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TESEKKUR

Liderligin yonetime sagladigi katkilan gz 6niinde bulundurarak hemsirelik hizmetlerinin
yonetimiyle arasindaki baglantiyr inceledigim, topluma ve hemsirelik meslegine katk
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Dr. Ertugrul Ustiin GEYIK hocama tesekkiirlerimi sunarim.

Tekirdag’da yiiksek lisans yapma imkanimi bana sunan Namik Kemal Universitesinin vizyon
sahibi yetkililerine sonsuz tesekkiirlerimi sunuyorum.

Ayrica mesleki deneyimleriyle tezimi yazarken fikir goriis ve onerilerine basvurdugum,
birlikte ¢alismaktan mutluluk duydugum Tekirdag Devlet Hastanesi Fizik Tedavi
Unitesindeki ¢alisma arkadaslarima tesekkiir ediyorum

Ve son olarak da tiim egitim hayatim boyunca benden sonsuz desteklerini sevgilerini
esirgemeyen, her zaman hedeflerimi gergeklestirmede beni yiireklendiren, sahip oldugum igin
kendimi her anlamda sansh hissettigim sevgili aileme, annem Seniha TOKUC’ a, babam
Nevzat TOKUC’ a, ve kardesim Fuat Tokug’a tesekkiir etmeyi zevkli bir gérev kabul
ediyorum.



OZET

Liderligin organizasyonlardaki 6nemi gelisen ve de@isen yoénetim ihtiyaglariyla
paralel olarak artig gostermektedir. Liderin istlendigi yonetim islevini
gergeklestirirken yararlandi@1 bazi gii¢ kaynaklar1 oldugu ve farkli liderlik tiplerinin
organizasyonlardaki yonetsel gereksinimlerine gére bu gii¢ kaynaklarini farkli
oranda kullandig1 bilinmektedir. Ydneticilik ve liderlik kavramlarinin benzerlikleri
olmasina ragmen 6nemli farkhiliklari da vardir. Lider yonetim becerileriyle ekibini
motive ederek amaca yoneltirken,giictini kisiliginden alir; ydneticinin giicli ise

mevikisi ve yasal konumundan gelir.

Bu c¢ikarimlardan hareketle saglhk bakim hizmetlerinin saglayicilarinin
biiylik cogunlugunu olusturan hemsirelik hizmetlerinin yonetiminde de liderlik
kavrammimn onemi her gegen giin artmaktadir. Tiirkiye’de hemsirelik hizmetlerinde
yonetim ve organizasyon yapilanmasina Ege Universitesi Egitim ve Uygulama
Hastanesindeki hiyerarsik diizen 6rnek gosterilmistir. Hemsirelik hizmetlerinde
yonetim uygulamalarinin ve liderlik anlayisinin kuramsal incelemelerinden yola
cikilarak hemsirelik hizmetleri yoneticilerinin, yonetim anlayisinda liderlik
kavramint benimsediklerinde ¢alisma performanslarmin olumlu etkilenip, iletisimin
daha giiclti hale geldigi, hasta bakimi kalitesinin ve memnuniyetinin arttidi sonucuna

ulastlir.

Anahtar kelimeler: Liderlik, hemsirelik, hemsirelik hizmetleri

yonetimi, saglik hizmetleri, strateji.
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ABSTRACT

Importance of leadership in organization increases in accordance with the
needs of changing management styles. There are different sources of power for a
leader while he carries out management functions and different types of leaders use
these powers in ever changing management environments in different ways.
Although there are similarities between leadership and managers there are also
important distinctions. A leader doesn't dominate over the others, he just guides the
individuals under him, gives them a direction and takes his power from himself. A

manager on the other hand rests only organizational hierarchy and regulations.

Based on these premises we tried to emphasize importance of leadership for
the nurses, biggest group in all health care service providers. We took Ege University
Training and Research Hospital hierarchy as an example to the structure of nufsing
healthcare services management in Turkey. Based on the academic studies on
leadership and nursing service management practices we can ascertain that when
nursing services managers adopt principles of leadership in their styles, performance
in the work place will increase, communication become stronger, and quality of

health care services and patient satisfaction improve enormously.

Key words: Leadership, Nursing, Nursing services Management, Healthcare

services, Strategy
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GIRIS

21. yizyilda karmasiklasan ve hizlanan toplumsal yasamin gerektirdigi
orgiitsel  yapilarin  liderlik ve y&netim anlayislart  ge¢mise gore oldukca
farklilasmistir. Agir tempolu ve basit toplumsal yapilarin ihtiyaglarina gore
bigimlenmis katt hiyerarsik yapilar artik ¢oziilmeye baglamistir. Bunun en basta
gelen nedeni, tek bir kisinin siirekli degisen rekabet ortami i¢inde kapsamli bir veri
bombardimaniyla tek basina bas edebilmesinin imkéansiz olmasidir. Etkin ve verimli
olmak isteyen vapilar hizli hareket etmek, c¢abuk karar vermek ve uygulamak
durumundadirlar. Belirsizlikle ve kirilganlikla karakterize olan giiniimiizde ise boyle
bir yapt ademi merkeziyet¢i olmali personel yapisi birbiriyle giiglii bir network
altyapisiyla baglanmali, siirekli iletisim ve etkilesim icinde olmalidir. Yani sorun
sadece bir birey, lider sorunu olmanin Gtesinde kati hiyerarsik kurumsal yapilarin

yerini yeni toplamsal gelismelere uygun yapilara birakmasi sorunudur.

Cagin doniisiimiine uygun olarak yoneticilik kavram: da bu anlamda ciddi
bir degisim i¢indedir. Yoneticinin ¢agdas lider kavramina uygun niteliklere sahip
olmasi basinda oldugu kurumun rekabet ortamima adapte olabilmesi ve bu ortamin

gercklerine uygun bir transformasyon yasamasinin da giivencesidir.

Saglik hizmetleri sunumunda etkinlik ve verimlilik dogrudan insan saghgi
ve hayati anlamina geldiginden bu gereklilik ¢ok daha 6nem kazanmaktadir. Gelisen
bilisim teknolojilerinin sagladigi imkénlar, yeni teknolojiler ve bunlarin saghik
hizmetlerinde kullanilmasi, karmagiklasan toplumsal yagsam gibi faktdrler saglik
hizmetlerinin  sunumunda en kisa siirede en dogru kararlar alinmasini ve
uygulanmasint gerektirmektedir. Bu ise tepede her seve karar veren ve giiciinii

sadece mevkiinden alan liderlerin oturdugu hantal yapilarda miimkiin degildir.

Saglik hizmetleri sunan personelin sahip olmasi gereken yiiksek nitelikler
yani sira yaptiklari gorevin agirh@r ve riskleriyle basa ¢ikabilmek igin yiiksek bir

motivasyona ve saglikli bir calisma ortamina sahip olmalart gerektigi aciktir.



Sunulan hizmetin kalitesi agisindan ¢alisma ortaminmn atmosferi belirleyici bir rol
oynar. Bu anlamda saglhk hizmetleri yonetiminde lider ve ona bagh olarak &rgiitsel
yapilanmanin maksimum etkinlik hedefiyle yapilandirilmasi toplum saglig1 agisindan
dnem tasimaktadir. Saglik hizmetlerinde verimlilik bu hizmetlerin maliyeti yani sira
saglik sorunlari nedeniyle ortaya g¢ikabilecek is kayiplarini 6nleme potansiyeli

tasimasi nedeniyle de ekonomik agidan son derece dnemlidir.

Tezimizde bu kabullerden yola gikarak, hemsirelik hizmetleri yonetiminde
¢agdas liderlik kavraminin uygulanmasinin imkénlarini  gostermeyve calistik.
21.yiizyilda liderlik anlayisina gére segilen ve hareket eden yoneticilerin dnciilitk
ettigi degisimin genel olarak saglik calisanlarinin ve tezimiz 6zelinde hemsirelerin
calisma kalitesini artiracak, hasta saglhigi ve memnuniyetine ulasiimasini

saglayacaktir.

Bu amacla, oncelikle ¢agdas lider kavramini ele alarak konumuzla baglanti
kurma yoluna gittik. Bu temellerden hareketle yonetim ve yoneticiligin tizerinde
durarak daha sonra hemsirelik hizmetlerine giiniimiiz Tiirkiye’sinde Ege Universitesi
Egitim ve Uygulama Hastanesi Hemsirelik Hizmetleri Midiirligi yonetim ve

organizasyon ornegini gosterdik.

Lider, tek basina biitiin bir kurumu emir komuta zinciriyle yoneten degil,
kendisinin yoklugunda da ¢alismanin ayni diizende siirdiiriilebildigi vizyon ve hedef
belirlemede ekibini belirli bir ama¢ dogrultusunda bir araya getirebilen ve kurumu

bu hedef dogrultusunda ¢alistirabilen kisidir.

Liderin giiciniin kaynadi yasal ve zorlayici otorite degil; kisiliginden,
bilgisinden, ortam, zaman ve diger i¢ ve dis etmenlerden gelir. Liderin sahip olmasi
gereken zorunlu dzellikler iletisim becerisi, empati kurabilme, inisiyatif koyabilme,
alan bilgisi, esneklik, degerler olarak sayilabilir. Bu &zelliklere degil de yasal giiciine
dayanarak otoriter bir tarz sergileyen liderler ekip iiyeleri tizerinde kirict ve

motivasyonu diisiiriicii bir rol oynayabilir.

Liderlik ve yoneticilik ayni kavramlar degildir. Her yénetici liderlik

vasiflarina sahip degildir. Yoneticiler kurumlarin tanimladiklarr igler i¢inde sinirh



kalirken, lider vizyon sahibi ve kurumu gelecege tasiyan kisidir. Ekip iiyeleri lidere
yonetmeliklerle degil; giiven ve saygiyla baglanirlar. Lider kararlan ekip liyeleriyle
birlikte alir, yonetici énceden aldig kararlari ekibe bildirir. Lider ilham kaynagidir,
yonetici ise kurumda islerin idaresini saglamakla yetinir. Lider giiciinii
yeteneklerinden, degerlerden alirken ydneticinin giici mevkiinden ve kanunlardan

gelir.

Lider ve yoneticilik kavramlarinda organizasyonlarin isleyisi ve kisiler arasi
iliskiler agisindan dikkat ¢eken bazi hususlar vardir. Bunlar; iletisim, kurumsal
davranis, motivasyon, kriz ydnetimi, zaman yonetimi, teknoloji takibi ve orgiitsel
ekonomidir. Organizasyonlarda kisilerin davramiglarmin sebeplerini anlamak ve

kontroliinii saglamak, verimli ve ideal ¢alisma kosullarini olusturmay: saglamaktadir.

Hemsirelik hizmetleri alt orta ve iist diizey yoneticilerden olusan hiyerarsik
bir yapiya sahiptir. Alt kademede klinik sorumlu hemsireler gérev yaparlar.
Siipervizir hemsireler orta diizey ydnetici hemsirelerdir. Hemsirelik hizmetlerinin en
ist basamaginda yer alan ve stratejik diizey olarak adlandirlan iist diizey
yoneticilerin ise ydnetsel yeteneklere sahip olmalart gerekmektedir. Hemsirelik
hizmetleri miidiir ve miidiir yardimcilarini buna 6rnek olarak gosterebiliriz. Etkili
liderlik becerilerinin bu sisteme uygulanmasi ast dst iliskisinin kalitesi iizerinde

belirleyici bir rol oynar.

Hemsirelikte liderlik kavrami 1980°li yillardan itibaren tartigiimaya
baglamistir. Bundan 6nce bir kadin meslegi olarak goriiliip, liderlik kavramiyla
iliskilendirilmemesi séz konusudur. Saglk sisteminde doktorun tek otorite olarak
algilanmasi, kati hiyerarsik yapilanma, hemsireligin gérev taniminin ve saghk
organizasyonlarindaki  roliiniin  belirsizligi  hemsirelerde  6zgiiven  sorunu
dogurmustur. Ancak gelisen teknoloji ve karmagiklasan toplumsal yapiyla birlikte
uzayan yasam siirelerine bagli olarak saghk bakim ihtiyaglari degismis ve hemsirelik

meslegi de bu yeni kosullara uyum saglama yolunda énemli adimlar atmistir.

Tiirkive’de saglik hizmet sunumunun en biiyiik pargasint dzel ve kamu
hastaneleri olusturur. Hastanelerde, karmasik insan iliskileri kapsamli hizmet yapisi,

aktif teknoloji kullanimi gibi sebeplerden dolay1 ydnetsel sorunlar ortaya



¢ikmaktadir. Ydnetici hemsirelerin her hasta i¢in ayri hasta bakim ihtiyaglarini
planlamasi, hemsirelerin yeteneklerine ve niteliklerine uygun birimde ¢alismalarinin
planlanmasi, hasta tedavi ve bakiminda ihtiya¢ duyulan insan giicii ve ekipman gibi
unsurlarin planlanmasini igerir. Hastalarin genel durumlarinin degerlendirilip bakim
gereksinimlerini planladiktan sonra kalite standartlarina uygun sekilde planlanmasi

islevlerini maksimum verimle siirdiirmelerini saglar.

Tezimizde Ege Universitesi Egitim ve Uygulama Hastanesi Hemsirelik
Hizmetleri Miidiirliigii Yonetim ve Organizasyonu 6rmeginde Tiirkiye’de Hemsirelik
Hizmetleri Yonetimi uygulamasini, 0Onceki bolimlerdeki teorik yaklagimlar

dogrultusunda tartistik.

Bu dogrultuda tespit ettigimiz bazi hususlar; hizmet igi egitimlerin bazi
yoneticiler tarafindan biirokratik bir yiik olarak goriiliip, kagit tizerinde diizenlenmis
gosterilmesi veya giincel olmayan teorik bilgilerin verilmesi gibi nedenlerden dolay:
liderin ekip iiyelerinin bilgi ve motivasyonunu gelistirmek konusunda yetersiz
kalmasi; yogZun g¢alisma temposu olan acil servis, yogun bakim gibi birimlerde
diizenli rotasyonunun uygulanmamasi; hemsirelik alaninda yiiksek lisan yaparak
uzmanlasan personelin kendi alaninda istihdam edilmemesi; astlarin kurumsal isleyis
konusundaki gériis ve Onerilerinin dikkate alinmamasi, st diizey kadrolara lider
vasiflaria sahip, alaninda yetigmis kimselerin bilgi ve becerilerine gére atanmamasi
bunun yerine tek becerisi st yonetimle iligki kurmak olan kisilerin atanmasi

sayilabilir.

Giiniimiizde her kurumda oldugu gibi saglik hizmeti sunan kurum ve
kurulusglarda da degisim kaginilmazdir. Bu degisim ve gelisimi planlayip drgiitleri bu
stireclere adapte edecek olan kisiler ise liderlik vasiflarina sahip yoneticiler olacaktir.

Tezimizde bu konuyu teorik altyapisiyla birlikte géstermeye ¢alistik.



1.LIDERLIK

Liderlik sézlikk tammiyla yonetimde etkin rol oynayan kimse anlamina
gelmektedir. Bir kimsenin lider olarak nitelendirilmesi i¢in siradan bir kisinin sira
dis1 performans gostermesi gerekmektedir. Her lider fikir ve goriislerini benimseyen

takip¢i kazanma yetisine sahip olmahdir (Sirin, 2015; 73 ).

Liderlik belli degisken kosullarda, belli kisi ya da ekibi hedefleri
gergeklestirmek amaciyla diger kisilerin faaliyetlerine etki etmesi ve onlart bu

faaliyetlere yoneltmesidir (Cetin, 2008; 22 ).

Liderlik olgusu psikososyal agidan en ¢ok irdelenen konular arasinda
oldugundan bircok liderlik tamimiyla karsilasmaktayiz. Gegmisten giiniimiize
liderlikle ilgili birgok c¢alisma ve arastirma yapilmis ve her gecen giin liderlik
kavrami daha genis kapsamli farkli yaklasim ve teorilerle tanimlanir hale gelmistir

(Kozleme, 2012; 2)

Diinyadaki tiim toplumlarda lidere biiyiik Gl¢iide ihtiyag duyulmaktadir.
Ayni sekilde liderlik kamu kurumlari, 6zel sirketler, evlerimiz, 6zel ve kamu egitim
kuruluslari ve devlet icin de gereklilik ve 6nem arz etmektedir. Basarili bir lider
kisileri en iyi sekilde gelecege tasirken kisilerin ufkunu genisletecek yetilere sahip,
genis bir vizyon sahibi ve fikirlerini rahatlikla ifade edebilecek kadar cesur olmahdir

(Sirin, 2015; 73 ).

Lider Demirci’nin tanimina gore: “Cesareti, stratejileri, deneyimleri, bilgisi,
degisime actk olusu, orgiitsel seviyede stratejik diisiincesini dagitabilen siirekliligi

saglayan ve degisimi basarabilen kisidir.” (Akt.Canbolat, 2016; 3)

Lider kisi dnderlik ettigi toplum veya gruplarin hedeflerinin belirlenmesi ve
bu hedeflere ulasmanin yollarinin tespit edilmesinde, ait oldugu grup veya topluma

yon verebilen kisidir (Kézleme, 2012; 3 ).



Bu baglamda lider kisi toplum veya grup mensuplarint belli kosullar altinda
bu kisilerin faaliyetlerini hedeflerine yonelik etkileyip y&nlendirmektedir

(Tengilimoglu, 2005; 4).

1.1.Liderligin tanim

Liderlik kavrammin insanhk tarihi kadar ge¢misi olan, her toplumda
yiizyillardir iizerinde incelemeler yapilan, tarihin her doneminde giincelligini
koruyan, zaman icinde cesitli teori ve arastirmalarla Gnemini arttiran liderlik

konusunda gelistirilen birgok liderlik tanim1 vardir (Barutguoglu, 2014;23).

Sosyal bir varlik olan insanin kisisel ihtiyaclarini karsilamak igin belli bir
grubun igerisinde yer almasi gerekmektedir. Kisilerin bireysel olarak biitiin ihtiyag ve
isteklerini karsilamasi olasi degildir. Bu yiizden kisiler grup halinde yasayip bazi
amaglar dogrultusunda gruba yon verecek ve grubun birlikte belirledikleri ortak
hedefe yonelik davraniglarini yonetecek kisiye ihtiyag duyarlar. (Alkin, 2006: 16)
Bakan “Lider ise insanlarin davranislarini kendi istedigi sekilde etkileyen ve bu
etkileme eylemini gerceklestirirken yol gdsteren, aydinlatan, 6greten, ileriyi goren.
emir ve talimat veren, birlikte ¢ahistii kimselerin istek ve ihtiyaglarint zamaninda
sezen yaratici bir kimsedir.” diye tamimlamiglardir (Akt. Bakan ve Biiylikbese, 2010;
74).

Liderlik, gruplarin ortak belirledikleri amaca yonelik davraniglarini
yonlendirmek igin kisinin sergilemis oldugu davranislarin tiimiidiir. Bu baglamda
iletisimin cok dnemli oldu@u bir ortamda gruplarin belirledigi amaca ulasmak i¢in
yonlendirilmis kisiler arasi etkilesim siirecidir. Bununla birlikte grupta Kisiler arasi
fikir ve davranis birligi ile yapiyt harekete gegirmek bu davramisin siirekliligini

saglamaktadir (Alkin, 2006; 16).

Giiniimiizde toplumlarin hizla degisimi, siyaset politika ve ekonomideki
dengesiz degisimler ve belirsizlikler sebebiyle yol gosterecek, gergeklesen bu

degisime toplumun en optimal diizeyde ayak uydurmasini saglayacak ve degisimi



yonetecek kisiye ihtiyag vardir. Bu kiside siiphesiz bir¢ok vasif ve vetiyle donanmis
liderden baskasi degildir (Barutcuoglu, 2014;24).

Zamanm sartlarin  kiltiirel  ¢esitliligin  liderlik  gereksinimlerini de
degistirdigi bilinmektedir. Ancak zamanla degisenin sadece liderligin gergevesi ve
kisilerce algilanma sekli oldugu bilinmektedir. Insanlarin yenilenen ve degisen
sartlarma liderligin uyumu séz konusudur. Bu uyum da ancak yeni liderlik tarzlarmin
ortaya ¢ikmasiyla miimkiindiir. Liderlik kendini stirekli yenileyen gelisen kisileri

etkileme siirecidir (Canbolat, 2016; 12).

Her toplum kendi ihtiyaglari dahilinde istedigi lider tipini yetistirmistir.
Toplumsal yapilanma liderlik tipinin belirlenmesinde biiyiik rol oynarken, liderin
toplumun kiiltiirel yapt ve aliskanliklarint siirdiirmesi, toplumun beklentilerini

karsilamasini istemistir (Barutguoglu, 2014; 26).

Organizasyonlarda lidere saglanan haklar onun etkili liderlik davranisi
sergilemesini garantiye almaz, Liderlilerin yaptirimer olmasi ekip i¢indeki etkinligini
arttirir. Bu etki bigcimsel etkisine oranla daha 6nemlidir. Bu yiizden liderler formal

yoldan atandiklar1 gibi, ekip iginde de agi3a ¢ikabilirler (Oztiirk, 1994; 169).

Toplumlarda yasanan tiim olaylarda durgunluk veya refah, galibiyet veya
malubiyet gibi durumlarda bir toplum kendi amaglari dogrultusunda organize olma,
gelisen ve degisen kosullara uyum saglama ve olugan yeni duruma adapte olmak igin
yeniden yapilanma ihtiyaci duyar, bu yapilanma siirecinde liderin etkin ve 6nemli bir

rolii vardir (Barutguoglu, 2014; 27).

Liderlikte gelistirilen her tanim liderlik anlayisimin degisik yap1 ve
yonlerinin tespit edilmesi aydinlatilmasi agisindan gereklidir. Liderlik birden ¢ok
kisinin olusturdugu gruplarda hedefleri gerceklestirmek amaciyla, birbirleriyle
etkilesim i¢inde olarak maddi kaynaklarmi, zamanlarini, giiglerini, fikirlerini ve
¢abalarini birbirleriyle uyumlu sekilde olusturduklar her grupta bir liderlik anlayisi
ve izleyicilik olgusunun 6neminden bahsedilmesi bir zorunluluk halini almistir

(Erdal, 2007:4).



