar1 yakindan takip ederim ......... 4 3
34. Calisanlarimin fikirlerini dikkate almadan

faaliyetlerimi sUrdiririim .........cccoeeeveeeeierienieieieseeeeeee 4 3
35 .Isin gerektirdigi 6zel durumlarda ¢alisanlarin insiyatif
kullanmalarina izin VEeTririm .........ccoceeeeeveervenenrenneeneneennenn 4 3
36.Calisanlarimin 6zelligine ve istegine uygun gorevler

VETITIIN 1ottt et 4 3
37. Yapilacak is ve yontemler konusunda karar yetkisi bana

P11 5 ) SO PRSPPI 4 3

38.Calisanlarimi. alinan kararlarin onlarin yararina

oldugu konusunda ikna ederini ...........cccceeveeneeneeneinieneene 4

1

1

1

1

1



39. Calisanlarimin sozciiliigiinii iistlenmek istemem .......... 4
40.0Oncelikle isin yapilmasina ve calisanlarin verimli bir sekilde

calismasina GNem VEIirim .........cceeceveeevereiieeeveeeieeesireeeneens 4