Tiim grup, toplum ve orgiitlerde en 6nemli §genin insan olmasi, insan
faktoriiniin ihtiyaglarini karsilama ve hedeflerine ulasmada ¢rgiitlenmesi gerekliligi
ve zorunlulugu, liderligi ve yoneticiligi zorunlu hale getirmistir. Ancak giiniimiizde
liderlik yalnizca kisileri etkileme ve yapiyi harekete getirme siireci ile sinirli degildir.
Kisilerin yetenek diizeyleri, yonetimi algilama ve anlama tarzi, bilgi ve becerileri,
basarili olmay: siirekli bir gereksinim olarak gérme egilimi, lideri artik ‘Diistinceyi
olusturan kisi® grup iiyelerini de ‘Isi yapan kisi’ olmaktan ¢ikarmistir (Canpolat,
2012;: 27).

Liderlik, iiyesi oldugu grubun enerjisini yiikselten, hedefe y&nlendiren,
grubun aktivitelerini etkileyen ve grup iiyelerinin liderin vizyonuna goniillii olarak
katilmasini saglayan siirecin timiidiir. Liderlikle ilgili tanimlarin ortak noktalar
diistiniildiigiinde, goniilliilik esasivla ¢alisan grup iyelerinin cesaretlendirilmesi,
giidiilenmesi, yonlendirilmesi ve grup {liyelerinin yaratict ydnlerinin ortaya
¢ikarilmast ve harekete gecirilmesidir. Liderlerin grubun vizyonunu amag ve
standartlarinin belirlenmesi ve bu standartlar dahilinde hareket edilmesi, herhangi bir
olumsuz kosulun bu standartlari bozmamasi icin gereken tedbirleri alir

(Tengilimoglu, 2005; 4-8).

1.2.Liderligin degerlendirilmesi

Bir kisinin liderlik yolundaki ilk adimi icindeki potansiyeli ve istegi
kesfetmesiyle birlikte i¢indeki giicii tutkuya doniistiiriip bu yolda ilerlemek amaciyla
kendisine yardim etmesiyle baslar. Ciinkii liderlik Insanin kendi ruhunda olan bir
ozelliktir. Disaridan gelen yardimin etkisi az ve kalicihigi zayiftir. Bu baglamda
yalnizca kisinin kendi i¢inden gelen kendine yardim etme duygusu ona basariy!
getirir. Gruplara ve ekiplere bagkalarinin siirekli yardim edip, yol gostermesi;
Zamanla grup tyelerinin rahata alisip, sorumluluk duygularinin azalmasina ve
belirgin bir &zgiiven eksikliginin olusmasina, zayiflik ve acizlik duygusunun

gelismesine neden olmaktadir (Barutguoglu, 2014;421).

Liderlik kavrami yalnizca 6rgiitiin bir pargasi olarak degil izleyicileri kurum

hedeflerine yonelten kisi olarak nitelendirilmektedir. Liderlik bicimsel olan veya



olmayan organizasyonlarda ortaya c¢ikar ve organizasyonun tiim {yelerini
ilgilendiren bir kavramdir. Organizasyonlardaki kosullar ve astlar arasindaki iligkiyi

gelistirmek amaciyla liderlik olgusu ortaya ¢ikmistir (Cetin, 2008; 24 ).

Liderlik davramisinin temelinde esasen belli bir gruba mensup kisilerin
kendilerini yetistirmeleri ve gelistirmeleri konusunda onlara optimal kosullarin
saglanip, onlar1 serbest birakmak yatar. Eger bir lider grup tiyelerinin ¢ogunda
kendine yardim etme giiciinii ortaya ¢ikartabilirse basarinin saglam temellerini atmig
olur. Bilindigi tizere grup iiyeleri ¢ogunlukla kisisel gelismesinin, giivencesi ve
basarisinin kendi ugrasisindan ¢ok liderin diizenlemeleriyle saglanmasim bekleme
egilimindedir. Bu yiizden liderin bu grup igin yapabilecegi en yararli ve dogru is,
sistemler olugturmak yada mevcut siireglerin yeniden yapilanmasini saglamak degil
grup liyelerinin kendilerini yetistirmelerine yardimci olmak ve kisisel enerjilerini

verilen gorevi basarmakta kullanmalarina olanak vermektir (Barutguoglu, 2014:422).

Liderligin olusma asamasinda en ¢ok tartisilan konulardan biri de, liderligin
dogustan gelen bir ozellik mi yoksa sonradan kazanilan yeteneklerle mi lider
olundugu konusudur. Her iki goriisii de ciddi anlamda savunan taraflar mevcutken
her iki goriisiinde hakli oldugunu vurgulayan bir orta goriisiin oldugu dile getirilir.
Bu ortak goriise gore; Bazi liderlik 6zelliklerinin dogustan geldigi bazi liderlik
davranislarininsa zaman ve tecriibeyle kazanildiklar karakteristik 6zellikleri, kisisel
beceri be yetenekleriyle liderlik kavramini olustugu anlastimaktadir (Barutguoglu,

2014;224).

Liderlik kavrami olumlu Kkisilik yapisiyla baslar ancak yogun ve etkin bir
egitimle olgunlasir. Bu anlamda liderlik egitimi belli periyotlarda belli siire verilen
egitimle yada diploma ile sinirh kalmaz. Liderlik kavrami bir siiregtir. Liderlik bir
varis noktasi degil hayat boyu siiren bir 8grenme ve egitilme yolculugudur. Bu
yolculuk kisinin émiir boyu kendi liderlik okulunda titiz, yenilikgi, siirekli 63renme
¢alismalaniyla devam eder. Olumlu kisilik ézellik ve yapisinda olmayan kisilerin

lider yonetici olmasi beklenemez (Erdal, 2007; 17).
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Lider olma yolunda ilerleyen kisilerin karsilastigi bir¢ok &neri mevcuttur.
Bu &nerilerin bazilart liderin ne yapmasi gerektigini siralarken, bazilari ise bu
Gnerileri nasil yapmasi gerektigi konusunda tavsiyeler vermektedir. Bu baglamda
liderlik dzelliklerinin gelistirilmesi igin dikkate alinmasi gereken bazi 6nemli Gneriler

vardir. Bunlar (Barutguoglu, 2014; 426):

1.2.1.Lider olmaya karar vermek

Basarili ve biiyiik bir lider olmak i¢in &ncelikle liderligi herhangi bir
meslegin eklentisi olarak gdrmekten vazgegip, liderligin basli basmna bir meslek
oldugunu kabullenmek gerekir. Bu durumda yalmiz liderligin ne anlama geldigini
bilenler bu siire¢te harcanacak emegin degerini anlarlar. Diger y6nden liderlik
roliinde siradan bir liderlik anlayisi benimsemeyip, sira dist bir lider olmaya karar
verip, Ortalama ve siradan olmanin Gtesinde grup iginde biiyiik fark yaratan bir lider

olma anlayisi benimsenmelidir (Barutguoglu, 2014; 426).

Liderler ekibe dndelik etme hususunda cok isteklidirler. Kontrol etme ve
bagimsiz hareket etme giidiileri hep agir basar. Yoneticilerin dogasindan gelen

yonetme arzu ve istegi liderlik sorumlulugu tstlenmelerini saglar (Sirin, 2015, 73).

1.2.2. Yiiksek kisisel karakter ile yeni beceriler gelistirme

Liderlikte olumlu ve yiiksek karakter gelistirmenin en etkili yolu davranig
degisikligi yapmaktir. Kisiler bu anlamda degisiklik yapip yeni davranislar &grenip
gelistirdik¢e ve uyguladik¢a sonug olarak tutum davraniglarinda énemli bir doniisiim
karakterinde de pozitif bir gelisme olur. Liderler her zaman kisisel gelisimlerine
yatinm yapma konusunda istekli ve yenilik¢i olmahdirlar. Kisilerin 63renecegi
bircok dnemli ve yeni beceri vardir. Bu becerileri bazen grup organizasyonu
yénetimi iginde diizenlenen egitimlerle bazen de grup organizasyonu dist bazi kamu
ve dzel kurum ve kuruluslarda verilen egitimler ya da deneyimleyip 6grenme esasina

dayali egitimlerdir (Barutguoglu, 2014; 428).
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Liderler kisisel gelisimlerini siirekli hale getirerek hayat boyu &grenci olma
anlayisini benimserler. Liderler yeni beceriler gelistirmek admna is yogunluklarma
aldirmaksizin arastirma yapar egitimlere katilirlar. Birgok liderin bu anlama izledigi
yol kendine rol model baska liderler se¢im onlarin hayatlarmi, yonetim sekillerini

dgrenip benimsemek olmustur (Sirin, 2015; 95).

1.2.3. Mevcut giiclii ve zayif yonleri belirlemek

Meveut gii¢lii yonleri belirlemekle kisi zaten iyi oldugu bir yoniinii daha iyi
hale getirerek kendisini en iyi sekilde gelistirdigini ve liderin iyi olmadigi yonleri
iizerinde de endiselenmemesi, zgiiveninin artmasi yoniinde olumlu etki sagladig
bilinmektedir. Liderin giiclii yonlerini gelistirmeye dnem vermesi, zayif y&nlerini
gelistirmeye g¢alismasindan daha verimli ve degerli olacaktir. Ciinkii insanlar
genellikle sevdikleri ve basarili olduklart seyi yapmaya daha isteklidirler

(Barutguoglu, 2014; 431).

Giiniimiizde bir¢ok bilyitk lider bazi liderlik ozellikleriyle dogmustur.
Ancak bazi yonleri ve ozellikleri eksiktir. Bu eksik yonlerini belirleyerek, onlar
gelistirme yoniinde gabalayan kisiler diinyaca taninan kabul edilen biiyiik liderler

arasina katilmislardir (Sirin, 2015; 97).

Lider zayif yonlerini iyi tespit eder ve grup icinde kendi eksik yonlerini
tamamlayacak nitelikteki kisilere dogru gorev dagihmi saglarsa, zayif yonler grup
icerisinde sorun yaratmaktan ¢ikar. Basarili bir lider ge¢mis deneyimlerinde yapti3i
hatalart fark edip ve bu hatalarin tekrarlanmamasi i¢in alinmasi gereken biitiin
tedbirleri almalidir. Mevcut durumun en kisa siirede iyilestirilmesi igin bazi yaratici

kararlar iiretmelidirler (Barutguoglu, 2014; 432).

1.2.4.Hatalardan ders ¢ikartmak

Liderler  yasadiklari  olumsuz  deneyimleri  basansizlik  olarak

degerlendirmemekte, onemli hayat dersleri ve gegici sikintili durumlar olarak
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nitelendirmektedirler. Etkili ve basarili bir liderler ne kadar fazla olumsuz deneyim

yasarlarsa edindikleri tecriibelerle daha biiyiik basarilara yaklagirlar (Sirin, 2015;97 ).

Liderler bazen hatalarindan 63renme yetisine bagvurmadiklarinda hatalarini
tekrarlayabilmektedirler. Liderler igin hatalardan 6grenme cok degerli kisisel bir
aractir. Liderin karsilastigi olumsuz deneyim ve zorluklar karsisindaki dengeli ve
saglikli durabilmek liderlik kariyerinde kendini gelistirmek ve performansini
yiikseltmekte bilyiik nem tagir. Kisinin gelisim siirecini nemli &l¢iide; hatalardan
ders almasi, zayif yonleriyle vyiizlesmesi, dogrulari Ogrenmeye cabalamasi
etkilemekte ve bu deneyimler siirecin pargast olmaktadir. Bu gibi durumlarda kisi
hem emosyonel hem fiziksel anlamda etkilenecegi i¢in 6grenecedi deneyimler onun

icin kalici olmaktadir (Barutguoglu, 2014; 435).

1.2.5.Geri bildirimler almak

Geri bildirim almak dogru degerlendirildigi siirece liderin kendini gelistirme
siirecine verimli ve yapici katki saglar. Ancak bu yapilan geribildirimleri lider
saglikli bigimde degerlendirmeyi 6grenmelidir. Maalesef bir ¢ok ekip veya grup
icinde gorev ve diizeyi ne olursa olsun lider veya grup tiyelerine etkili geribildirimler

saglama konusunda basaril diizeyi oldukga diisiiktiir (Barutguoglu, 2014:436 ).

Organizasyonlarda ydneticiler hem performansa yonelik hem de islerin
isleyisiyle alakali geri bildirimler almak isterler. Elde edilen geri bildirimlerin o an
icin olumlu veya olumsuz olmasindan ¢ok ekip i¢i basarisinin, harcanan enerjinin
sonucunun tespiti i¢in dnem tagir. Geri bildirim liderin gelecegi planlamasina, ekip

ve organizasyondaki diizenlemeleri yapmasina yol gdsterir (D&m, 2008; 29).

Liderler kendilerini gelistirme siirecinde yapici, gergekei geribildirimlere
ihtiyac duyarlar. Bu geribildirimlerin igerigi liderin distincelerini  olumsuz
etkileyecek, motivasyonunu ve performansini diisiirecek, gelismelerini geriletecek
tarzda kirict, rencide edici olmamalidir. Bu tiir geribildirimler lidere faydadan gok
zarar getirir. Liderin geribildirimleri yonetim siirecinin her asamasinda istemesi ve

bunu siirekli hale getirmesi grup iiyelerinin geribildirim verme aliskanligi edinmesini
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saglamaktadir. Bu durum da grup tiyelerinin geribildirim verirken kendini rahat
hissedip, acik ve diirlist davranmalarini tesvik etmektedirler (Barut¢uoglu, 2014;

436).

1.2.6.0rganizasyonun gerceklerini bilmek

Basarili ve grup tizerinde etkili bir lider grup, kurum veya ekiple ilgili
gerceklerle yiizlesmekten ¢ekinmez. Dogru, giincel ve gegerli bilgilere sahip
olunmasiyla lider grup iiyelerinin gozilyle olaylara yaklasma becerisi kazanir.
Herhangi bir organizasyonun isleyisi, yapisi, musterileri, rakipleri, tedarikgileri ve

ortaklar1 hakkinda eksiksiz ve dogru bilgi edinilmelidir (Barutguoglu, 2014;437).

Etkin bir lider i¢ ve dis faktGrlerin tiimiinii analiz ederek, mevcut durumu ve
sektoriin gelecekteki egilimlerini bilerek, organizasyonun yerini gérebilmektedir.
Eger bir lider sadece kurum veya gruplarin degil kendisiyle ilgili gergekleri de diiriist
ve cesurca soylediginde, ekip liyelerini de daha diiriist ve gergekgi olmaya tesvik
eder. Bu da grubun giincel gergeklerle yasamasinin giivencesidir (Barutguoglu,

2014:437).

1.2.6.Stratejik diisiinmek

Organizasyonlarda simdiki donem ve gelecekte basari saglamak igin
belirlenen vizyonun basariya ulasmasinda stratejik diisiinmenin rolii biyiiktiir (Cetin

vd., 2015:24 ).

Ust diizey yonetici konumundaki liderlerin astlarindan duydugu en sik
sikayetlerden biri de sadece teknik diizeyde ve dar goriisli olduklaridir. Bazi
gelisimini tamamlamamis liderler, daha genis kapsamli ve stratejik diisiinmeyi
bilmemektedirler.  Stratejik  disinme zaman icinde kapsamh egitimlerle
gerceklesecek bir olgudur. Liderin grup icindeki roliinii etkili bir sekilde yapabilmesi

bu strateji yollarini gelistirmesiyle olur (Barutguoglu, 2014; 438).
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Stratejik diisiinceye sahip olmayan liderler organizasyonda ozellikle
planlarin beklendigi gibi sonu¢lanmamasiyla bir¢cok sorunlar karsilagirlar. Bu
sorunlardan en Onemlisi kurum hedeflerinin olgiilebilir ve gercek¢i olmamasidir.
Astlarin ise ilgisinin azalmasi, kurumu tehdit eden olumsuz kosullarin fark
edilmemesi, sunumu planlanan hizmetin ihtiyaca yonelik planlanamamasi gibi baska

problemler e ortaya ¢ikmaktadir (Dom, 2008; 156).

1.2.7.Ekibe yiiksek enerji ve motivasyon saglamak

Liderler iginde bulunduklari her ortama nese ve cosku getirirler. Onlar
insanlart motive eder, tutkularini canlandirir, umutlarini filizlendirir ve i¢lerindeki
coskuyu agiga ¢ikartirlar. Bir lider iginde bulundugu grubun enerjisini emmemeli,
heyecanlarint  kirmamali, heveslerini tilketmemelidirler. Kisileri bu sekilde
olumsuzluklara siiriikleyen kisiler lider olamazlar. Cinki liderler kisilerin
potansiyellerini fark edip agiga ¢ikartan, enerjilerini daha yiiksek seviyeye tasima

becerisine sahip kisilerdir (Barutguoglu, 2014; 438).

Yoneticiler aslarma enerji ve duyguyu ancak onlarin motivasyonlarini
yiksek tutarak gecirebilirler. Astlarin kendilerine verilen islerde istekli bir sekilde

yapmak istemeleri yiitksek motivasyonun bir sonucudur (Akgemci vd., 2010; 169).

Liderler astlarina enerji ve ilham vermede bazi ydntemleri kullanirlar,
Liderler ekip iiyelerine onlarin hevesle calisacaklari isler vermek, iletisimin agik
olmasina dikkat etmek, organizasyonda dnemli sorumluluklari astlarina vermek,
kisisel gelisim ve kurum i¢i yiikselmelerine olanak saglamak gibi yodntemler

siralanabilir (Sirin, 2015:40 ).

1.2.8.Astlar gelistirmek i¢in 6zel zaman ayirmak

Iyi bir lider olma yolunda ilerleyen kisi bunun ancak uyumlu ve giiclii bir
ekiple olacagim bilmelidir. Ekip tiyelerinin gelisimine katkida bulunmak ve bu
gelisimi takip etmek liderin hedeflerinden biri olmalidir. Eger bir lider grup

tiyelerinin yiiksek performans géstermesini, yitksek verimlilik saglamasini bekliyorsa
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onlara dncesinde yatirim yapmast gerekmektedir. Yatinmdan kasit burada ekip
iiyelerine ¢aba ve zaman harcamak ve en kapsaml sekilde egitilmelerini saglamaktir.
Bunu bazi liderler yogun is yiikii ve agir is tempolari nedeniyle kendi gérevlerinin
disinda ve Onceligi olmayan bir is olarak goriirler. Fakat ekip tiyelerini gelistirmek
onlara emek harcamak liderin asli gdrevlerindendir. Bu ashinda lideri sadece
kendisiyle ilgilenen gruptan bagimsiz ve habersiz biri olmaktan ¢ikarip, grup iginde
yeni kapasiteler olusturan ve grup iiyelerini gelistiren gergek anlamda bir lider roliine

tagimaktadir (Barutcuoglu, 2014).

1.2.9. Ekibi kaynastirmak

Liderin &nderlik ettigi grubun gii¢lii ve uyumlu olmasi liderin hedeflerine
ulagsmaya yardimer olan araglardan biridir. Cogunlukla her bir ekip iiyesinin bir
digerini desteklemesi, basari olmalarini istemesi ve bunun i¢in ¢abalamasi gii¢lii bir
ekip ruhu olusturur. Bu baglamda ekibi olusturma siireci liderin en etkili ve giiglii
ogrenme deneyimlerinden biridir. Ekip itiyeleri bu siiregte liderin davranislarini ve
bunlarin dogurdugu sonuglart iyi bir sekilde gézlemleyip, liderin gelistirilecek, iyi
veya eksik yonleri hakkinda geribildirimlerde bulunma sansim  vyakalarlar

(Barutguoglu, 2014; 440).

Liderin ekibi kaynastirirken onlarin fazla yakinlasmamalarina dikkat
etmelidir. Cinkdl bu yaklagim ekip iiyelerinin liderin yoklugunda daha az
calismasina, rekabet ortaminin kaybolmasina, kutuplasmalara, yiiksek performansla
¢alisanlarin daha gevsek calisma prensibi belirlemesine, ddiisiik performansh
calisanlarin az calismasinin ekipge yadirganmamasina ve genel performansin

diismesine sebep olur (Baltas, 2013, 95).

1.2.10. Liderlik performansini izlemek

Liderin  performansinin  astlari  tarafindan degerlendirilmesi {istlerin
astlarinca nasil degerlendirildigi konusunda ip uglari vermektedir. Astlarca normal

kargilanan bu degerlendirmeyi tstler olumsuz algilamaktadirlar (Cetin vd.,2015; 57 ).
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Liderin gésterdigi performansin tarafsiz bir bigimde &l¢iilmesi, ekip
tiyelerinin liderin yeterli veya yetersiz oldugunu tespit etmelerini saglar. Bu &lgiitler
dogrultusunda liderin degistirecegi ve gelistirecegi davraniglarla performansin
artmast soz konusudur. Liderin performansimin dlgiildiigii gostergeler genellikler
calisilan sektdre, grup i¢i organizasyonlara ve fonksiyonel sorumluluga gdére
degisiklik gostermektedir. Kendini gelistirmekte olan bir lider, kendi faaliyetlerinin
etkinligini 6lcer ve bu ol¢iitlerle kendi gdsterge panelini olusturur. Bunlart da belli

periyotlarda izler ve durum degerlendirmesi yapar (Barutguoglu, 2014; 440).

1.2.11.EKkibi egitmek

Lider grup i¢inde siirekli gelisen ve degisen teknolojik ilerlemelere ayak
uydurulmasini saglamak amaciyla egitimleri siirekli hale getirmelidir. Bu egitimler
bazen organizasyon kapsaminda bazense organizasyon disinda bulunan danismanlik
ve egitim firmalarinin sundugu hizmetten yararlanmakla olur (Barutcuoglu, 2014;

443).

Lider aynt zamanda iyi bir egitimci roliindedir. Ekip lyelerinin egitime
ihtiyag duyduklar: alanlari belirleyerek egitimi o yonde planlar. Sonrasinda mevcut
biitceyi ayarlayarak egitim uygulamalarina baslar ve egitimin her asamasini
degerlendirir. Egitimler tamamlandiktan sonra 6grenilenlerin etkinligini degerlendirir
ve ekibin bilgi eksikliginin giderildiginden emin olur. Lider astlarinin egitimi ve
gelisimini bu yollar1 izleyerek saglar. Egitim asamalarinin herhangi bir basamaginda

aksaklik yasanirsa o asamaya donerek siireci tekrarlayacaktir (Cetin vd., 2015; 101).

Ancak gruba verilecek bu egitimlerin ekip lideri ya da ekip i¢inde donanimh
kisilerce verilmesi; kuruma has teknik bilgilerin gelistirilmesi, grup i¢inde gerekli
becerilerin kazandirilmasinda daha etkilidir. Ekip tiyelerinin bu bilgi ve becerileri
i¢sellestirilmesi durumu ancak 6grenme yoluyla saglanabilir. Liderin grup tiyelerinin
egitimiyle sadece kisisel gelisimlerine degil, grup i¢inde karsilasilan sorunlara nasil
tepki verilecegi, sorunlarin nasil asilacagi konusunda da bilgi ve bereci sagladigi

bilinmektedir (Barutguoglu, 2014; 443).
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1.2.12.Performansi gelistirmek

Liderin bir grubun igindeki diger iiyelere gore daha iiretken ve daha yiiksek
performans gosteren kisileri izleyip onlarm bu davramslarindan ekibin diger
iiyelerini de haberdar etmek ve bu davraniglari onlara da benimsetmek gibi bir gdrevi
vardir. Bazen grup igerisinde bu yiiksek performans sergileyen, miisteri ve Kisiler
arasi iliskilerde, satis ve iiretim gibi maliyeti ilgilendiren parametrelerde iistiin basar
sergileyen Kkisiler bazen grup igerisinde fark edilmemektedir. Bu farkindahgin
saglanmasi kisilere hem motive edici bir giig saglarken hem de diger ekip iiyelerine

ornek teskil etmektedir (Barutguoglu, 2014; 446).

Liderin organizasyondaki yonetim becerilerindeki eksikligi  diisiik
performansa neden olacaktir. Aragtirmalara gore performans ekip iiyelerinin bilgi
eksikligi, is ve ugrasiyr gerceklestirmekteki yetersizlik, ekibin yetersiz tegvik
edilmesinden dogan diisiik motivasyon, is yiikiiniin normalden ¢ok daha fazla olmasi

gibi sebeplerden diisebilmektedir (Baltas, 2013 : 206).

1.2.13.Vizyon gelistirmek

Akilli bir lider 6ngoriisii gelismis olmalidir. Liderin gelecekte iistlenecegi
rol ve sorumluluklarin bilincinde olmasi; bu durumlarda ihtiyag duyacaklar beceri
ve bilgi donanimimna kendilerini hazirlama gereksinimlerini dogurur. Liderin
gelecekle ilgili tahminlerde bulunup, konuyla ilgili gerekli dnlemleri alip beceriler

gelistirmesi higbir zaman erken kabul edilmemektedir (Barutguoglu, 2014;447).

Organizasyonun net &lgiilebilir gergeklestirilebilir yer yil ihtiyaca yonelik
degisim gosteren amaglarinin  belirlenmesi liderin asli gorevleri arasindadir.
Organizasyon hedefleri en iist kademeden alta dogru hiyerarsik diizeni takip ederck
ilerler. Ancak tiim ekip ortak hedefe yonelip ortak vizyonu benimsemektedir.
Hedefler organizasyon faaliyetleri, kisilerin gdrevlendirilmeleri, biitce gibi konulari

icerir (Kocgel, 2001;108).
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Lider grup iginde vizyonunu her yoniiyle anlatip ekip c¢alisanlarina
benimsetmeli ve hatirlatmahidir ancak bu durum belli periyotlarda tekrarlanmalidir.
Ciinkii uzun siiren islerde liderin verdigi s6zleri tutup tutmadigi, yaptigi ¢alismalarda
tutarliligt ve siirekliligi ekip iiyeleri tarafinda degerlendirilmektedir. Liderin
stratejisindeki sapmalar ekip icerisinde lidere giiveni azaltacagindan olusturulan
vizyonun giiven ve dirtstliik ilkeleri ¢ercevesinde olusturulmasi &nemlidir

(Barutguoglu, 2014;446).

1.3. Liderlik ne degildir?

Liderlik aslinda y6nettigi grupta alt dizey kisilere siirekli emir verip komuta
etmeye ¢alisan kisi degil, grubun her seviyesindeki kisilerin davraniglarini besleyip

koordine edebilmektir (Inan, 2015; 235).

Liderlik kiiresellesen kuruluslarin bilgi yiiklerinin arttii, sorumluluklarinin
degistigi ve fazlalastiy bu donemde; tim is yiikiinii ve sorumlulugu tek basina
iistlenen degil, kurum {yeleri arasinda isbirlik¢i politikasini benimseyen bir beceri
haline gelmistir. Ciinkii bir kigi tek basina her seyin en istiinde yer alamaz

(Barutguoglu, 2014; 236).

Liderlik grup icinde vazgecilmez olmak demek degildir bunun aksine
basarth ve gercek bir liderin olusturdugu sistemde islerin lider olmadan da
yiriitiilebilecek kadar sistematik olarak planlanmasi konusunda ¢alismalar yapabilen,

Ozgiiven sahibi, gereksiz yiiksek egodan armmus kisidir (Erdal, 2007; 4).

Liderlik sadece teknik becerilere odaklanip liderlik becerilerini bir kenara
birakmak degildir. Ciinkii teknik beceriler liderlik becerilerinin gelistirilmesinde rol
oynayan Onemli pargalardan biridir. Ancak etkin liderlik, kendilerini bu noktaya
getiren uzmanhk becerilerine kérii koriine baglanmak yerine, Vizyon belirleme,
ilham verme gibi yeni becerilere de agik olmali ve bunlari gelistirme ydniinde

calismalarda bulunmalidir (Barutguoglu, 2014; 508).

Liderlik tiim ekip calisanlarini ayni sekilde diisiinmeye ikna etmek ve buna

yoneltmek demek degildir. Ciinkii ekibin giicii kisilerin, fikirlerin, unsurlarin



19

cesitliligiyle artmaktadir. Liderlik fizerinde diisiinmeden hizla harekete gegme, kendi
basina kararlar verme, sonuglar ¢ikartma ve kendini kanitlama egiliminde olmak
demek degildir. Gergek lider ekibin karsilastigi sorunlarin gergek nedenini anlayip
coziimler tireten, bu ¢oziimlere ekip iiyelerinin fikirlerini de dahil eden, bu ¢6ziimleri
uygulayacak olan ekibin tiyelerini tanimak i¢in zamana ihtiyact oldugunu bilen ve
eyleme ge¢mek icin de zamana ihtiyaci oldugunu bilen kisidir (Barutguoglu, 2014;
509).

Liderlik yol gosterdigi grubun vizyon belirlerken tiimiiniin aymi fikirde
olmasi i¢in direten yapt degildir. Liderin diisiincesini kosulsuz kabul eden ve
milkemmel bir sekilde uyum gosteren ekip her zaman grubu basariya gétiirmez. Bu
durum liderce alinmis ve ekip iiyelerince irdelemeden kabullenilmis bir yanhs karar
cok basarili bir sekilde uygulansa da sonug olarak grubu felakete stiriikleyecektir.
Liderlik gergeklestirilen bir proje veya isten ¢ok kisa siirede sonug beklemek demek
degildir. Lider kendini gelistirme ve basariya ulasma konusunda ¢ok sabirh
olmalidir, liderin belirledigi vizyonun yada gerceklestirdigi énemli bir degisimin
sonuglarini gérmesi bazen aylar bazense yillar almaktadir. Bir lider eger vizyonuna
ve kendisine giiveniyorsa; elestirilere agik olmali, ayaklart yere saglam basmali ve
verdigi kararlarin arkasinda durmalidir. Liderin kendisine giiveni ve inanci lideri

lider yapan ozelliklerdendir (Barutguoglu, 2014; 509).

Liderlik emosyonel anlamda tam bir denge i¢cinde olmay: gerektirir, asiri
iyimser ya da kotimser olmak demek degildir. Bazi liderler grup i¢inde dusiik
performans gosteren kisilere ikinci bir sans vermemekte, onlara gelismeleri icin
zaman tanimamakta ve bu gelisimlerine inanmayarak ké&tiimser bir ruh haline
biiriinmektedirler. Bazi liderler ise asirt iyimser davranig gostermekte; kot sonug
alinacagi tahmin edilebilen basarisiz stratejiler gosteren grup liyelerine defalarca sans
verip, uzun siirecler gegmesine ragmen bir sonug alamazlar. Bu iki durumda lideri
basarisizliga siiriikler. Asirt iyimserlik gosteren liderin grup elemanlarinin gergek
potansiyallerini dogru degerlendirip, daha fazla beklentiler igine girip umut

baglamamalar1 gerekmektedir. Asirt kotiimser liderlerinin de ekip iiyelerine ve
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onlarin strateji ve gelisim siireclerine zaman tanimayi, onlara karsi sabirli olmayi ve

anlayis gostermeyi 6grenmelidirler (Barutguoglu, 2014; 509).

Liderlik yalnizca bilgi beceri ve deneyimler dahilinde hareket edip,
duygusal zekay1 hice saymak demek degildir. Bilindigi gibi duygusal zeka kisinin
kendi duygularint anlayip ydnetmesinin yani sira yol gosterdigi ekibin de duygularini
anlamak ve onlari etkilemek igin gerekli liderli yeteneklerinden biridir. Cok farkh
kisiliklerle karsilasan liderin onlarin davraniglarina daha kolay adapte oldugu ve
kendi davraniginin bu kisiler iizerindeki olumlu olumsuz etkilerini anlayabilmesi
yiiksek duygusal zekaya sahip olmasiyla dogru orantilidir. Duygusal zekadan yoksun
liderler daha fazla duygusal, ruhsal ve zihinsel anlamda i¢ diinyalarini gelistirmeye
¢abalamalidirlar ¢linkii kendi duygularini daha dengeli bir bi¢imde yonetmek lidere

tistiinliik saglamaktadir (Barutguoglu, 2014; 511).

Liderlik kendi gérev ve sorumluluklarint yerine getirirken ekip arkadaslarini
iizmesi, onlara zorlayici, baskici davranmasi, kisilerin  duygularini  yipratici
davranmasi demek degildir. Liderin asli gorevi islerin yapilmasini saglamaktir. Lider
bu isi yaptirirken kisileri rencide etmeden, siirekli hata arama tavri igine girmeden,
kisilerin 6zgiivenlerini zedelemeden, siirekli elestirel davranislarda ve siirekli sikayet
eder konumda olmadan, ezici kirici davraniglardan bulunmadan yapmalidir

(Barutguoglu, 2014; 513).

Liderlik grup iginde bir kisilik olusturma, yeni bir kiiltiir olusturmak demek
degildir. Bir kisiye gereginden fazla yonetim yetkileri vermek lidere, grup tiyelerine
hedeflere zararlidir. Liderlik aslinda kisiye bigimsel olarak tanimlanmis vetkilerin
saglayamayacagi sekilde bir baglilik ve gdsterdigi yolda ekibin lideri takip etmesini
saglar. Ancak kisiler liderin yolunda giderken lideri asla yanilmaz, hata yapmaz

seklinde iistiin bir kisi olarak gérmemelidirler (Erdal, 2007;5)

Liderlik konumundan aldigi giic ve yetkilerle ekip ¢alisanlarina kars:
nezaket kurallarint hige sayip kibirli ve &fkeli davranmak demek degildir. Liderin
oncelikle birlikte calistigi ekibin saygisini kazanmasi igin onlara saygi gdstermesi

gerekmektedir. Liderin 6zellikle kaginmast gereken davranslar; ekip iivelerine
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onurunu zadeleyici hal ve tavirlar takinmak, baskalarinin vaninda onur kirici ve
incitici davramislarda bulunmak, yetkilerine gilivenip kiglimseyici, otekilestirici
davranmak, kisilerin emek ve ¢abalarini 6nemsememek gibi olumsuz davraniglardir.
Liderin bu sekilde kot davranislar sergilemesi organizasyonda bir korku kiiltiirtiniin
olusmasina neden olacak bununla beraber duygusal tepkilerin ve olumsuz etkilerin
birbirini takip ettigi ¢atismact bir ortam yaratilacaktir. Giiven ortaminin olusmadigi,
seffaf ve durist kisiler arasi iletisimin olmadig1 bu ortamda akiler kararlarin alinip

uygulanmasi imkansiz hale gelecektir (Barutguoglu, 2014; 512).

1.4.Liderligin gii¢c kaynaklan

Giig, amaglara ulagma yetisidir. Fiziksel olarak bu ulasma eylemi, enerji
harcanarak ve psikolojik olarak da azmin giicii ve motivasyonla gerceklestirilir
Liderligin kaynagi olarak bilinen kisisel davranis bigimleri ve kisisel 6zellikler
izerine yogunlasilirken, bunlarin da &ziinde bazi giic kaynaklarinin oldugu

bilinmektedir (Barutguoglu, 2014; 55).

Liderin belirledigi hedefe ulasabilme wvetisi giiclinden gelir. Bu giicii
kullanma istegi, sarf ettigi enerjisi, kararli olmasi, saglam bir psikoloji ve yiiksek

motivasyonla olur (Kili¢ ve Keklik, 2014;28).

Giic liderin yada yoneticinin mevcut kaynaklarint etkili kullanarak

takipcilerinin davranislar tizerinde degisiklikler olusturmasidir (Kogel, 2001; 451).

Liderin belli gli¢ kaynaklarina sahip oldugunun ekip tiyelerince algilanmasi
onun bu gii¢lerini kullanmasina gerek olmadan ekibi etkisi altina almasini

saglayacaktir (Kogel, 2001;449).

Giicii belirlenen hedeflere ulasma yetisi olarak tanimlayabiliriz. Fiziksel ve
zihinsel olarak bu ulagma eylemi; zaman ve enerji harcayarak yiiksek pozitif enerji
ve basarma istegiyle gerceklestirilir. Liderler gii¢ kaynaklarini yol gosterdikleri ekibi

etkilemek i¢in kullanirlar (Uysal, 2012; 2).
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Giiniimiizde liderligin gii¢ kaynaklari tartistlirken en ¢ok tizerinde durulan
konu; liderin kisisel giictidiir. Kisisel giic bir bakima kendini taniyan, duygularini
kontrol eden ve yonetebilen, diger taraftan ekip tyelerini anlayabilen, onlari
diistinceleriyle etkileyebilen yiiksek duygusal zekaya sahip liderlerde bulunur.
Liderin kendini tamimasi zayif ve giicli yonlerini bilmesi onun liderlik etkisini
zenginlestirir. Kisisel giice sahip bir lider, vizyonunu belirlemis, hayatta kendine
ulasilabilir hedefler belirlemigtir. Lider kisi kendisinden yalnizca kendisinin sorumlu

oldugunun bilincindedir (Barutguoglu, 2014; 62).

1.4.1.Liderin kisisel gii¢ kaynaklar

Liderin kisisel giiciiniin dayandig1 kaynaklar vardir. Bu kaynaklar iliskide
bulunulan kisiye, zamana, ortama, is ve dis etmenlere gore degisiklik gostermektedir.
Lidere gii¢ veren gli¢ kaynaklarinin basinda; inang, degerler, algakgoniilliiliik,
duygular, bilgi, iyimserlik, cesaret gelir. Liderin kisisel gii¢lerini besleyen, cesareti,
azim ve karaliligi, zorluklara dayanma giicii, hosgoriisii, algakgdniillilugi. etkili
iletisim tekniklerine hakimiyeti, uyumu ve kisilere karsi anlayisidir ( Barutguoglu,

2014; 63).

Liderin kisisel giic kaynaklar ekibe ilham verme yetisiyle bilinen benzesim
giicii ile ekibe bilgisi ve tecriibesiyle yol gosteren uzmanlik giictinii kapsamaktadir

(Kogel, 2001:453).

1.4.1.Motivasyon giicii

Basarili  yGneticilerin  sahip olduklart en Onemli 6zelliklerden biri
motivasyon giiciidiir. Bir¢ok insan yiiklii bir maas, etkileyici bir statii veya prestijli
bir sirketin parcasi olmak gibi dis faktorlerden hayli motive olur. Diger yandan
liderlik potansiyeli tasiyan yoneticiler basari askiyla motive olurlar, Her zaman daha
iyisini basarmaya endeksli kisiler, kendilerinin, takimlarinin ve sirketlerinin
performanslarini gelistirmek i¢in yollar bulmakta basarilidir. Diisiik motivasyonlu
kisiler basarisiz sonuclardan c¢abuk etkilenirken, ilging bir bigimde, yiiksek

motivasyonlu yoneticiler basarisiz sonuglar elde ettiklerinde iyimserliklerinden pek
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birsey yitirmiyorlar. Bu tiir durumlarda kendini yonetme &zellii basarma
motivasyonuyla birleserek basarisizligin getirdigi tedirginlik ve depresyonu yeniyor

(Sarioglu ve Ugur, 2014; 132).

Kisileri liderlik konusunda motive eden birgok neden olabilir. Bunlar bazen
biiyitk maddi kazanglar elde etmekken bazen de diinyay: degistirmek kadar kapsamli
olabilir. Bir¢ok liderin en énemli motivasyon kaynag: farklilik yaratmak ve kalic bir
isim birakmaktir. Biiyiik liderler biiyilk hedeflerle ulasilmasi zor olana ulasmay:
kendilerine motive edici bir unsur olarak goriirler ve onlar i¢cin Snemli nokta
baskalarinin basaramadigini basarmakur. Liderin her zaman kendini kanitlama,
potansiyeli gdsterme, basarilarini ortaya koyma tutkusu vardir. Bunu cevresinde
begeni ve ovgii almak igin degil, kendisini iyi ve basarili hissetmek i¢in yapar

(Barutguoglu, 2014; 64).

1.4.2.Yasal (Legiminate) giicii

Yasal gii¢ organizasyonlarda yiiksek yetki sahibi lider ve yonetici roliindeki
kisilere verilen 6nemli pozisyonlarmdan kaynaklanan resmi haklarinin sonucunda

elde ettikleri giigtiir (Oztiirk, 1994; 198).

Organizasyonel hiyerarside, yoneticilerin pozisyonlari nedeniyle astlarin
davramislarimi etkileme giicii yasal giigtiir. Burada, astlarin, iist kademelerden gelen
emir ve buyruklara uymaya kendilerini mecbur hissetmeleri s6z konusudur. Liderin
pozisyonundan, orgiit igindeki statiisiinden aldigi giigtiir. Liderin orglitsel
hiyerarsiden kaynakli yasal emir verme haklari meveuttur. Grup {yelerinin liderin
emirlerine itaat etme yiikiimliiligii vardir. Otoriteyi ifade etmektedir ve giiciiniin
temeli budur. Otorite kisinin statiisii nedeniyle ekip tiyelerini etkileyebilme yetisi ve
giiciidiir. Otoritenin yerinde dozunda kullanilmast grup i¢i motivasyonu arttirip
baghhg giiglendirirken, fazla otoriter ve kati tavirlarin liderlik adina kisiye bir sey
katmayacagi gibi, takdir edilmeyi bekleyen ve bagimsiz g¢ahsmayr seven ekip
iiyelerinde giicenme ve endise duyma gibi olumsuz sonuglara neden olabilir. Liderin

otorite giiciinii kriz donemlerinde kullanmasi ona yarar saglayacakur. Ancak bunun
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siirekli hale getirilmesi, kisilere stirekli emirler verilmesi ekip c¢alisanlarinin

yetkilerini arttirmasini ve gelismelerini engeller (Erdal, 2007; 6).

Liderin yasal giiciinii otoritesinden alir. Takipgilerin liderin otoritesini
kabullenip emirlerine itaat etmelerinin altina yatan bazi sebepler vardir. Bunlar
mensup olduklar1 grubun kiiltiirel degerleri, katildiklar1 organizasyonun ilke ve
yontemlerini katithm esnasinda bastan kabullenmeleri veya yasal giiciinii kullanan
kisinin ekip iiyelerince secilerek o mevkiye gelmesi ekip tiyelerinin emirlere itaat

etme sebepleri arasindadir (Kogel, 2001; 452).

Otoriter liderlik anlayisiyla hareket eden yasal giiciinti fazlasiyla kullanan
liderler bazen ekip calisanlarina baskici ve kaba tavirlarla yaklasabilirler, ancak
bunun sonucunda lidere karsi direnme ve emirlere itaat etme istediginin azalmasi,
lidere baghhgin azalmasi gibi durumlar séz konusu olabilir. Otoriter liderliktense
daha c¢ok dontstimeii liderlik anlayisini benimseyen liderlerin ekip iiyelerine
giivenen, hayat boyu grenmeye istekli olan, insanlarin basarilt olacaklarina inanan
ve onlarn destekleyen, grup ic¢i karisikliklar ¢dzme yetisine sahip, inanglari ve
degerleriyle hareket eden kisiler oldugu ve kisiler tizerindeki etkileyiciliginin daha
yiiksek oldugu bilinmektedir. Bundan yola ¢ikarak otoriter liderlik anlayisinin gegici

siire kisa donemlerde daha etkili oldugu anlasilmaktadir (Uysal, 2012; 2).

1.4.3.0diillendirme (Reward) giicii

Liderler ekip tyelerini etkileme amagh ddiillendirme yetisine sahipse ve bu
kaynaklar elinde mevcutsa bu kaynaklari bir gii¢c saglayici olarak kullanabilmektedir

(Kocgel, 2001:452).

Odiillendirme giicli zorlayic1 giiciin tam aksi gibi degerlendirilebilir.
Takipgilerin liderin isteklerine uymalarindaki temel amag, sonucunda fayda

saglayacaklart inancidir (Oztiirk, 1994; 199).

Liderlik ekip tivelerine bir 6vgii olarak kabul edilebilecek; terfi, icret artist,
daha fazla sorumluluk yiikleme, statiide yiikseltme, ekip ¢alisanlar1 arasinda Gvgiide

bulunup onurlandirma, tesekkiir mektubu yazma gibi araglardan yararlanarak
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ddiillendirme giictinii kullanmis olur. Birgok ¢alisan iyi bir is ¢ikarttiklarinda
liderden takdir edilmeyi bekleyebilirler. Bunun yapilasi ekip iiyelerinin
motivasyonunu arttiracagi gibi lidere olan baglihig da gii¢lendirir. Bilindigi gibi
odiiliin manevi ve maddi biiyiikliigi, liderin 6diil verme giiciiyle paralel gitmektedir.
Ancak ddiillendirme giiciinii kullanan lider ddiillendirme yaparken ayrim yapmayi
bilmelidir ¢linkii haksiz ve ayrim yapilmadan verilen &diiller giiciin etkinligini

azaltir, rekabet ortaminin olusmasini engeller (Barutguoglu, 2014; 57).

Lider ve ekip arasindaki giiglti iliski karsilikli ¢ikarlarin olmasindan ¢ok
ekip calismasi ve baghlikla gelisir. Liderin &diillendirme giiciinii kullanirken dikkat
etmesi gereken Onemli bir nokta da; calisanlarin simirli alan ve zamandaki

calismalarina degil, toplam ¢alisma performansina bakmasidir (Uysal, 2012; 2).

1.4.4.Zorlayic1 (Coercive) giicii

Zorlayicr gii¢ odiillendirme giiciintin karsitidir. Bu giicii liderler ekip
iiyelerinin yaptirimlarina karsi geldiklerinde, itaat etmediklerinde ceza verme ve
kontrol etme olarak degerlendirirler. Cezalandirma olayr liderin otoritesinden
kaynaklanmaktadir. Ancak bu gii¢ zorlamayla degil liderin kisileri kontrol edebilme
vetenediyle gergeklestirilmektedir. Liderin zorlayict gii¢ anlayisi fiziksel yipratma
seklinde degil, asagilama, sozel veya sozel olmayan hakaret, ekip iginde kiigiik
diisiirme, istemedigi bir departmanda gorevlendirme, maas kesintisi, yetkilerinin
daraltilmasi, daha alt kademede bir boliime atamasi seklinde olur (Barutguoglu,

2014; 58).

Liderlerin astlarini cezalandirma yetkilerinin olmasinmn yani sira astlarinin
liderin bu yetkilerinin farkinda olmasi algisi da &nemli olup cezalandirmanin

zorlayici bir gii¢ kaynagi oldugu bilinmektedir (Kogel, 2001; 451).

Zorlayicr giiciin temelinde korku vardir. Ekip iiyeleri yonetimden gelecek
emir ve isteklere uymamalari durumunda karsilasacaklart olumsuzluklardan
korktuklarindan emre itaat egilimindedirler. Bu gii¢ kisilerin giivenlik haklarinin

baski ve zorlamayla kontrol edilmesi esasina dayanir (Oztiirk, 1994; 199).
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Liderin isini olmast gerekenden daha kot yapan ekip iiyesini
cezalandirmasi o kisinin daha verimli ¢alisip daha iyi isler ¢ikartacagi anlamina
gelmez. Aksine performansinda belirgin bir diisiis olur. Genel olarak zorlayici giig
pasif ve agresif davranigt uyarir bu da psikolojik olarak geri ¢ekilmeyi,
mevzilenmeyi tetikler. Zorlayici giicii bazi liderlerin tercih etme nedeni sorunlarla
yiizlesmekten kaginmalari, olusan catigmalardan uzak durma istedi ve kendi
psikolojik yetersizliklerini gizlemeye baskilamaya ¢alismalaridir. Liderin bu anlamda
kendini gelistirip sorun ¢tzme becerisini &3renmeye cabalamasi ile bu baskici

yapinin yerini daha ilimli davranislarin almasini saglar (Barutguoglu, 2014; 58).

1.4.5.Uzmanhk (Expert) giicii

Uzmanlhik giicii liderin donanim bilgi ve becerilerinden kaynaklanan giigtiir.
Ekip iiyelerinin liderin uzmanhk giiciiniin farkinda olmalari ile liderden etkilenmeleri
arasinda paralellik vardir. Ustlerin bilgi birikimlerinin astlarimin problemlerini

¢ozmede aktif kullanimi yine astlari etkileyen unsurlardandir (Kogel, 2001; 452).

Teknolojinin  hakim oldugu toplumlarda uzmanlik ¢ok etkili giic
kaynaklarindandir. Birgok alanda uzmanlagsma orani arttikca uzman Kkisilere
gereksinim ve bagimlilikta artacaktir. Tip alaninda uzmanlastigina inandigimiz
doktorlarin uzmanhk giiciinii kabullenip saglikla ilgili goriis ve onerilerini dikkate
almamiz gibi alaninda uzmanlagsmis liderlerin bu giiciiniin farkinda olup
organizasyon hedeflerine ulasmadaki amaglari gergeklestirmedeki diisiincelerine

onem verilecektir (Oztiirk, 1994; 202).

Liderin yol gasterdigi ekip iiyeleri liderin kendi potansiyallerinin iizerinde
yetenek ve donanima sahip oldugunu varsayarlar. Ancak liderin sadece uzmanlik
becerisini kullanmast sinirlt bir gli¢ kaynagidir ¢linkii bu giicii kullanmay: siirekli
hale getirmek lider ve ekip iiyeleri arasinda bir set olusturmaktadir. Bu da giiciin
kargi tarafa yanhs ifadesiyle ekip tiyelerinin lideri otoriter ve tepeden bakan bir kisi
olarak gérmelerine neden olur. Uzmanlik giiciint diger giig temelleriyle es giidiimlii
kullanmak, liderin gelisimi hizlandirir. Lider uzmanhk giiciinii arttirmak icin; ani

karar vermekten kaginmaly, ilgi alanlarimi genigletmeli, dogru ifadelerle iletisim
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kurmaya 6zen gdstermeli, teknik konular ve tizerinde ¢alisilan isi etkileyen faktorler
hakkinda bilgilenmeyi stirekli hale getirmeli, kriz yonetiminde sakin kalmayi
becermeli, aldigi kararlarda istikrara dikkat etmeli, onceden risk faktorlerini
belirleyebilmeli, isi gelistirmenin yollarini aramali ve ekibe giiven verici imaj

cizmelidir (Barutcuoglu, 2014; 60).

Uzmanlik giiciine iligskin bir diger degerlendirme ise “Liderin isine iliskin
sahip oldugu bilgi, beceri ve uzmanhgn izleyicileri tarafindan kabul edilmesi ile elde

edilen giigtiir” (Bakan ve Biiyiikbese, 2010; 76).

Deginilmesi gereken bir diger 6nemli konu da liderin her konuda uzman
olmaya calismasi hatasidir. Asiri uzmanlagsmaya c¢alisip ¢ok dar bir alana sikisip
kalmaktan kagimilmalidir. Uzmanlik glictinii yalnizca gerek oldugunda tarafsiz
bigimde kullanip, liderin yalnizca goreve uygulamas: gerekmektedir. Bu gii¢ dogru
kullanildiginda is basariminda ve ekip iiyelerini etkilemekte en yararli ve etkili

yollardan biridir (Uysal, 2012; 2).

1.4.6.Benzetim/ Karizmatik/ Referans (Referent) giicii

Karizmatik giiciinii lider kisiliginden alir. Bu gii¢te anahtar sézciik ilham
vermedir. Astlar liderin hareketleri ve kisisel 6zelliklerinden fazlasiyla etkilenirler.
(Kogel, 2001;452) Baltas’in disiincesine gdre: “Liderin en temel &zelligi
cevresindekileri etkilemektir” (Baltas, 2013; 155).

Bir liderin kisisel yetenekleri ve profesyonel Gzeliklerinden dolayr ekip
tiyelerinin kendilerini onunla tanimlamalari onun sahip oldugu referans giiciinii
gosterir. Ekip tiyeleri lider olarak gordiikleri kisinin goriis dneri ve diisiincelerini
benimserler, verdigi talimatlari biiyiik bir hayranlik ve cogkuyla yerine getirmek
isterler. Bu istek ve etkilenme liderin referans giiclinden kaynaklanmaktadir. Risk ve
Belirsizligin oldugu bu durumunda organizasyonda korkuya yol actift degisim
dénemlerinde c¢alisanlar, ekip tyeleri referans giicii olan liderlere ihtiyag duyar ve

giivenirler. Ancak liderlerin bir¢ogu bu giiciin farkinda degildirler, bu giic digerlerine
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(Barutguoglu, 2014; 60).

Lider astlar i¢in idealin temsilcisidir. Lideri ideal olarak kabul eden grup
tiyeleri liderle kisisel iliskilerini gelistirip 6zdeslesmeye, ona karst yogun bir sadakat
duygusu besleyip, ona sempati duyduklari igin ve iyi bir insan oldugu kanaatine varip
isteklerini yerine getirmeye ¢abalarlar. Liderligin karizmatik giicii her zaman ekip
tiyelerine ¢ekici gelmektedir bu yiizden ona benzeme gabasina giren, ondan yogun
bir sekilde etkilenen, ona biiyiik saygi duyan grup tyeleri liderin organizasyon
icindeki islerini kolaylastiracaklardir. Tirk tarihinde karizmatik lidere verilecek en

giizel 6rnek Mustafa Kemal Atatiirk’tiir (Erdal, 2007;15).

Karizmatik giice sahip lider, ekip tiyelerini her zaman anlamaya ¢alisir ve
onlara anlayis gésterir, duygulari 6nemser ve isteklerini ciddiye alir, her bir ekip
tiyesine adil yaklagir, eger gerekirse de onlari bagkalarma karsi savunur. Bu da
liderin karizmatik giiciinti arttirir. Referans(karizmatik)giic ve uzmanhk giliciiniin
birlikte kullanilmasi ekip tiyelerinin performansini arttirir. Ekip tiyelerini etkilemek

en ¢ok liderin giicti kullanma yetisi ve tecriibelerine baglidir (Erdal, 2007; 16).

1.4.7. Bilgi giicii

Kisilerin bilgiye ulasabilmesi ve bilgiyi kontrol edebilmesi liderin gii¢
kaynaklarinin temelini olusturur. Liderin ekipte bilgiyi kontrol etmesi ve
organizasyonda kararlarin bilgiye dayali alinmasi liderin bilgi giictinii ifade eder

(Oztiirk, 1994; 200).

Bilgi giintimiizde biitiin organizasyonlar ve sektdrlerde kisilerin ihtiyag
duydugu en &nemli kaynaktir. Hizmet sektoriinde isi yirtitmek icin tim
organizasyonlar enformasyon teknolojisi ve bilgiye bagimhdir. Liderin herkese agik
olmayan bilgiye ulasma yetenegi ile bilgi giiclintin artmast dogru orantilidir. Lider ve
yonetici konumundaki kigiler; diger ekip iiyelerinin ulasamadidi bilgiyi statiileri ve
kurdugu iliskiler sayesinde elde ederler. Basarili bir lider bilginin akis voniinii

kontrol edebilecek vetilere sahiptir. Liderin bilgiye ulasmada, edindigi bilgiyi
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gelistirmede, bilgiyi arastirmada kullandigi uzmanlik becerileri bilginin giictinii
arttirir.  Liderin  buradaki gorevi teknolojik kaynaklar bilgiyi edinmek igin

kullanmaya baslamasidir (Barutguoglu, 2014; 61).

1.4.8. Baglanti kurma (Araci) giicii

Lider baglant: giiciinii bir yetki kaynagiyla isbirligi i¢inde olma durumunda
elde eder. (Barutguoglu, 2014; 61) Lider ekip iiyelerinin olumlu iliskilerinin
siirdiiriilmesi, iiyeler arasi aracihk roliiyle iliskilerin diizenlenmesi hususunda aktiftir

(Akgemci vd., 2010; 217).

Lider sahip oldugu baglanti giiciinii, baglanti sagladigi kisinin istekleri
dogrultusunda kullaniyorsa olumlu ve yasal bir durumdan soz edebiliriz. Aksi
takdirde kendi cikarlari dogrultusunda kullaniyorsa olumsuz davranis olarak
nitelendirilecektir. Eger bir yonetici asistani yoneticiyle ¢alisanlarin goriismesine
engel oluyorsa, bu baglanti giiciinii olumsuz kullanmaya bir drnektir. Ya da siirekli
sorun yasanan bir hastane servisinde problemleri gdrmezden gelen sorumlu
hemsirenin; serviste galisan hemgirelerin bashemsireyle goriismesini engellemesi de
bu konuya olumsuz bir drnektir. Ancak art niyetli kullamima fazlasiyla agik bir gii¢

kaynagi oldugundan kullanimi pek tercih edilmemektedir (Barutguoglu, 2014: 62).

1.4.9. Grup giicii

Liderin ve ekibinin sorunlarla bas etme, ¢atisma, yaratict fikirler ortaya
sunma gibi durumlarda uyum ve etkilesim icinde olmas: grubun giiciinii ifade eder.
Liderin giinliik islerinde diizenli olarak sorun ¢ézme gruplarina katilmasi ve onu

yonetmesi yararli olacaktir (Barutguoglu, 2014: 62).

Liderin gruptan kendini soyutlamayan ve grubun bir parcasi oldugunu
astlarina hissettiren tavri hatta grup iiyelerinden bazilariyla dostluk iliskileri kurmasi
takipgilerin etkileyecek ve lidere grup giicii saglayacakur. (Kogel, 2001; 453)
Liderler bazen mensup olduklart gruplari sahip olduklari &zellikler sebebiyle

sembolize ederler (Akgemci vd., 2010; 217).
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Liderlerin bu gruplarin iyi ydnetilmesi; hayal kirikligina ugramama, zaman
kaybi yasamama, basarisizlik kaynakli kizginliklara neden olmamasi agisindan
snemlidir.Liderin grup siireclerini iyi sekillendirip, ySnetmesi; katilan her grup
iiyesinin kendi gikarlarini bir kenara birakip sorun ¢6zmeye odaklanmasi ve bu

¢oziim yollarint benimsemesi grup giiciiyle saglanir (Barutguoglu, 2014; 62).

1.5.Liderlik ozellikleri

Gegmisten  giiniimiize kadar uzanan siiregte liderlikle ilgili fizyolojik,
kiiltiirel ve sosyolojik yonden ortak &zellikler belirlenmeye galistimig ancak liderde
bircok &zellik belirlenmesine ragmen bu konuda herhangi bir ortak yon tespit
edilememistir. Ancak liderin 6zgiiveni ve kendini ifade etme enerjisi yiiksektir.
Lideri lider yapan en ayirici 6zelligi ise onun i¢in basarilmayacak igin olmamasi
diisiincesidir. Sorunlarin ¢dziimiinde imkansiz secenegini géz ardi eden doZruya
giden yolda sadece zamana ihtiyact oldugunu diisiinen kisilik yapisindadir. Liderin
zgiivenini ekibe yansitmasi, onu izleyenlerin ve diger liderlerin giivenini

kazanmasini saglar (Kilig, 2015; 6).

Yapilan arastirma ¢aligmalarinda ekip tiyelerinin liderde aradiklari ve en ¢ok
snemsedikleri 6zelligin diiriistliik, adil olma ve etik davranis sergileyebilme oldugu
anlasiimistir. Ekip calisanlan diiriist, dengeli ve tutarl bir liderin izledigi yolu takip
etmeyi isteyeceklerdir. Bu konuda liderin verdigi sozleri yerine getirme ve

gerceklestiremeyecedi sozleri vermemesi dnemli rol oynamaktadir (Erdal, 2007;4).

Liderin duygusal zekdsi yiiksektir, yeteneklerini yerinde ve zamaninda
kullanma yetisine sahiptir. Lider olumlu ve iyimser duygularla gelecegi planlayarak
ekip arkadaslarina da bu pozitif havayr agilar. Bu da ekip tyelerinin kotimser
duygulardan uzaklasip, yiiksek motivasyonla heyecanh bir sekilde calismalarini

saglar (Kilig, 2015; 6).

Liderlik ozellikleri arasinda; karmasik durumlara etkili ¢oziimler tiretme,
risk alabilme, yaratici fikirler retme, beklenmedik olaylari sogukkanlilikla

karsilayip olumsuzluklara dayanikli olma, yeniliklere agik ve onlari kolay uygulama
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yetisine sahip olma, gelecekle ilgili veya olaylarla ilgili 6ngoriilii olma, stratejik
anlamda bilgili, donanimli ve uygulama becerisinin olmasi, bilimsel yoneticilikle

ilgili bilgi ve beceri sahibi olmasi1 vardir (Erdal, 2007;5).

Lider kisilerin ekip iyelerinden farkli olarak birgok &zelligi ortaya
¢tkmaktadir. Yargilama, dikkat, zeka ve orijinal diislince kapasitesi, atletik bagari,
bilgi ve egitimdeki basari diizeyi, Ustiin olma istek ve becerisi, baghlik, ve girisim
yeteneginde sorumluluk bilincinin olasi, ekip ¢alisanlariyla isbirligi icinde sosyal,
etkin ve katilimci olma, sosyoekonomik konum ve popiilarite sahibi olma, ekip
tiyelerini iyi analiz etmeli, onlara gilivenmeli ve alinan kararlara katilma sansi
vermelidir. Hedeflerini belirleme ve uygulamada uzmanlik yetilerini kullanabilmeli,
z1t goriislere agik ancak hedefinde taviz vermemesi gereken noktalar iyi bilen, hizli
ve dogru karar verme yetenegine sahip, dozunda elestiriler yapabilen, algakgoniillii,
zamanini kullanmayr iyi bilen, takim ¢alismasina yatkinhk gosterebilen, gevresine

pozitif enerji sagabilen. giiven verebilen kisilik 6zelligidir (Canpolat, 2012; 27).
1.6. Liderde bulunmasi gereken kisisel ozellikler ve

yetenekler

Liderligin 6zellikler yaklasimina gore, liderlik dogustan gelen 6zelliklerin
gelistirilmesiyle sekillenir. Grup iginde kisinin lider olarak kabul edilmesi ve grubu
yonetebilmesi liderlik 6zellikleriyle olur. Ancak bu 6zellikler lidere gére degisiklik
gosterir ve belli bir dlgiitii yoktur. Lider kisilerin karakterinden kaynaklh diiriistliik,
sayginlik, kararlilik, giivenilirlik, yaraticilik ve empati kurabilme gibi yetenckleri

olmahidir (Alkin, 2006; 16).

Cetin’in diistincesine gore etkin liderlik ozellikleri tasiyan; “Liderler;
sistemleri biitiin olarak g6zlemlemeli ancak ayni zamanda uygulamaci olabilmek i¢in
sistemin hangi yonleri lizerinde calisacaklarsa sinirlarini ¢izebilmelidirler. Bu

sinirlarin yapay ve gegirgen olduklart da akildan ¢ikarilmamahdir” (Cetin, 2008; 32).

1.6.1. Karakter ve liderlik
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Bir ekip veya grupta izleyicileri 6ncelikle liderin karakteri ve kisilik yapisi

etkilemektedir (Alkin, 2006; 16).

Liderin kisisel ozelliklerinden en &nemlisi karakteridir. Kisiyi yiicelten
toplum iginde saygmhk gormesini saglayan, toplumun yararina isler yapmasi
yoniindeki gelisimlerinin en temel tasidir. Karakterli kisiler toplumun itici giigleridir.
Giiclinlin kaynag manevi degerleri, vicdani ve kiiltiirel olgunlugudur. Liderin
ekonomik giict, kiltiirlii olmasi ve sahip oldugun yeteneklerin ¢ok kapsamli olmasi
tek bagina yeterli degildir. Saglam bir karakter bircok kez elde edilen biiyiik
basarilarda daha fazla rol oynar. Kisilerin karakterini zayif gérdiikleri kisileri lider
olarak algilamadiklari ama yiiksek karakterli kigilerinde her zaman biiyiik bir lider
olacag: gibi bir durum séz konusu degildir. Ciinkii onu destekleyen yetenek ve baska

liderlik 6zelliklerini de tasimasi gerekmektedir (Barutguoglu, 2014; 182).

Barutguogluna gore karakterli bir liderin organizasyondaki davranislarinin

bazilarini sunlardir:

e Kisisel sorunlarinin ve yasantisinin, kararlarini degistirmesi ve olumsuz
etkilemesine izin vermez

e Gergeklestiremeyecegi sozler vermez, eder soz verdiyse tutar.

e Siirekli 6grenmeye agiktir, kisisel gelisimine ve egitimine 6nem verir.

e Ozgiiveni tamdir, elestirilere acgtktir, geribildirim almaya agiktir.

e Tiim ekip iiyelerinin kendisine rahathkla ulasmalarina imkan saglar.

e Adalet duygusu gelismistir, herkese yaklasimi esittir, agik szl ve diiriisttiir,
kisilerin arkasindan konusmaz.

¢ (Cevrenin degisimine kolaylikla adapte olur.

e Yagadi8i duygusal sikintilari kolay atlatir, duygusal giicii yiksektir.

e Kargilastigi zorluklar aldigi kararlardan ¢cabuk vazge¢gmesine neden olmaz.

o Ekip i¢indeki her insana esit diizeyde saygi gésterir.

e Her zaman olumlu ve iyi niyetlidir, ekip tyelerinin de kendisi gibi

diistindiigtinii kabul eder.
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¢ Ekip iiyeleriyle isbirligi i¢inde ¢alismayi tercih eder, onlarin fikirlerine agiktir
ve onlari rakip olarak gérme egiliminde degildir.
e Birlikte calistigi, yol gosterdigi kisilere her zaman nazik davranir, kibirli

davranmaktan kaginir (Barutguoglu, 2014; 186).

Liderin diiriistliigi ve kisisel saygmhgi, saglam karakter yapist kisilerin
dikkatlerini ¢cekmektedir. Liderin kisilik ve karakterinin gelismis olmasi toplumsal
agidan da geligmisligi ifade etmektedir. Toplumsal yonden de gelisen lider,
cevresindeki kisilerle de iyi iligkiler kurabilir. Daha etkileyici ve inandirici bir imaj
¢izebilirler. Toplumsal yonden olgunlugunu tamamlamuis kisilerin daha kolay iletisim
kurdugu, duygu kontroliinii daha etkili yapabildigi, ¢evresine karsi daha anlayish

olup, arkadas edinmede zorluk ¢ekmedikleri belirtilmektedir (Alkin, 2006; 28).

Etkin bir lider kisiler arasi iligkilerde etkili, haberlesme yetenegi olan,
ekibin amacini belirleyip, kavrayan ve rahatlikla ifade edebilme yetisine sahip
kisidir. Hedefini daha biiyiik kitlelere yayabilen, diiriistliikten 8diin vermeyen ve agik
fikirli olan, hedefine iyi odaklanan, sorunlari dogru tespit edebilen ve akiler ¢oziimler
tiretirken samimi duygularla tartisan, ekip iiyelerine vermek istedigi mesajlari acikca

ifade edebilen kisidir (Cetin, 2008; 22).
1.6.2. Diiriistliik ve liderlik

Diirtistliik bir liderin gerek 6zel yasantisinda gerek is yasantisinda taviz
verilmemesi gereken bir degerdir. Kosullar ne olursa olsun isini diiriist ve dogru
vapma kurumun kiiltiiriinii olusturan inanglar ve degerleri olusturan bir yapi tasidir.
Bu davranig bigimi ekibe yeni birini dahil ederken ki goriismelerden baslayarak,
idarenin yonetim kurulu toplantilari ve hatta kurum ortaklarinin genel kurul

toplantilarinda da kendisini gdsterir (Barutcuoglu, 2014; 188).

Lider, ekip icinde diiriistliikten ddiin vermeyen kisileri yiiceltmesi, diiriist
olmayanlara da gerekli cezalarin verilmesinde rol oynarken, bu olaylara kars: tutumu
ve belirledigi standart davranigiyla kurum kiiltiiriiniin niteliini ve bunun dayandig

inang ve degerleri yansitr. Is yasantisinda diiriistliigiin toplumsal kiiltiire bagh
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oldugu bilinen bir gergektir. Liderin izinden giden kisilerin, ister biiviik bir sirketin
yonetimi olsun isterse de savas alani olsun en biiyitk beklentileri liderin duyduklan
giivene layik birisi olmasidir. Izleyiciler ancak ilkeli, ahlakli ve diiriist bir liderin
cizdigi rotada ilerlemek isterler. Ciinkii diiriist olmayan bir liderin mevkisini
kullanarak haksiz gii¢ ve servet elde edebilecegini bunlar1 kaybetmemek iginde daha
fazla hirslanip ¢evresindeki kisilere zarar verebilecegi bilincindedirler (Barutguoglu,

2014; 192).

Liderin diiriistlik &zelligini  gelistirmesi ve ekip {yelerine Kkarsi
giivenilirligini arttirmasi igin; kolay olan ancak yanlis olani degil zoru ve dogru olam
secmek, ilkelerine her kosulda sadik kalmak, verdidi sozleri tutmak, her durumda
dogru olani yapmasi gerekmektedir. Béyle bir tutum sergileyen lider ekip tyelerinin
de diiriist olmasini tesvik edecektir bu da organizasyonun sayginhigint ve

diirtistliglinii arttiracaktir (Barutguoglu, 2014; 194).

1.6.3. Sayginhk ve liderlik

Sayginlik liderligin 6ziinde vardir. Liderin ekip ¢alisanlarindan sayginhgi
elde etmesi dort temel unsura baghdir, liderin ileri goriislii olmasi, diiriist olmasi,
ilham verici olmast ve gecmis deneyimleriyle kanitlanmis yetkinliklere sahip

olmasidir (Barutguoglu, 2014; 194).

Grubu olusturan iiyeler karsilarinda saygin bir lider gérmek isterler boyle
hissettiklerinde ise bir¢cok olumlu davranis gelistirirler. Bunlar: ekip ruhunun her
gecen giin giliclenmesi, kurumun degerleriyle kendi degerlerini &zdeslestirmeye
cabalarlar, kurum veya organizasyona baglanir ve hedefleri dogrultusunda
kendilerini adarlar, kisisel sorumluluk duygulari geliserek ekibi isi ve hedefleri
sahiplenirler. Liderini saygin bulmayan grup tiyeleri ise istenmeyen davraniglarla
karsimiza ¢ikabilirler. Bunlar: Manevi degerleri onemsemeyip tek motivasyon
kaynagi olarak paray1 goriirler, sadece cevresinde insanlar varken calisirlar, liderle
olumlu konusmalar yaparken farkli ortamlarda agir elestiriler yaparlar, lideri

desteklemediklerini ve onaylamadiklarint sirekli dile getirirler, kurum veya
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organizasyona baghliklari diisiik oldugundan herhangi bir sorunla kargilastiklarinda

yeni bir is aramay: diisiiniirler (Barutguoglu, 2014; 198).
1.6.4. Giivenilirlik ve liderlik

Giivenilir olabilmek ekip tiyelerine diiriistligiint, hakliligini, biittinliigtini
yansitabilmekle baslar. Giiven duygusu bir sistemin en ideal bigimde islemesi
agisindan zorunludur. Bu asamada liderin dnemli gorevlerinden biri de giiven
ortamimi  saglamaktir. Organizasyonlarin, gruplarin zor doénemlerin iistesinden
gelebilmesi, devamhligini siirdiirebilmesini yine ekip iyelerinin birbirine ve lidere
olan giiveni saglarBir organizasyonda lider veya ekip iiyeleri hedefe ulasmak icin
gereken bilgileri zamaninda ve tam olarak birbirleriyle paylasmalidirlar aksi takdirde
bilginin kisilere eksik ve ge¢ ulasmasi giivensizlik duygusunu arttiracaktir.
Barut¢uogluna gére liderin ekip iiyeleri arasinda giiven duygusunu saglamasi ve

stirdiirmesinin yollart sunlardir (Barutcuoglu, 2014; 215):
Liderin sozleriyle davraniglarinin birbiriyle uyumlu olmasi,

Giivenilirlik duygusunu liderin eylemlerinin sorumlulugunu almasi ve
basinda bulundugu is ve projelerin zamaninda ve eksiksiz teslim etmesi

olusturur,

Ekip diveleri isin basindan ilerleyen dénemlerine kadar liderin fikir ve

davranislarinda tutarhiligr gérmek isterler,

Her ckip tyesi birlikte is yaptiklart lider ve ekip arkadaslariyla karsilikl

bagimlilik ve biitiinlik duygusu hissetmek isterler.

1.6.5. Kararhhk, kesinlik ve liderlik

Diinyay1, kitleleri, organizasyonlari vaptiklan isler ve fikirleriyle etkileyen
liderlerin birgogu stiper yeteneklere sahip olmayan fakat tiikkenmek bilmeyen ¢alisma
azimleriyle islerinde kararlilik gosteren kisilerdir. Liderin basarisi iizerinde ¢alisilan

konuya birgok yoniiyle hakim olmasi ve bu da ancak emek ve zaman harcayarak
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biiyiik bir kararlilikla izledigi yolda devam etmesiyle gergeklesir (Barutguoglu, 2014;
239)

Liderin kararhilik icerisinde ekip calisanlarini idare etme yetisi eylemin
etkinligini arttiran bir davranistir. Liderin her alanda etkili iletisim becerilerini
kullanmasi gerekmektedir. Aktif bir dinleyici ve okuyucu olan lider, belli bir
olgunluga erismis, engin uzmanlik becerisine sahip tecriibeli ve genis bir ufuk
sahibidir. Bu yetilerini hedefi dogrultusunda kullaniyorken kararhilik gostermesi ¢ok

dnemlidir (Cetin, 2008; 24).

1.6.6. Yaraticilik ve liderlik

Lider yeni fikirlere acik olan onlari denemekten ¢ekinmeyen, ekibi ileriye
gétiirecek yeni firsatlar arayan, degisime istekli ve hazir olmalidir. Liderin basarisini
daimi kilan yaraticilik 6zelligidir. Bu 6zelligi kullanan liderler ekibe ilham veren

onlar destekleyen, cesaretlendiren kiiresel liderlerdir (Barutguoglu, 2014; 318).

Liderler kisisel yaraticigi gelistirme amacli bir¢ok politikadan uzun dénem
yararlanmis, departmanlar ve gorevler arasindaki kisiler arasi iliskileri canli tutmak.,
organizasyonlarin  bilylimesine  yonelik  kisilerin  gelisimlerini  desteklemek,
Onemsemek ve oOrgiitsel  kiltiirii  olusturmak  igin  gesitli  faaliyetlerde
bulunmaktadirlar. Bu faaliyetler ekip iiyelerini yaraticilia tesvik etmektedir. Etkin
bir liderin hem ekip ¢ahsanlarini yaraticilifa zendirme hem de bu 6zelligi vizyon

belirlemede dikkate almasi 6nemlidir (Alkin, 2006: 20).

1.6.7. Empati ve liderlik

Empati, duygusal 6zbiling temelli bir yetenektir. Duygusal &zbilinci ileri
seviye olan liderler i¢sel sinyallerine uyum saglarlar. Duygusal inis ve yiikselislerinin
is performansina ve kendilerine nasil etki edecegini bilirler. Bu baglamda rota ¢izici
imajindan 6diin vermez ve i¢inden ¢ikilmaz gibi goériinen durumlarda resmin
biitiiniiyle ilgilenir olasi en iyi eylem rotasini tahmin edebilirler. Duygusal 6zbilinci

olan liderler actk sézliidiirler ve samimiyetle duygularindan, vizyonlarindan inatla
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bahsedebilirler. Lider karsisindakinin duygulart anladigini karsi tarafa yansitmali,
tavir ve davranislarimi karsisindaki kisinin ruhsal durumuna gore ayarlayabilmelidir.
Liderin ekip ¢alismasini canlandirmak, is verimlilidini arttinip, liderlik giictinii
pekistirmesi adina ekip iiyelerinin hislerini anlayip, ¢alisanlarin ekibin degerli bir
par¢asi olduklarina inandiran ve hissettiren, ekip tiyelerinin goriis ve 6nerilerinden,
olumlu yapici elestirilerinden dnemli paylar ¢ikarmasiyla miimkiindiir (Deniztekin ve

Nayir, 2014; 261).

Bilindigi gibi bu liderlik &zelliklerine sahip olmadiklari durumda, bir
sekilde lider olarak bir grubun basina getirilseler de bu kisiler ekip tarafindan takdir
gormeyecek, saygir ve sevgi duygularindan uzak iliskiler kurulacak, izledigi
politikayr benimsemeyeceklerdir. Nihayetinde bu liderlik siireci pekte uzun

siirmeyecektir (Barutcuoglu, 2014; 181).

1.7. Fiziksel dzellikler

Liderin saghkli ve dinamik goriintiisii fiziksel &zelliklerini olusturur,
saghgina ¢zen gosteren, rutin muayenelerini olan, agiz dis bakimina dikkat eden,
herhangi bir isle gérevlendirildiginde her daim goreve hazir bulunan, kisisel hijyen
ve bakimina 6zen gosteren, saghgina her daim dikkat eden lider fiziksel agidan da
ekip tyelerini etkiler. Liderlerin verdigi kararlar organizasyondaki kisilerin sagligini,
giivenligini ve orgiitiin etkinligini etkileyeceginden, Liderin formunu korumasi onun

pratik bir gérevidir (Alkin, 2006; 23).

1.8. Zihinsel ozellikler

Insiyatif kullanma kisinin eyleme gecerek, firsatlari degerlendirmeye hazir
olmasidir. Firsatlar yakalayarak en iyi sekilde kullanirlar ve bu firsatlar gelecekte
de olusturmak adma kati kural ve formaliteleri esnetebilirler. Ekip iyelerinin
liderden herhangi bir talimat almasalar bile islerin planlandigi gibi gitmedigi

durumlarda ekibin hamle yapabilmesi ve bunu baglatabilmesi vetisidir.(4) Bu
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davranis sekli kendiliginden olusmaz, ekibi ikna edip, aklin1 kullanarak insiyatif
almanin organizasyonun bir temel tasi olarak goriiliip desteklendigi ortami lider iyi

bir rol model olusu ve ilham ermesiyle olusturmaktadir (Barutguoglu, 2014; 241).

Insiyatif kullanabilme &zelligine sahip bir liderin hedefe giden yoldaki
siirecin titkanmasi durumunda tstlerinin beklentilerine uymayan bir durum ortaya
¢iktiginda kendi basina karar alabilmeli ve bu karari uygulamaya koyabilmelidir. Bu
ozellik ¢ok ileri seviyede vetilerle donanmis st diizey liderlere has bir 6zelliktir

(Alkin, 2006; 24).

Adaletli olmak ve liderlik: Lider i¢inde bulundugu kosullar ne olursa olsun,
ekip tiyelerine yakinlik derecesi ne olursa olsun hem gorev dagiliminda hem ¢alisma
saat ve kosullarinin diizenlenmesinde her ¢alisana esit davranmasi gerekir. Liderin
calisanlariyla olan iletisimlerinin, davraniglariin, yaklasimlarinin kisiye 6zel degil

tim ekibe esit olmasi 6nemlidir (Barutguoglu, 2014; 242).

Muhakeme edebilme yetenegi liderin bilgiyi anlayabilme yetisidir. Genelde
6nemli bir karar verilecegi zaman lider hem sezilerine hem de eldeki gergek verilere
basvurmak durumundadir. Béyle bir durumla karsilasan lider yapmasi gerekenlerle
ilgili bircok secenek belirler ve bunlarin sonuglarimt da Gnceden hesaplar ve
metodolojik yonden de dederlendirir. Buradan yola ¢ikarak liderin kisith zamanda
dogru kararlar verebilmesi muhakeme edebilme &zelliginin gelismislik diizeyi ile

alakalidir (Alkin, 2006; 24).

Ozgiiven liderin olusturdugu vizyonda amaclarinin pesinden giderken,
sorunlarla miicadele etmeyi, hayatin zorluklariyla bas etmeyi kolaylastiran ve ona

gii¢ veren bir dzelliktir (Barutguoglu, 2014; 204).

Ozgiiveni yiiksek bir lider ilk kez karsilastigi durumlarda bile yilmadan
¢abalayacagini ve bunun sonucunda istedigi hedefe ulasacagimi isleri layikiyla
yapacagini bilir. Ancak bilindigi gibi 6zgiiven artip azalabilen bir duygudur. Kisi
bazen kendini ¢ok gliglii ve dzgiiveni yiiksek hissederken bazen de baskalarina gére
daha az yetenekli hissedebilir. Ancak liderin kendini iyi tanimasi hangi durumlarda

Ozgliveninin azalacagi hangi durumlarda artacagini tespit etmesi OSnemlidir.
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Ozgiivenin olumsuz etkilendigi durumlarda liderin aklina gelen ilk diisiince, hig

kimsenin mitkkemmel olmadig: gercegidir (Barutcuoglu, 2014; 205).

Herhangi bir durum karsisinda &zgiiveninin azaldigini hisseden lider tiim
yapabileceklerini  hatirlamali, konuyla alakali yapamayacaklari igcin de
endiselenmemelidir. Geg¢mis basarilarint  ve onlarn elde etme siirecindeki

deneyimlerini gbzden gegirmesi onun yararina olacaktir (Barutguoglu, 2014; 206).

Lider yiiksek &zgiivenine sahipse sartlar ne kadar zor olursa olsun dogru
hareketlerde bulunacagina inanir. Ciinkii lider 6zgiivenin yeteneklerinin farkinda
olan, siki ¢alisma prensibine sahip, kendini isine adama becerisine sahip kisilerde
olacaginin bilincindedir. Ekip ¢alisanlari da bu eylemlere yoneltmeye ¢abalar (Alkin,

2006; 19)

Sahsi disiplin lideri basariya gétiiren uzun ve zorlu siireglerde zihinsel ve
fiziksel basari esgiidimli gerekmektedir. Liderin ve ekip iyelerinin en bilyik
dayanagi temelleri saglam sahsi disipline sahip olmalaridir. Fiziksel anlamda
dayanikhlik ise enerjisinin ve dayanma giiciintin bittigi durumlarda yoluna devam

etmesi i¢in diirtiikleyen iggiidiisel bir gerekliliktir (Alkin, 2006; 20).

Duygusal zeka liderlerin hem duygusal hem sayisal zekalarinin izleyicilere
oranla daha yiiksek olmasi beklenmektedir. Zeki bir lider siirekli 3renmeye ve
ogrendiklerini uygulamaya agiktir. Ancak bir bilginin 6grenilmesi sadece Kkitabi
bilgileri 6ziimsemekle yeterli degildir, diisiinme yetisiyle bilgi daha anlasilir ve
fonksiyonel hale gelmektedir, Liderin yalnizca zeki olmasi yeterli degildir, bununla
birlikte duygusal zekasini ve uzmanlik bilgi ve becerisini kullanma yetisine sahip

olmasi gerekmektedir (Alkin, 2006; 21).

Liderlikte duygusal zekdnin 2 ana yetkinligi vardir: Bunlardan ilki Kisisel
vetkinlikleri, kisinin kendini ve duygularini anlayip yonetmesi, digeri ise toplumsal
vetkinlik boyutu ise ekip iiyelerinin duygusal durumlarini anlamasi ve bu dogrultuda
onlarla iyi iliskiler kurabilmesidir. Liderin kendini tanimasi, duygusal benlik bilincini
gelistirmesiyle, duygusal yoniini tamyip onlarin etkisinin bilincinde olmasiyla,

verecedi kararlarda altinci hissini dogru yoneltebilmesiyle miimkiindiir. Duygusal
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zekasi yiiksek bir liderin ekip iiyelerinin lizerindeki etkisi daha fazladir. Onlarin
duygularini daha iyi anlar ve nasil yonetecegini bilir. Kisilerin olaylar karsisinda
verdikleri duygusal tepkileriyle nasil bas edeceginin bilincindedir. Bu da ekibin
performansini liderin giiven duygusu ve kendilerine deger verildigini hissetmeleriyle

artar (Barutguoglu, 2014; 250).

Kiiltirel biling toplumun, organizasyonlari, ekibin &nemsedigi inan¢ ve
vargilart kiiltiirii olusturur. Ekibi olusturan iiyelerin farkli kiiltiirlerden olmasi,
onlarm nitelik, fikir ve ekipteki rol dagilimlarinin farkli olmast liderin kiiltiirel biling
sahibi olmasi gerektiginin bir gostergesidir. Bu konuda lider bu farkli kiiltiirel
yapidaki kigileri birbirine benzestirmekten &te onlarin bu farklihgini avantaja

cevirerek uyumlu bir ekip kurmaldir (Alkin, 2006; 27).

Liderin yiiksek iradeli ve istekli olmasi fiziksel enerjisini de verimli
kullanmaya tesvik eder. Bu durum zihnin belirlenen hedefe yogunlasmasi ile
gergeklestirilir. Liderin 6zgiir bir iradeye ve kendi kararlarini 6zgiirce verebilme
yetisine sahip olmasi kisiyi daha da giiglii kilar. Ozgiir iradeli kimseler, sorumluluk
bilincine sahiptirler. Kesin karar verebilen ve kararli davranan liderler, saglam ve
sarsilmaz bir iradeyle neler basaracaklarini tiim ekip iiyelerine kanitlalar. Basarili,
giiclu liderler hirsli, israrct ve kararlidirlar. Bu tutum ve davranislar m basariya

mutlak basariya gotiiriir (Barutguoglu, 2014; 240).

Liderin ekip iiyelerini eyleme yoneltmesi, onlarin insiyatif kullanmalarina
olanak saflamasi, sorumluluk almalarmi tesvik etmesi onun vizyonunu
gergeklestirmesi igin yapmas gerekenler arasindadir. Lider, kisilere gerekli uzmanhk
bilgisi ve egitimler verip, ekip iiyelerine diiriistce ve uygulanabilir geribildirimler
vererek ve kendilerini degerli hissetmelerini saglayarak onlari eyleme yéneltir

(Barutguoglu, 2014; 245).

1.9. Liderlik tipleri

Liderlik adina yiiriitiilen ¢alismalarda birgok liderlik tipi tanimlanmaktadir.

Kiginin benimsedigi ve kullandigi ydnetim tekniklerine, meveut kisisel ozellik ve
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yeteneklerine, ortam kosullarina, organizasyonun tiirii ve ydnetimsel ihtiyaglarina,
ekip tiyelerinin yaklasimma gore sekillenip degisiklik gdsterebilirler (Oktay ve Giil,
2003:405).

1.9.1. Karizmatik liderlik

Karizmatik liderlik organizasyon iiyelerince saygr duyulan, giivenilir,
motive edici, ekibi gelecege pozitif bakmaya ekibi ydnelten, ilham kaynag:, ekip
tiyelerini destekleyen ve &nemseyen, onlarin hem giinliik yasantilarinda hem de is
vasantilarinda nemli ayrintilari yakalamalarini saglayan, insaniistii zelliklere sahip
oldugu varsayilan, izleyicilerine bircok olumlu duygunun yani sira misyonu

benimseten liderlik tiirtidir (Oktay ve Giil, 2003:405).

Bu liderlik tipi ii¢ ana etmenden olusur. Bunlardan ilki hayal etmektir.
Liderin astlarini bagariya ydneltmesi i¢in motivasyon saglamasina etkendir. Digeri
liderin yonetimin her basamaginda basvurmasi gereken empatidir. Sonuncusu ise
giiclendirmedir. Bu etmen liderin empatiye agirlik vermesiyle takipgilerinin gruba

aidiyetini giiclendirir (Kilig ve Keklik, 2014;33).

Karizmatik liderler kendi benimsedikleri dogrular ve organizasyona yararli
amaglar ¢ergevesinde organizasyondakileri olaganiistii etkileme giiciiyle, insaniistii
saygl uyandirma yetisiyle, kendisini asan ama &6z benliginde mevcut bir kutsallig

tistlenen kisilerdir (Aksit,2008: 110).

1.9.2. islemsel ( Transaksiyonel/Etkilesimci iderlik

islemsel liderlik organizasyon amaglari dogrultusunda takipgilerinin
hedeflerini belirleyen, ekip faaliyetlerinin eksileri ve artilarini denetleten yoneten is
ve yonetim odakl liderlerdir. Konumlarini politika, resmi prosediirler ve etkili kisiler
arasi iliskilerle muhafaza ederler. Bu liderlik tarzi astlariyla degisim ve pazarliga
baghdir. Etkilesimci liderlerin yonetim sekli 6dill veya cezaya yoneliktir. Odiil
takipgilerin performans artisini saglamada itici giictiir. Ancak ekip iiyeleri isleyiste
ctkin rol almalarina ragmen is yapmada istekli olmayabilirler. Etkilesimci liderler

belirledikleri hedefleri gerceklestirdikleri 6l¢iide etkin olurlar. Bu liderlik tarzi kisa
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dénemli g¢alismalara odaklanip, uzun vadeli plan yapmaktan kagmirlar (Kilic ve

Keklik, 2014; 34).

1.9.3. Doniisiimcii (Transformasyonel ) liderlik

Déniistimeit liderlik anlayisinda ekip tiyelerinin cesaretlendirildigi, vizyonla
paralel c¢alismalarin  siirdiiriilmesinde  tegvik edildigi, kisisel ~geligimlerinin
dnemsendigi, kat1 kurallar disina esnemenin saglandigi, degisime yeni fikirlere agik,
kendini organizasyona ve ekip iiyelerine adama fedakarligim gosteren, takipgilerinin
lizerinde bilyiik etki birakan, giiven ortam olusturan, ekip iiyelerinin kendilerinden
beklenenden daha fazlasini  yapma isteginde olduklart  ydnetim  tarzini
benimsenmektedir. Doniisiimcii liderler astlarinin potansiyellerini agia ¢ikartarak
6zgiivenlerinin artmasini saglarlar. Organizasyonun yonetiminde, ekip iiyelerinin
faaliyetlerinde, vizyon ve misyon belirlemede yenilige dnciilitk ederler (Ceylan vd.,

2005; 34).

Alkin doniisiimeii liderlerin y6netim tarzini: “Atihm yapmak isteyen ve
yenilikgi  gelisme  politikalart  izleyen organizasyonlarda hi¢  kuskusuz
transformasyonel liderlik bigimi etkili olmaktadir.” Ciimlesiyle anlatmistir (Alkin,

2006; 98).

1.9.4. Babacan (Paternalist) liderlik

Paternalist liderlik anlayisini benimseyen liderlerin ekip liyeleriyle olan
iliskileri baba ogul iliskisine benzemektedir. Baba roliinii iistlenen yonetici astlari
icin en ideali en iyiyi isteyen kisi roliindedir. Paternalist liderler astlarinin goziinde
onlar icin en dodru kararlari verecegine inanilan kisidir. Heybetli saygin prestijleriyle
aslarina ornek teskil ederler. Bu liderler izleyicilerini etkileme yetisine sahip, ekibin
fikirlerini agiklamasina ve uygulamasina olanak saglayan, karar alma siirecinde
ekibin katilimini destekleyen ancak onlar iizerinde kontrol de saglayan, yeniliklere

aciktirlar (Yesiltasg, 2013; 53).
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1.9.5. Otokratik Liderlik Tarz:

Otokratik Liderlik: biirokratik toplumlarda yetisip, bu egitimi alan ve
birikime sahip insanlar i¢in uygun bir tarzdir. Liderler veya vneticiler, izleyicilerin
veya astlarin duygularini ve disiincelerini ¢ok fazla dikkate almadiklari igin, is
tatminsizligi maksimum, orgiite olan baglilik minimum diizeydedir. Otokratik lider

davranis biciminde yetki, merkezde toplanmistir (Giiner, 2002;16).

Liderler ellerinde bulundurduklart pozisyonel giiglerine (yasal giig,
cezalandirma giicii, ddiillendirme giicli) giivenirler. Otokratik liderlere sahip
gruplardan baglarinda lider bulundukca performans alinabilir. Ancak calisanlar bu
siki otoriteye karsi dismanhk beslerler (Giiner 2002; 16) Otokratik liderler esas
itibariyla izleyicileri yonetimin disinda tutan; amaglarin ve vizyonun belirlenmesinde

onlara hi¢bir séz hakki tanimayan liderlerdir (Sari 2007; 38 ).

Tengrilimoglu 20051teki bir arastirmasinda otokratik liderlerin ortaya ¢ikis
sebebini: “Eger. lider/yonetici, insanlarin tembel oldugunu veya motivasyonlarinin
cksik olduguna inaniyorsa; isletmede isbirligi ve kisisel sezgileri tesvik etmiyorsa,
sonug otoriter bir atmosfer ve otoriter liderlik tarzi olacaktir™ (Tengilimoglu, 2005;

7)Seklinde agiklamistir.

1.9.6.Demokratik-Katilimci Liderlik

Katilimer liderlik anlayisinda lider ekip iiyelerine yol gdstermekte ve
onciiliik etmektedir. Organizasyonlarda kritik anlar disinda alinacak kararlarin ekip
tyelerinin ortak karari olmasina dikkat ederler. Ekip iiyelerinin ynetimin her
asamasinda sz sahibi olmasini desteklerler. Verilen kararlarin olumlu veya olumsuz
geri doniisiinden lider kadar tiim ekip sorumludur bu da kararlarin daha irdelenerek
daha saghkli verilmesini saglar. Astlarinin Kararlarina her daim saygili, nazik ve
onlart &diillendirme yontemiyle organizasyon hedeflerine yénelten liderlik tiiriidiir

(Bakan ve Biyiikbese, 2010; 75).
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1.9.7. Tam serbestlik saglayan liderlik

Ellerindeki otoriteyi neredeyse hi¢ kullanmayan, izleyicilerini kendi halinde
birakan ve taninan kaynaklar dogrultusunda planlar hazirlamalarina olanak sunan bir
liderlik tarzidir. Liderin asil grevi, izleyicilere malzeme veya kaynak saglamak ya

da konuyla ilgili sorunlarim ¢6zmektir (Giiner, 2002; 17).

Tam serbestlik saglayict liderlik tipinde lider organizasyonda sorumluluk
tistlenmez, kritik noktalarda karar verme sorumlulugunu almaz, otoriteden uzak bir
yonetim tazi benimser. Bu liderlerin kurumdaki etkileri yalnizca hedeflerine

ulasmadaki girisimlerinin etkisi kadardir (Uysal vd., 2012; 32).

Alkin 2006°daki bir arastirmasinda tam serbestlik saglayan liderligin
zararlarini: 7 Liderin otorite kullanmasini ortadan kaldirdigindan dolayr grup iginde
anarsinin dogmasi ve herkesin diledigi amacglara dogru yonelmelerine yol agar.
Bireysel basarilarin disinda grup basarilari énemli 6l¢iide azalir.” Seklinde ifade

etmistir (Alkin, 2006; 38).

2. YONETIM VE YONETICILIGIN TANIMLANMASI

Ydnetim terimi birgok kisi tarafindan bircok degisik sekilde tanimlanmistir.
Yonetimin alanina teknoloji, amaglar, siirecler, &lgiimler, veriler, kontroller,

planlama ve sistemeler girmektedir (Barut¢uoglu, 2014; 73).

Yénetim: Orgiitii olusturan bireylerin yetenek, deneyim, beceri ve bilgileri
dogrultusunda, orgiite kar saglama amaci giiderek kisilerin érgiit icinde daha yetkin
hale getirilmesi, motive edilmesi ve isletmenin siirdiiriilebilirliginin saglanmasi

yéniindeki davranig ve planlamanin olusturulma eylemidir (Cetin vd., 2015; 15).

Yonetimin bir bagka tanimiysa; organizasyon hedeflerine ve 6nceden

belirlenmis amaglara ulagmak i¢in mevcut kaynaklarin  etkili ve verimli
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kullanilmasinin organizasyonunu, uygulamalarini, karar alma siirecini igeren bilim

ve sanattir (Ardahan ve Konal, 2017; 141).

Yonetim kavrami toplumsal yapida bigimsel olan veya olmayan gruplarda,
biiylik ya da kiigiik tiim gruplarda belirlenmis bir amag dogrultusunda grup iiyelerini
etkileyerek veya onlarla isbirlik¢i bir politika izleyerek yiiriitiilen faaliyetler
biitiiniidiir. Y6netim organizasyonlarda belirlenen hedefe yonelik planlama,
orgiitleme, yoneltme, uygulama ve denetim basamaklarinin tiimiiniin gerceklestirilme
siirecini kapsar. Bu agidan yonetim kavrammi “organizasyonlar igin belirlenen
planlama, organizasyon, yoneltme ve denetim faaliyetlerinin yerine getirilme

stirecidir” seklinde tanimlamak miimkiindiir (Béliikbasi, 2015; 1).

Yoneticiler bir organizasyonu olusturan farkli statii ve gorevlerde olan
bireylerin koordineli ¢alismasint saglayan kisilerdir. Belirlenen hedefi kisisel
hedeflerinden ayri tutar, cahigmalarini daha pasif bir tutumla siirdiiriirler. Goérevleri
igin {istiin yeteneklere sahip olmalari gerekmez; yalnizca analitik diisiinme yetenegi,
zeka, egitim, sabir, zor kosullara dayanma ve gérevinde iyi niyetli olma yeterli
gelebilir. Onlarin ilk &nceligi kendi is giivencelerdir; ekip iiyeleriyle duygusal
iligkiler iginde bulunmazlar daha cok ortak gikar giitme amaciyla Kisilerle iletisim
halinde olurlar. Bunun tek sebebi islerin koordineli sekilde yiiriitiilmesi ve sistemin
islerliginin -~ devamhligidir. ~ Yoneticiler  organizasyonlarin  ekonomisi,  farkli
departmanlarin  uygun kadrolarinin olusturulmasi, planlama, ekip {iyelerinin
koordineli ¢alismalarinin saglanmasi ve denetlenmesi hususunda diizenlemeler
yapmaktadirlar. (Barutguoglu, 2014; 75) Hayran’a gore; “Yonetici, bilginin
uygulanmasindan ve performansindan sorumlu olan kisidir™ (Hayran ve Sur, 1998;

113).

Yoneticilerin zamani planlama kriteri liderden ¢ok farklidir. Ydnetici
planlamasini kendi gdrev siiresi ¢ergevesinde yapar. Lidere gére daha kisa vadeli
eylem plani yapan yoneticiler; organizasyonda sistemin en koordineli isleyisinin
saglanmasi  konusunda  gerekli ve ideal sistemlerin  olusturulmasini
saglarlar.Yoneticilerin yénetim alani sinirhidir, ancak liderler belli kaliplarin disina

cikarak yol gosterici rol alirlar. Ydneticiler ¢ogunlukla gérev yonelimlidirler ancak
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liderler organizasyon hedeflerini kisisellestirir; talimat veya teklif beklemeksizin
konuyla alakali uygun adimi ¢ekinmeden atarlar. Liderler vizyonlari dogrultusunda
ekip iiyelerinden gelen yeni fikirlere saygi duyup, onlari uygulamaya koyma

konusunda yiireklendirirler (Barutcuoglu, 2014; 76).

Yoneticiler eylem  planlarint  olusturup,  gelistiren,  organizasyon
ekonomisinde biitgeyi belirleyen ve gelisimi takip eden idarecilerdir. Aslinda
yoneticilik ve liderlik arasindaki en belirgin ayrim: Yoneticilik organizasyonlarda
yerine getirilmesi gereken islev iken, liderlikse ekibi daha aktif hale getiren ve ilham

veren yonetilenler ve yonetenler arasindaki iliski tiiriidiir (Herdman, 2012 ; 6).

Liderlik ve yoneticilik kavramlari birbirinden farkli olmasina ragmen birinin
eksikligini  digeri tamamlamalidir. Yoneticilik kurum igindeki gérev ve
sorumluluklarin iistesinden gelip, istlenilen gorevde uzmanlasmak geklinde
tanimlanirken, liderlikse ekip iiyelerini etkileyen ve organizasyondaki degisikligi
saglayip, vizyon olusturabilen kisiler olarak tanimlanmaktadir. Y&neticiligin
otoritedeki ekip iiyelerini etkileme iliskisi tek yénliiyken, liderligin ¢ok yonliidiir.
Burdan yola ¢ikarak yéneticilik ve liderligin farklibklarmin ekip icindeki

gerekliligine ulagilmaktadir (Herdman, 2012 ; 6).

2.1.Liderlik ve yoneticilikte 6nemli kavramlar

Yoneticilik ve Liderlik genellikle birbirine yakin anlamli goriilen, bazen
birbiri yerine kullanilan, birgok yerde birbiriyle karistirilan ancak temelinde
birbirinden farkli kavramlardir. Bazi kimselere gére lider ve ydneticinin birbirinden
cok ayr1 kavramlar oldugu bununla birlikte kisinin es zamanl olarak hem iyi,
kitleleri pesinden siiriikleyebilen bir lider hem de bagarili bir y6netici olamayacag;
diisiinceleri vardir. Yoneticilik ve liderlik arasinda benzer zellikler bulunmasina
ragmen bu iki kavram birbiriyle Ortiismemekte hatta bilyiik farkliliklar
gistermektedir. Ancak bir diger dnemli nokta ise bir organizasyonda hem liderlik

hem yoneticilik becerileri 5nem kazanmasidir (Barutguoglu, 2014; 73).
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Kisiler iyi bir yonetici ve kétii bir lider olabilirler yada bunun tam tersi de
stz konusu olabilir. Lider organizasyonda ekip iiyelerini belirledigi amaca
yoneltebilen ve olaylarin sonucunu degistirmede etkili rol oynayan kimsedir. Liderlik
kavrami organizasyonlarda kendiliginden ortaya ¢ikan belli bir atama veya
gérevlendirmeyle olusur. Yoneticilikte ise durum ¢ok farkhdir. Onceden belirlenmis
hedefleri gerceklestirmek amaciyla ekip tiyeleri tarafindan se¢ilmis veya kurumca

atanmis organizasyonlarin idaresinde gorevlendirilen kisilerdir (Kilig, 2015; 6).

Yoneticiler, kurumlarca tammlamis islerin yiiriitiilmesinde gorev alirken,
liderler, gelecek planlamalarini yapip vizyon belirlerler. Organizasyonlara ekip
tiyeleri lidere giiven ve sevgi gibi duygusal baglarla baglanirlar. Ancak yonetici igin
ayni durum s6z konusu degildir. Kisiler yoneticiye duygusal bagliliktan &te, yalniz is
geredi hedeflerini gerceklestirme amaci giiderek baghlik gosterirler. Ancak bilinen
bir gergekte, basarili bir yoneticinin ¢alisanlarin potansiyelini, i verimini arttirmak
icin; ekip iyelerini motive etmesi ile giiven ve sevgi baglarinin kuvvetlenmesini

saglayacak girisimlerde bulunmasi gerekmektedir (Kilig, 2015; 6).

Liderler, iyi bir planlama ve strateji uzmanlandirlar. (Uysal, 2012;
3).Liderler organizasyonda bir degisim yapacaklari zaman, karar alma asamasinda
ekibin diisiincelerini alirlar ve bu diisiinceler g¢ergevesinde bir ‘yol haritast’
olustururlar. Ortak karar alma esasiyla hareket eden liderlerin ilham verdigi ekipler;
uyumlu, dinamik, mutlu ve dretken bir sekilde calisirlar. (Barutguoglu, 2014; 273)
Liderlik, organizasyonun basariya ulagmasi i¢in ¢alisanlari motive etmek ve iyi bir
sekilde yonetmek; yonetimdeki diiriistlik, giiven agiklik ve ¢alisanlara saygiy: temin

ve tesis etmek olarak tanimlanmistir (Kingir ve $ahin,2005:409).

Liderin fikir ve davranislarini 6rnek alarak, lider i¢in biiyiik fedakarliklar
yapma cesaretini gosterecek kadar baglanirlar. Yoneticilerde ise organizasyonun
onceden belirledigi  hedefler dogrultusunda, &nceden belirlenmis amaglarin
gerceklestirmek tizere yiiriittigii ¢alismalarda meydana c¢ikabilecek bazi aksaklik ve
problemleri ¢oziimlemek ve isleyisi saglamakla yikimli kimselerdir. Bu iki

kavraminda giinimiizde hayat bulan en giizel 6rnedi Atatiirk’tlir. Atatiirk gibi



48

liderlerde hem liderlik hem de yoneticilik kavramlari birlikte mikkemmele ulagmistir

(Kilig, 2015; 8).

2.1.1.Kurumsal davranis

Kurumsal davranis (Organizasyonel/ Orgiitsel Davranis); Toplumdaki tiim
insanlar belirlenmis bir Orgiitlerde yer almaktadirlar. Bunun ortaya ¢ikis nedeni
kisilerin temel ihtiyaclarini karsilama ¢abasidir. Ekip tiyelerinin organizasyonlardaki
davranislart anlamak amaciyla ortaya ¢ikan davramis bilimidir. Kurumsal (&rgiitsel /
organizasyonel) davranis bilimi; genel hatlariyla kurum icinde insan davranislarinin
sebeplerini  kavramaya, Kkisilerin organizasyonda verimli ve mutlu bicimde
calismalarr icin gerekli kosullarin belirlenmesine ve kisilerin davraniglarint kontrol
etmeye yardimei olan bilim dalidir (Ozkalp vd., 2013; 3).

J. Greenberg Orgiitsel davramisi (kurumsal davranig) benimseyen

kurumlarin ana 6zelliklerini iki baslik altinda 6zetlemistir:
Bunlar;

« Orgiitsel davranislarin érgiitlerin her zaman dinamik bir yaptda oldugunu

ve her zaman degistigini 6ngdriir.

« Orgiitsel davranis disiplini &rgiit igerisinde davranisi agiklayabilecek tek ve
en iyi bir davrams ve davranis modelinin olmadigi, farkli durumlarda farkl

vaklagimlarini kullanabilece@ini benimser (Akt. Ozkalp vd., 2013; 9).

Organizasyonda insan vonetimi bir bilim dalidir. Bir toplum, grup veya
organizasyon yonetilirken ‘Kurumsal davranis® olgusu onemlidir. Bu davranig
biciminde belirlenmis bir sistem icinde yer alan kisi, ekip ve yonetimlerin
olusturdugu ortak fikir ve ¢alismalarin timiinii kapsamaktadir. Belli standartlan
vardir. Kurumlarca tanimlanmis karar almayi gerektiren durumlarda yoneticiler tek
basina karar alamazlar. Organizasyonlarin sistematik ve bilimsel ¢alisma sistemine
uyum saglamakla yiikiimliidiirler. Bilinmesi gereken 6nemli bir nokta da lider veya
yoneticinin miidahale etmesi gerektigi durumlarda, isleyisin aksadigr durumlarda

onemli kararlari kendi basina alabilir (Kilig, 2015; 6).



49

Ancak kurumsal davramig yonetimle ilgili problemlerin ¢oziilmesinde
bilimsel yéntemleri kullanir. Kurum igindeki kisiler, ekip ve organizasyon diizeyinde

analizler gerceklestirir (Ozkalp vd., 2013; 9).

Giiniimiizde farkli yonetim c¢esitleri degisen ¢aga uyum saglamak igin
degisim gostermis ve bu degisime uyum saglayamayan sistemler ¢Skmiistiir. Bu
degisen yonetim biciminde ydénetici veya lider kendi bagina amag olusturma, 6nemli
kararlar tek basina verme, her konuya bilgi birikimi agisindan hakim olma donemi
kapanip, yeni organizasyon yapilanmalart gelisme gostermistir. Bu  yeni
organizasyon yapisi, yatay yapilanma denilen yonetim modeliyle ortiismeye
baslamigtir. Bu modelde, ekip tiyeleri diger yonetim bigimine kiyasla daha fazla
sorumluluk ve vetki sahibi olmaktadirlar. Béylelikle hiyerarsik yapilanmadaki en
asttan en tiiste bilgi aktarimi ve kisiler arasi iletisimin daha etkin hale gelmesi

kurumsal modelle saglanmaktadir (Kilig, 2015: 8).

Ekip iiyelerine hiyerarsik yapinin biraz goz ardi edilerek verilen yetki ve
sorumluluklar, kisilerin organizasyonun ortak amaci dogrultusunda uygun egitimlerle
bilgilendirilmesi ile ist diizey yoneticilerin organizasyondaki énemli isleriyle daha
fazla ilgilenmelerine olanak saglamaktadir. Iletisimin iist diizeylere ¢ekildigi bu
kurumsal davranmig bigimiyle ekip iiyelerinin problemlerinin dogru tespiti ve
¢oziimilyle daha verimli hale gelen c¢alismalarin daha motive bir sekilde
stirdiiriilecegi bilinmektedir. Ancak bu siiregte fazla siklikla tekrarlanan toplantilarin
¢alisanlarin zamanini gereksiz yere harcamak ve motivasyonlarini diisiirmek
yoniinde etki edecegi bir gergektir. Calisanlarin yiiklendigi sorumluluk ve onlara
verilen vyetkiler, motivasyonu arttirmakla birlikte, isi uygulama ve tamamlama
hizlarmi da arttirmaktadir. Bu da ekip tyelerinin yenilik¢i, cevik, yiiksek
performansh ve dzgiivenli ¢cahisanlar haline dontismelerini saglayacaktir (Kilig, 2015;

8).

2.1.2.1letisim

Iletisim eski tarihlerden giiniimiize insanlarin hayatlarim her kesitinde ve

cesitli seviyelerde her gegen giin daha 6nemli hale gelerek kullanilmaktadir. Iletigim
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kigilerin giinliikk yasantilarinda kullanildig1 kadar is hayatlarinda da basariyi getiren
en Onemli etkenlerdendir. Kisiler arasi iletisim bireyler kadar kurumlarca da
onemsenmektedir. Clinkii organizasyonlarin kalitesinin ve verimliliginin temelinde
iletisim unsuru yatmaktadir. lletisim anlamlarin paylasiimast siireci seklinde

adlandirilabilir (Barutcuoglu, 2014; 189).

Iletisim kavrami bilginin tiretim aktarim ve anlamlandirma asamalarindan
gecerek olusumunu tamamlayan bir siiregtir. lletisim tiim organizasyon
kanallarindaki bilgi ve verilerin algilamasi ile aktarimi olusumudur. Organizasyonun

etkinligini saglayan temel etken iletisimdir (Akgemci vd., 2010;131).

iletisimde en az iki kisi gerekmektedir. Bunlardan ilki kaynak(mesaji
gonderen) digeri ise hedef(mesaj génderilen) roliindedir. Iletisim siireci dért ana
unsur olan; verici, mesaj, kanal, alict ve geri bildirim iizerinde sekillenmistir
(Sabuncuoglu, 2008; 53). Ekip tiyeleri iletisimin en yaygin haliyle sézel ve yazih
iletisimi kapsayan agik iletisim ile sozsiiz olan acik olmayan iletisim geklini

kullanarak anlasma saglarlar (Oztiirk, 1994;144).

lletisimi 6zet olarak tanimlarsak karsimizdakini dinlemek ve konusmak
seklindedir. Ancak yazma ve okuma eylemleri digerleri kadar etkili degildir.
Organizasyonlarin hiyerarsik yapisinda astlarin iistlere bilgi aktarimi ve feedback
mekanizmasinin islemesinde zaman kaybi, bilginin yanhis aktarimi yada bilgi kaybi
yasanmaktadir. Bu nedenle yonetim yapisinda iletisim alaninda gidilen degisiklikler
bilginin iletimi, paylasimimi hizlandirmaktadir. Bununla bitlikte bilgi edinimi
artmakta ve hiyerarsik yapida bilgi akisi kolaylasmaktadir. [letisimin daha etkili
olmasini saglayan unsurlar kiginin postiirii, mimikleri, gz temasi kurma yetisi, ses
ton miktar ve tinisi, yiiz ifadesi, konusurkenki duraksama araliklaridir. Iletisimde
ekip iiyelerine e@itim verirken daha ¢ok grafik, resim,cizelge harita gibi daha

sematize edilmis unsurlar kullanilmahdir (Kihg, 2015; 7).

2.1.2.1. Kurumsal iletisim

Organizasyonun hedef ve amaglarina ulagsmasi, sistemin isleyiginin

saglanmast ve siirdiiriilmesi igin gereken ydnetim ve iiretim siirecinde,
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organizasyonun departmanlari arasinda bilgi akiginin, motivasyonun, egitimin,
biitinlesmenin, karar almanin, esgiidimiin ve denetimin saglanmasi amaciyla
belirlenmis kurallar dahilinde gergeklesen bir siirectir. Kurumsal iletisimin amaci
kalite ve verimliligin temelini olusturan etkili iletisimle planlamann, &rgiitlemenin,
yoneltmenin, esgiidiimiin ve denetlemenin en basarih sekilde gergeklestirilmesidir.
Yéneticilerin kendini gelistirmesi ve ekip iiyelerinin gérev ve sorumluluklarini etkili
bir sekilde siirdiirmesi, siirekliligi olan ve diizenli kurum igi etkili iletigimin

saglanmasiyla olur (Cekerol, 2009; 229).

Yoneticiler iletisimde psikososyal ortamlarin saglandig: cift yonlii iletisimi
esas almalidirlar. Iyi bir dinleyici olmadan iyi iletisim kurulamayacag: bir gergektir.
Iyi bir dinleyici olmakla iletisimin temeli atilmig olur. Yoneticinin ydnetim vasfi
iletisim becerisiyle dogru orantilidir. Ciinkii kurum veya organizasyonlarin ydnetimi
iletisimle saglanir. Ancak yonetici kadar ekip tiyeleri de etkin iletisim bilgi ve
becerisine sahip olmalidir. iletigim ortaminin saglanmasi ancak bu konuda basarih ve
kendisini iyi taniyan bir ydneticiyle olur. Yd&neticinin iletisimin kurum igindeki
dnemini, islevini bilen ve anlamini kavramis, organizasyonun basarisindaki roliiniin
farkinda olmasi, iletisimde geri bildirimin gerekliliginin 6nemini kavramasi
gerekmektedir. Iyi bir yonetici ve lider ydnetim esnasinda duygusalliktan uzak
durup, objektif bir tutum i¢inde olmahdir ve ekip calisanlarinin  bireysel
farkliliklarinin farkinda olmahdir. iletisimin ekip i¢indeki her kademedeki galisanlar
kapsamasinin gerekliligi ve iiyelerin iletisimin temel ihtiyaglar arasinda oldugunu
bilmesi yonetici tarafindan bilinmelidir (Cekerol, 2009; 232). Bu yiizden ‘iletisim’
konusunda bilgili ve basarili olmak yoneticilerin, liderlerin, ve birim seflerin

sorumlulugu ve becerisidir (Kilig, 2015; 7).

2.1.3. Motivasyon

Motivasyon bir kurum i¢inde belli hedefe ulagsmak gayesiyle yiiriitiilen
calismalarda 6zgiivenini arttiran, ekip iiyesinin miicadele giicinii arttiran, zihnen
daha verimli giiclii ve saglikli olmay! saglayan etmendir. Motivasyon lider veya

yoneticiye olan sevgi ve baghlik duygularini pekistirir. Motivasyonun azaldig
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durumlarda amaca ulasma istegi de azalir, bedensel ve zihinsel fonksiyonlar,
yaraticilik ve verim azalir, Bu da kaginilmaz sonu yani basarisizh@i beraberinde
getirir. Yalniz motivasyon anlik bir his olan ilhamla karistirilmamali heyecan verici
bir sunum sonrasi1 duyulan heyecan motivasyonu ifade etmez. Motivasyonun etkisi
uzun siireli ve kalicidir ilhamsa daha kisa siirelidir. Kurumlarin  basarihi

olmalarindaki en biiyiik etkenlerden biri de motivasyondur (Kilig, 2015:7 ).

Motivasyonu yiiksek kimseler diisiik olanlara gore daha fazla ¢aba gdsterme
egilimindedirler. Motivasyon yapilacak herhangi bir is igin istek duymaktir. Temel
glidiileme stirecine gore tahmin edilmis ihtiyaclar gerilimi azaltirken edilmemis
olanlar arttirir. Buradan yola ¢ikarak ekip iiyelerinin ihtiyaglarint tahmin etme

derecesi motivasyonu olumlu yénde etkiler (Oztiirk, 1994; 40).

Bir lider veya yoneticinin ekibini neyin motive edecegini bilmesi 6nemlidir.
Orta diizeyde performans gosteren bireylerin performansini maksimum seviyeye

cikartmasinda etkili alti ana faktér rol oynar (Uysal, 2012; 39).
Bunlar:

e Liderin veya ydneticinin ¢alisanlara onlar1 sikici, asiri gayret gerektiren isler
vermek yerine; kisgilerin heves duyarak istekle calisacaklari, kisileri hafif
zorlayan ama diger yandan gelismelerini saglayan isler verip motivasyonlari

arttirtlabilir

e Ekip tyeleriyle kurulan saglikli bir iletisim baginin da motivasyonu arttirict
etkisi vardir. Basarili bir lider ekip ¢alisanina verdigi gérevin organizasyon

icin ne kadar yararli ve gerekli olacaginit da bildirip motivasyonu arttirir.

e Motivasyonu olumlu y&nde etkileyen bir diger faktér de bireylere sorumluluk
ve yetki verilmesi hususudur. Bu konu kisinin 6zgiivenini de 6nemli derecede

arttirmaktadir.

e Motive edici faktdrler iginde terfi ve kisisel gelisimde yer almaktadir.

Calisanlar yetenekleri konusunda gelisim gdsterdiklerini fark ettiklerinde
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veya isle alakali yeni bilgiler edindiklerinde kendilerini kuruma daha yararh
hisseder ve enerjilerini mevecut gorevlerinden daha fazlasint yapmaya harcar

ve bunun i¢in ¢abalarlar.

e Ekip calisanlarina ilham veren ve motive eden bir diger konu maddi anlamda

kisilerin ddiillendirilmesi durumudur.

e Bir lider veya yonetici ¢alisanlarin ¢alisma kosullarini daha iyi hale gelmesini
saglarsa bu da kisinin daha motive bir sekilde calismasini olumlu etkiler

(Uysal, 2012; 40).

Ancak yiiksek motivasyonla ¢alisan kisiler oldugu gibi sorunlu gahisanlarda
vardir. Bu kisiler yoneticinin zamanini ¢aldiklar gibi, ekip tiyelerinin de gerginlik
sebebi olurlar. Bu gibi durumlarda lider farkl egitim y&ntemleriyle sorunlu ¢alisanin
performans kayiplarint giderebilir. Sorunlu ¢alisani motive etmek i¢in denenen
yontemler basarisizlikla sonuglanirsa anlayisla tekrar denenmeli veya ¢alisma alani
degistirilmeli ancak yine de performans arttirmaya diren¢ gosteriyorsa bu kisiyi

gorevinden uzaklastirmak ka¢inilmaz sondur (Sensoy, 2015; 153).

Motivasyon kavrami ii¢ asamalidir. Organizasyonun hedeflerine uygun
sekilde ekip tiyelerini harekete gegirmek, amagla biitlinlesen hareketi devam ettirme
ekip tiyelerini pozitif yonde yonlendirip, verimi yiikseltmeyi hedefleyen
hareketlerdir. Bunlar duruma goére takdir etme, odiillendirme, ceza verme, tesvik
etme gibi hareketler calisma verimini ve ¢alisan motivasyonunu arttirabilmektedir.
Yonetici kurum iginde olusan motivasyon kaybmin farkina varabilmeli, bunun
sebeplerini arastinip, bunlari ortadan kaldirmaya yonelik calismalar yiriitmeli,
tekrarlanmamasi icin tedbirler almalidir. Ancak bu siirecte calisanlara emir vermek
ya da sert talimatlarda bulunmak gibi olumsuz davranislar sergilememelidir (Kilig,

2015; 8).

Kisilerde motivasyon, insan davraniglarinin temelinde olan ve o kisinin
icinde dogan, uzun o&mirlii bir basari istegidir. Motivasyon (Giidii), kisinin
davramislarint belirli bir amaca yonelten giictiir. Lider, kisideki bu motivasyonu

yakalar ve ortak amaca ydneltir, basari i¢in onu gelistirir ve y&nlendirir. Insanlar
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motive edebilmek icin, lider veya yonetici olan kisi, 6ncelikle kendisini tanimali ve
bilmelidir. Daha sonra sevk ve idare edece@i insanlari tanimaya ydnelmelidir.
Bundan sonra, planli, programli, organize olmus toplum i¢inde dengeleri koruyan ve

zamanin iyi kullanmldig bir calisma yapilmalidir (Kilig, 2015; 8).

2.1.4. Stres(kriz) yonetimi

Kigilerin zihninde yogun bir kaygi, bedenlerinde stres varken; ¢alisma
performanslari diser, iliskileri ve kisiler arasi iletisimi zarar goriir, moral ve

motivasyonlari azalma egilimi gosterir (Celik, 2014; 18).

Stres, kisi ve ¢evresi arasindaki iliskideki olumsuz kosullardan meydana
geldiginden, stresin bireyin lizerindeki etkilerini azaltmaya ¢evrenin kontrolii ile
baslanabilir. Stresin yoOnetilmesi ile esdeger olan bu olgu, kisinin ¢evresinin
gbzlemlenip, denetlenmesi ile kontrolii miimkiindiir. Stresi dnlemeye c¢alismada
bir¢ok yontem gelistirilmekte ve kullanilmaktadir. Bunlar bireysel ve organizasyonel
strest dnleyip, kurumun saghigini koruma potansiyeline sahip felsefeleri icermektedir.
Bunu uygularken yonetici veya liderin stres kaynaklarini kontrol altina alir yada
ortadan kaldirir, stresin olumsuz etkilerini tamamen yok etmeye ¢abalar ve ekip
tiyelerini strese karsi daha giiglii hale getirmeye calisarak, sikintilara karsi kisileri

daha direngli hale gelmelerini saglar (Aydin ve Ornek, 2011; 215).

Organizasyonlarin ydnetim asamasinda bir lider veya yoneticinin ekip
iiyelerinin iginde bulundugu stresin farkinda olmasi nemlidir. Giiniimiizde stresin
bircok hastaligin nedeni oldugu bilinmektedir, is yasantisinda da performansi negatif
yonde etkileyen stres; lider veya yoneticinin giindeminde olmalidir. Ekip iiyeleri
kendi i¢inde yasadiklart yanls anlasilmalar sonucu strese girebilecekleri gibi, liderin
is gorme hususundaki asir1 beklentileri karsisinda da strese girebilirler. ekip
tiyelerinin ¢alisma sevklerini kirdi@r gibi 6zel yasantilarini da olumsuz etkilemektedir

(Kilig, 2015; 6).

Ekip tiyeleri stresli ortamda diisiik verimle ve motivasyonla cahsgirlar.

Stresin kisi iizerindeki olumsuz etkilerinden biri de konsantrasyon kaybina neden
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olmasidir. Bu da is kazalarmin meydana gelmesine neden olmaktadir. Stresli birey isi
algilamada sorun yasayacagi gibi, stresin kiside meydana getirdigi anksiyete,
gerginlik ve &fkenin diger ekip tiyeleriyle anlasmada sorun yasayacagi biline bir
gergektir. Bu da is veriminin diismesine, kisilerin ise mutsuz ve isteksiz gelmesine
neden olacaktir. Bu gibi durumlarda yénetici veya lider sorunun kaynagini tespit edip

¢ozmeli ve tekrarlanmamasi i¢in 6nlemler anmalidir (Kilig, 2015; 6).

Organizasyonlarda stresin kontrol altina alinmasi amaciyla yéneticinin

uymasi gereken bazi tavsiyeler:

e Ekip tiyelerine yeterli istirahat siiresi ayarlamak

s Sosyal ortamlarin genisletilmesi

e Is yikiiniin azalulmasi amaciyla ast ve iistlere uygun gorev
dagiliminin saglanmasi

e Kisilere hobiler kazandirilmasi

e Rahatlama ve gevseme tekniklerinin uygulanmasi

e Sosyal yasanti ve is yasantisinin ayriminin yapilmasi

e Lkip tyelerinin birbiriyle kaynastirilmas: (Akgemci vd., 2010; 253).

2.1.5. Zaman ydnetimi

Giiniimiiz diinyasinda her kesimden bireyin yasadigi en biiyiik problem
zamanin yetersiz olusudur. *Siphesiz ki zamani iyi diizenleyemeyen bir birey,

kacinilmaz olarak stres altina girecektir (Baltas ve Baltas, 2002; 273).

Bireylerin zamani kontrol altinda tutamamasi sonucunda anksiyete, panik ve
diis kirtkhigr gibi istenmeyen durumlar ortaya ¢ikar. Bu yiizden organizasyonlarda
zamanin iyl planlanmasi amaciyla zaman yonetimi yaklagimi olusturulmustur. Bu
olusum da bazi ilkelerle var olmaktadir. Zamanin kontrol edilebilmesi, organize
edilmesi ve planlanmasi bu ilkelerin basinda gelir. Zamanin en etkili bicimde
kullanilmasinin bazi kurallar vardir: Kurum iginde gergeklestirilmesi gereken tiim

iglerin listelenmesi, gorevlerin Gnem derecelerine gdre siralanmasi ve &ncelikli
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olanlarin belirlenmesi, yapilacak islerin 6nem derecesine gére programlanmasi ve

giinliik islerin belirlenmesidir (Aydin ve Ornek, 2011; 216).

Onceligin 6nemli islere verilmesi, isin énem derecelendirmesi yapilirken; ne
yapildigindan ¢ok nigin yapildigi, gereksiz islere fazla zaman ayirilmamasi konular
dikkate alinarak yapilmahdir. Organizasyondaki islerin planlanmasi, kurumun
hedeflerine daha emin adimlarla ve daha kisa stirede ulagmasini saglar. Bu planlama
yazih olarak ifade edildifinde, ayrintilarin ve dnemli noktalarm gozden kagirilma
riski azaltir ve basariya giden yolda &neli 6lglide destek saglar. Ayrica 6nemi ve
dnceligi olan islerin ilk dnce halledilmesi isin tamaminda kolaylik saglayacag: gibi,
kontrolii de daha kolay hale getirir. Bu kosullar saglandiginda lider veya y&neticinin

karsilasacagi tablo: Basari tablosudur (Kilig, 2015; 8).

Zaman baskisindan kaynaklanan stresin 6nlenmesi i¢in kullanilan zaman

ydnetim tekniklerinin dnciilerinden olan Alan Lakein’ in gelistirdigi teknige gore:

“Ne yapilacagina, hangi oncelik sirast iginde yapilacagina ve
vapilacak iglerin daha kisa siire iginde nasil yapilacagina iligkin sistematik
bir yéntem gelistirilerek vapilacak islerin yazilmas: gerekmektedir. Liste bir
vandan yapilacak islerle uzarken, diger yandan da yapilmis islerle
kisalmaktadir. Lakein, listede her bir maddenin énemli, orta derecede énemli
ve dnemsiz anlamina gelen bir simge ile isaretlenmesini ve dnceligin dnemli

islerin yapilmasina verilmesini 6nermektedir”’(Akt. Aydin, 2004; 59).

Stresin dnlenmesinde zamanmn iyi kullanilmasini saglayan zaman ydnetimi
teknikleriyle anksiyete ve gerginligin 6nlenmesi séz konusudur. Calisma saatlerinin
ekip iiyelerinin sosyal yasantilarina daha fazla zaman ayiracak sekilde diizenlenmesi.
organizasyona baghhgi, ekip dyelerinin motivasyonunun artmasini ve istekli
calismalarini saglamaktadir. Zaman ydnetimini en iyi sekilde gergeklestiren yonetici
veya lider ¢alisanlari stresten uzaklastirdigi gibi, isin verimliliinin de artmasini

saglamaktadir (Aydin ve Ornek, 2011; 217).

Liderin zamani verimli ve ekili kullanimi; ekip iiyelerinin kurumdaki isleri

daha kisa zamanda yapabilmesi ve sosyal yasantisina daha fazla zaman ayirabilmesi,
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bununla birlikte ekip ilyesinin motivasyonunun da artmasim saglamaktadir.
Gorevlerin planlandigi zamanda yapilip ertelenmemesi, belirlenmis programa
uyulmasi gercekten dnemlidir. Islerde ertelemeye gidildiginde; plansiz, verimsiz,
programsiz ve giigsiiz bir drgiit yapisi ortaya ¢ikmaktadir. Erteleme zaman kaybini
arttirdig1 gibi, siradaki diger islerin de zamaninda yapilmasini engeller. Bu da biriken
islerin galisanlari strese sokmasina ve verimlerinin diismesine neden olur. Bagarili bir
yonetici veya lider organizasyondaki en 6nemli igleri kendisi yiiriitiir. Onem derecesi
daha az olanlariysa ekip iiyeleri arasinda gérev dagilimi yaparak paylagtirir.
Organizasyonda kisilere verilen sorumluluk ve yetkiler, ekip iiyelerinin yetenekleri
dogrultusunda olmalidir. Bu yeteneklerin etkili bigimde kullamimasi igin yonetici
gerekli egitimleri verip, destek olmalidir. Lider yada yonetici isin tiimiinii kendi
yapmaz ancak isin temel noktalarina hakim oldugundan organizasyondaki islerin
kontrolii siirekli saglanabilir. Sonug olarak bu da verim artisi ve basariy1 beraberinde

getirir (Kilig, 2015; 8).

Basarili bir yénetici ¢alismalar esnasinda meydana gelebilecek aksakhklari
g6z oniinde bulundurarak ek zamanlar ayirmasi gerekmektedir. Zaman yonetiminin
etkili yapilabilmesi igin islerin planlanmasi esastir. Bunu yaparken giinliik, haftalik,
aylik, senelik ve daha uzun siireli de planlama yapmak séz konusudur. Uzun siireli
planlamalarin kiigiik béliimlere ayrilarak gerceklestirilmesi hem daha kolay hem de
daha yararhidir. Onceligin giinliik rutinlere verilmesi, belli bir siralamaya gore
yapilacak islerin rapor edilip vaziya dokiilmesi de dnemlidir. Zaman yonetiminde
yonetici veya liderlerin zamanlarinin biiyiik bir boliimiinii toplantilara ayirdiklari
bilinen bir gergektir. Ancak her toplantinin nemli ve gerekli oldugu konusu tartigilir.
Yoneticinin sikhikla fazla dnemi olmayan toplantilara katilmasi zamaninin bosa

gitmesinin en dnemli sebeplerindendir (Kilig, 2015; 8).

Organizasyondaki toplantilarin ilgilendirdigi bireylerin toplantiya dahil
edilmesinin saglanmasi, toplanti verimi agisindan &nemlidir. Toplantilarda konunun
bilgi verme amagh mi, egitim amacgli mi yoksa tartisma amag¢h mi oldugunun
belirtilmesi  ve giindemin  6nceden olusturulmas:  gerekmektedir.  Girilen

toplantilardan elde edilen kazanmimlar raporlanmali ve organizasyon arsivinde
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saklanmalidir. Eskiden edinilen bilgi birikimlerinden olusan bir arsiv kurumun
bilgiye ulasmadaki siiresini kisaltmakta ve zaman yd&netimi acisindan yarar
saglamaktadir. Ekip iyelerinin ise ayirdiklari zamanin azalmasi sonucu, kendi
vasantilarina ayiracaklari zaman artacagindan, daha sevkle ve mutlu ¢alisacaklardir.
Zaman yo6netiminde lider veya yoneticilerin zaman kaybina yol acabilecek
sorunlardan bir digeri de; astlarinin ¢ézmesi gereken problemleri iistlenmeleri
durumudur. Bu zamanlarda ydnetici ekip iiyelerine; problemi ortaya cikartan ve
problemin biiylimesine engel olamayan kisi kimse, ¢dziim siirecinde de o kisinin
fazladan gaba harcayarak sorunu ¢dzmesini, ancak ¢oziim siirecinde kaydettigi

ilerlemeyi de goz ardi etmeden ilerlemesini saglamalidir (Sensoy, 2015, 100).

2.1.6.Teknoloji takibi

Iyi Lider veya yoneticilerin kendilerini gelistirmek adina siirekli arastirmak,
yeni bilgiler edinmek, is hayatina yonelik yayinlari gerek kitap gerekse internet
ortaminda takip etmek gibi yiikiimliilikleri vardir. Diger bir deyisle lider veya
yonetici Kigi hayat boyu &grencidir. Bu 6grenme siirecinde: isle iliskili konferanslar,
seminerler, editim programlari gibi yollar izleyerek bilgi sahibi olur ve siirekli

bilgilerini giincel tutarlar (Sirin, 2015; 95).

Gilintimiizde yoneticilikle ilgili bircok akim vardir. Bunlar: Toplam kalite
yonetimi, bilgi halkalarinin y6netimi, kalite yonetimi gibi kullanim &miirleri kisa,
zamanla gegerliligi azalmis idari yontemlerdir. Giiniimiizde yonetici veya liderler,
ozellikler her ekip tiyesiyle ayri ayri kargilikli goriismelerin yapilamayacagi kadar
biiyiik kurumlarin iletisiminde son teknolojileri kullanmayi tercih etmektedirler.
iliskilerin giiven ortaminda siirdiiriilmesi bir bakima ekip tiyeleriyle ydneticinin daha
sik iletisim halinde olmasiyla miimkiindiir. Organizasyonlarda bilginin siirekli
giincellenmesinin devamhiligi sz konusudur. Siirekli gelisim gésteren bir kurumun
meydana getirilmesi, ekip tiyelerine bu yeniliklerin ve son teknolojinin aktarilmasi ve

uygulamaya ge¢ilmesiyle miimkiindiir (Kilig, 20135; 6).

Giintimiizde organizasyonlarin ihtiyag¢ duydugu kisiler; gecmiste takilip onu

savunanlar  degil,  gelecege odaklanabilenlerdir ~ (Baltas, 2013; 235).
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Organizasyonlarda ekip iiyeleri arasinda teknolojik uygulama ve gelismelere ilgisi
olan kisi isin yiiriitilmesi esnasinda ortaya ¢tkan sikintilar, teknoloji destegiyle

¢6ziimlemek icin farkl yollar ararlar (Sensoy, 2015; 199).

Giiniimiizde stirekli venilenen ve kendini giincelleyen, yeni yatay
organizasyon bi¢imi eski hiyerarsik yapidan siyrilmistir. Bu organizasyonlarda tek
yonetici yoktur. Cezalandirma sisteminden uzak bir anlayisla yonetim mevcuttur.
Aksine ekip tyeleri 6diillendirilir. Bu kurumlarda ekip tiyelerinin diiriist tutumlari,
giiven ortammin olusturulmasinda en biiyiikk etkendir. Karsilasilan sikintilar
dayanismayla ortadan kaldirilir bu da kurumdaki kararlara ekip tiyelerinin katiliminin
artmasiyla olur. Grup ¢alismasinin &n planda oldugu bu organizasyonlarda belirlenen
hedefe, ortak amaglari yoniinde bilgili ekiplerin galismalarinda sorumluluk ve yetki

sahibi olduklarindan eski yapiya gére ¢ok daha 6zgiirdiirler (Kilig, 2015; 15).

Giiniimiizde teknolojiye hakim olmak ve islerin yiiriitiilmesinde kullanmak
yonetici veya lidere biiyiik avantajlar saglamaktadir. Organizasyonda bilgi akisinin
hizlandirilmasi, ekip tyelerinin iletisiminin kuvvetlendirilmesi, biitge hesaplamasi,
ihtiyaglarin en uygun fiyath iriinlerle karsilanmasindaki fiyat karsilastirmalarinin
yapilmasi ¢ok kolaylagmaktadir. Kuruma getirilmek istenilen teknolojik sistemin
basit, kullanisli karmasadan uzak, islev odakli olmasi 6nemlidir. Yéneticilerin eski
sistemde diretmesi organizasyon i¢in uygun degildir. Lider veya yGnetici teknolojiyi
kullanmada konunun uzmani kisi veya kisilerden gerek bilgi gerekse yardim ve
egitim almalidir. Zaman yonetiminde oldukga etkisi olan islerin teknoloji ile
yuriitilmesi ile kurumun sisteminin otomatik hale getirilmesi ve lizumsuz
basamaklarin atlanmasini saglayacagindan, verimli calismayi da arttiracaktir (Kilig,

2015; 16).

Ozkalp teknolojinin organizasyonlar igin gerekliligini “Bilgi teknolojileri
geleneksel kaliplar igindeki orgiitsel yapilart ve 6rgiit davraniglarini etkileyerek
yeniden sekillendirmektedir. Artik yapilan bircok is dijital beyinlere aktariimakta
insanlarin kendi beyinlerini kullanarak yaptigi islerin sayist ise azalmaktadir.”

seklinde vurgulamistir (Ozkalp vd., 2013; 28).
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2.1.7.Biit¢e Planlamasi

Istk ve Mutlu’ya gore; “Saghk hizmetlerinin temel amact bu alanda
sorunlarin giderilmesinde bir ihtiya¢ ortaya ciktiginda gercken mal ve hizmet
saglamaktir.  (Isik ve Mutlu, 2012; 73) lyi bir yonetici bu mal ve hizmetin sevk ve
idaresini, mali hesaplamalari yapmada basarilidir. Biitge planlamasi kurum hedefleri
dogrultusunda iilkenin iktisadi ve sosyal yapisi baz alinarak degerlendirilmelidir.
Insan haklarina verilen deger, din alanindaki yonelmeler, sendikal etkinlikler, saghk
sistemlerine temel yaklasim géz éniinde bulundurularak yapilmahdir (Isik ve Mutlu,

2012; 71)

Organizasyonlarin biit¢esinin diizenlenmesi, rapor edilmesi sayman ve
muhasebe biriminin gérevidir. Fakat ctkin bir lider veya yonetici gelir ve giderlerin
denetlenmesine Gnem verir. Giinlitkk rutinleri ve daha az 6nemli islerin ekip
tyelerince yapilmasini saglayan Lider veya yonetici, biitceleme gibi 6nemli
gbrevlerin de denetlenmesine zaman ayirmis olur. Liderin ekip tiyelerine devrettigi
islerde de kontrolii elden birakmamasi, ilerde meydana gelebilecek istenmeyen
durumlarin kontroliiniin ve dnlem alinmasmin saglanmasi séz konusudur (Kilhg,

2015; 21).

Organizasyonlarda gii¢lii ekonomi devamliig saglar. Basarili bir lider
muhasebede temel noktalara hakim olmaiidir. Biitgenin planlanma asamasinda
kargimiza gikan en biiyiik hata gecen yilin biitgesinin 6rnek alinmasidir. Iyi bir lider
veya yonetici eldeki kaynaklarinin degerlendirmesini yaptiktan sonra organizasyon
hedefleri dogrultusunda yeni bir biitge hazirlar. Biitcelemede &ncelikle temel
ihtiyaglarin dikkate alinmasi esastir. Oncelikle organizasyonun gelirleri giderlerinden
cok ya da esitse, bu planlamanin dogru yapildigi anlammna gelir. Ancak kurumun
giderlerinin gelirlerinden fazla oldugu yonetim bigimlerinde, organizasyonu iflas

durumuna gelmesi s6z konusudur (Kilig, 2015; 22).
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2.2.Lider ve yonetici arasindaki temel farklar

Liderlik ve ydneticilik kavramlar1 hep birbirine yakin olarak diisiiniilmesine
ragmen esanlamli sozciikler degildir. Liderlik kisileri etkileyip harekete gecirme
odakliyken yoneticilik kariyerin bir pargasidir. Lider siirekli kurallara bagli ¢alismaz
birgogunda kurallar1 kendi belirlerken yonetici organizasyon kurallarina uygun
calisgir.  Lider hedef belirlerken yoénetici  6nceden  belirlenmis  hedefleri
gerceklestirmeyi saglar. Liderin gbrev tanimi yokken yoneticinin organizasyonca
belirlenmis gorev tanimi vardir. Lider organizasyonun dis gevre yapisi ve
dinamikleriyle ilgilenirken yonetici i¢ yapr ve dinamiklerle ilgilenir. Lider dogru isi
yapan kisiyken yonetici isleri dogru yapan kisidir (Sarioglu Ugur ve Ugur, 2014;
132},

Lider kisi bir ekibi belirledigi amag c¢evresinde toplayabilen, kisileri hedefe
yoneltebilen, kitleleri pesinden siiriikleyebilen ve onlar1 bilgi donanimiyla harekete
gecirme yetisine sahiptir. Liderlik olgusunda temel kural, diger kisileri etkisi altina
alma ve belirlenen davranisin gerceklestirilmesinde kisilerin yonlendirilmesidir.
Lider ekip tiyelerine, belirledigi organizasyon hedef ve amaglarina nasil ulagilacagi
hususunda rehberlik edebilen kimsedir. Ydnetici, organizasyon tarafinda o makama
getirilmis, baskalar1 adina gorev alan, hedef belirlemede etkin rolii olmayip nceden
konulmus hedeflere ulasmayi planlayan, isleri organize eden, iglerin iyi bir sekilde
halledilmesini saglayan ve bunlart denetleyen kimsedir. Ydneticinin ynetim
sisteminde ddiillendirme yada cezalandirma esastir. Ydneticilik uygun pozisyon ve
konum olarak nitelendirilirken, liderlik belli bir zaman diliminde olgunlasan bir

siirectir (Cetin, 2008; 24).

Literatiirlerde kurumsal hedef ve amaclart gerceklestirmede belirleyici olan
yoneticilik ve liderlik kavramlarinin arasinda ayrim oldugunu savunan goriis ve
diisiinceler vardir. Liderlikte yoneltmek ve etki altina almaktan s6z edilirken,
yoneticilikte sorumluluk almak, 6nceden belirtilen gorevleri yerine getirmek ve

islerin yiiriitilmesinden bahsedilmektedir (Canpolat, 2012; 27).
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Liderler, ileriyi gorebilen, uzun vadeli diisiinebilen, kriz sonrasi
yasanabilecekleri tahmin edebilen kimselerdir. Liderler yonettiklerin kurumun tek
alaniyla sinirhi kalmaz, tiim béliimlerin birbirleriyle etkilesimlerinden haberdar olur
ve her zaman kendi departmaninin dtesine gegmeye cabalarlar. Gelisime agiktirlar ve
yenilik¢i yonetim tarzini benimserler. Liderler vizyon olusturmada basarili,
organizasyonun degerlerinin farkinda ve paylasimer, ekip iiyelerinin motivasyonunu
onemseyen kimselerdir. Liderin tartigma gerektiren gergin durumlarda kendini ve
fikirlerini savunacak iist diizey politik becerilerin yani sira iginde bulunduklar
sikintili siiregte, ¢dziim i¢in higbir sey yapmama durumunu kabullenmezler (Cetin,

2008; 24).

Yonetici, basinda bulundugu kurumun planlama, o&rgiitleme, yiriitme,
kontrol ve iletisim gibi ydnetim faaliyetlerinin gerceklestirilip gergeklestiriimedigi
hususunda sorumlu ve yetkili kisidir. Lider kimse ise tiim bunlarin yani sira
calisanlarin motivasyonunun yiiksek seviyeye ¢ekilmesi, organizasyonun vizyonunun
belirlenmesi gibi konularla da ilgilenir. Bilinen bir gergekte kisilerin ynetilmekten
cok, yonlendirilmekten hoslandiklaridir. Simdiye kadar diinya yoneticisi gibi bir
kavramlar karsilasmadik ancak diinya lideri sdziinii sik¢a duyduk. Aym mantikla
yola ¢ikildiginda; parti lideri, politik lider, sendika lideri, dini lider gibi kavramlarin
da dziinde yonetmek degil yonlendirme diisiincesi yer almaktadir. Liderin en belirgin
ozelliklerinden biri de ekip iyelerini yonetmeye degil kendini yOnetmeye
odaklanmasidir. Bu da kisinin liderlige giden yolda sahip olmasi gereken bir

dzelliktir (Cetin, 2008; 24)

Yoneticinin temelinde emir verme, kurullar, otorite, prosediirler, kontrol,
rasyonellik gibi kavramlar vardir. Liderinse temelinde kurumsal degerler, yaraticilik,
belirsizlikleri ortadan kaldirabilme becerisi, duygusallik, risk alabilme, meydan
okuma gibi kavramlar agir basmaktadir. Liderlikte ekip iyelerinin fikir ve
duygularini belirlenmis bir amaca yonelik etkileme diisiincesi vardir. Bu diislince
lideri yoneticiden aywran bazi yetenek, oOzellik ve gilice sahip olmasiyla

gergeklestirilebilir (Canpolat, 2012; 27).
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Yonetici yetki ve giiciinii bulundugu mevkiden ve kanunlardan ahirken, lider
giictinii ilkelerinden, degerlerinden, yeteneginden ve karakterinden almaktadir.
Ydnetici organizasyonun mevzuati, hedefleri, ilkeleri ve amaglarina baglilik gdsteren
kisidir. Liderse bu unsurlara ek olarak organizasyonun hedef ve politikalarinda
degisikliklere gidebilen kimsedir. Liderlik biraz siradigi diisiinmeyi gerektiren bir
olgudur. Oziinde gegmisten giiniimiize ahgilagelmis  ve organizasyonun
emrettiklerinden farkli olan gii¢ kaynaklariyla alakali bir etkinin oldugu bir gercektir
(Canpolat, 2012; 27). Vural liderlik ve yoneticiligi degerlendirdiginde:” Liderler
kanisikhik, venilik ve degisim olarak disiindiigiimiizde, yoneticileri duragan, islerin
yolunda gitmesini saglayan veya organizasyon yapan kisiler olarak diisiinebiliriz.”

Sonucuna ulagmistir (Vural, 1997; 19).

Organizasyonel yapilanmada y6neticiler kurumun 6nceden olusturulmus
sistemine, kurallarina, denetimine ve &nceden belirlenmis kosullar gercevesinde
eyleme gecmeyi nemserken, liderler etkili bir iletisim ortaminin olugturulmasi, yeni
diisiincelerin meydana getirilmesi ve isleme konmasini saglayan kisidir. Bunlardan
yola ¢ikarak var olani koruyup, denetleyen yonetici; ama kurumda degisikligi
planlayan ve gerceklestirilmesini saglayaninda lider oldugu ortaya ¢ikmaktadir.
Liderligin olusumunda bigimsel organizasyon kavramimnm varhg ilk oOncelik
degilken, yoneticilik bash basina bigimsel érgiitlenme kavramiyla 6zdeslesmektedir.
Bu farklhiliklarin  disinda lider ve yonetici arasindaki ortak  dzellikse;
organizasyondaki kisi veya gruplarin belli hedefe varmak igin onlar yonlendirme ve

ydnetme konusunda ¢alisma yiiriitme ¢abasinda olmalaridir (Canpolat, 2012; 27).

Giiniimiizde ve gelecekte organizasyonlarda daha c¢ok liderlere ihtiyag
duyulacaktir. Kurumlarin bagarili bir liderleri olmadan, sadece organizasyondaki
sistemin siirekliligini koruyan veya ¢ok az yada hi¢ risk olmadan kurumsal
faaliyetleri siirdiirmeyi hedefleyen ydneticilik kavramiyla degisen, gelisen mevcut
rgiitler arasinda varligini devam ettirmesi soz konusu degildir. Bu sebeple ‘lider” ve
‘liderlik> kavramlari eskive gére giiniimiizde ¢ok daha 6nemsenmekte ve fazla deger

gormektedir (Tengilimoglu, 2005; 4).
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3. HEMSIRELIK KAVRAMI

Tirk Hemsireler Dernegi'nin egitim komisyonunun 1981 de yaptig
hemsirelik tamimina gore; “ Hemsirelik bireyin ailenin ve toplumun sagligini ve
esenlidini koruma gelistirme ve hastalik halinde ivilestirme amacina yonelik,
hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi, Orgiitlenmesi, uygulanmasi,
degerlendirilmesinden; ve bu hizmetleri yerine getirecek kisilerin egitiminden

sorumlu, bilim ve sagliktan olusan bir saglik disiplinidir’(Akt. Akga Ay, 2008; 47).

Tiirk Hemsireler Dernegi Egitim Komisyonunun tanimina gére hemsireligin

dnemli nitelikleri arasinda:

e Once saghigin korunmasina, sonra da hastaligin iyilestirilmesine y&nelik
saglik hizmeti sunulmasi

e Saglk hizmet sunumunun belli bir siiregte sistemli sekilde uygulanmasi

e Saghk hizmeti kapsaminda bakim verilmesine ek olarak egitim verilmesinin
de en az saglik bakim hizmeti kadar 6nemli oldugunun bilinmesi

e Hemsgirelik mesleginin birey, aile ve toplumlarin saghk bakim ihtiyaglarindan
dogan ve multidisipliner bilim ve sanattan meydana gelen bir meslek oldugu

bilinmektedir.

Tirk Hemsireler Dernegi'nin tanimladigi hemsirelik meslegi aslinda
giiniimiizde hastahk ve sakathk kavramlarindan saghk kavramina dogru degisim
gostermektedir. Bu farklilasimda hemsireligin amacglart vardir. Bunlar: Mevcut
saghgi korumak, hastalik olusmamast igin énlemler almak, bireylerin saglikli olma
durumunu = siirdiirmek ve mevcut saglik durumlanini  yiikseltmek, hastanin
kaybedilmesi gibi Giziintiilii, sikintili ve stresli durumlarda hastanin aile ve yakinlarini

desteklemektir (Akt. Akca Ay, 2008; 48).

Hemgirelik dalinda ¢ok &nemli ¢alismalarin yiiriitiilmesine katk1 saglayan
Virgine Henderson (1960), hemsireligi; "Hemsireligin biitiin amact, hastalikli veya
saglikli olma durumunda yeterli enerjileri, istekleri yada bilgi birikimleri olsaydi

digaridan yardima ihtiyag duymadan gergeklestirebilecedi, saghga, tedaviye ve
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tibben caresiz kalindid1 durumlarda hak edilen sekilde huzurlu bir Sliime yardimci
olmay1 saglayan etkinliklerin yapilmasina yardim etmeyi igeren bir disiplindir’” diye

tanimlamistir (Atabek vd., 1996; 2).

Virgine Hendrerson hemsireligi tanimlarken bilimsel yontinden ¢ok sanatsal
yoniine deginmistir. Giiniimiizde hemgirelik kavrami ise, hemsire ve birey arasindaki
iletisimde saghk ve hastalik durumlarinin ortaya g¢ikarttigi bakim ihtiyaglarmin

tiimiinii ele alan bilimsel yaklasimlari da igermektedir (Atabek vd., 1996; 2).

Uluslararasi Hemsirelik Konseyi' nin (ICN: International Counsel of
Nursing) Hemsirelik Tanimina gore; hemsirelik birey, aile, grup ve topluluklarin
saghginin korunmasi, gelistirilmesi, hastalik durumunda tedavi ve bakim saglayip
iyilestirilmesi ve hastanin saglik durumunu eski haline dondiirmeyi amaglayan
rehabilitasyonunun saglanmasini kapsayan bir meslektir. Bunun yani sira hemgire
saglik profesyonellerinin tedavi edici ve egitimsel siirecinin planlanmasi ve bunlarin

gelistirilip uygulamaya konulmasinda gérev alir (Atabek vd., 1996; 2-3).

3.1.Tiirkiye’de Hemsireligin tarihsel siireci ve gelisimi

Hemsirelik mesleginin ge¢misi eski ¢aglara kadar dayanmaktadir. O dénem
kalintilar incelendiginde dis ¢ekimi, amputasyon, kafatasinin cerrahi anlamda
acildigy gozlemlenmistir. O dénemde bakim verici rolii 6n planda olan hemsirelik,
yillar icinde teknolojinin gelisimiyle yalnizca hasta bakim odakli olan hemsirelik
mesleginin uygulama alani genisleyip, bakim verici roliiniin yaninda tedavi edici ve
rehabilite edici yonlerinin ortaya ¢iktigt bilinmektedir. Tarihte hasta bakimi ve tipla
alakali konularda Misirhlar epey katk: saglamislardir. Tiptaki katkilart giiniimiize
kadar gelen Hipokrat(M.0. 460-370), tipta o yillarda bilinen biiyii kavraminmn yerini
bilimin almasi gerektigini vurgulamistir. O tarihte kadinlar ilk kez antik Yunan
dénemi sirasinda hasta bakimina katilip saglik hizmeti sunuyorlardi (Abbasoglu vd.,

2000; 5).

Birgok dinin ortak isledigi temanin insan sevgisi, hastalara sevkat gosterme

gibi konular oldugu bilinirken. Musevilerin hasta bakimi, ebelik ve hekimlikle ilgili
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bilgilere Tevrat’tan ulastiklart bilgisi edinilmistir. Israilliler sagligin Tanridan
geldigine inandiklarindan onla ilgilenen kimselerin kutsal, saygin kimseler olmasi
gerektigi inancindaydilar. Ortagag Avrupa’sinda Hristiyanlar klise ve manastirlarinda
yabanci, hasta ve yoksullara Dakon(erkek manastir galisani) ve Dakonesler(kadin
manastir calisan1) aracifiyla yardim edip ev ziyaretlerinde bulunduklar
bilinmektedir. Miisliimanlarda ilk yarali ve hasta bakimi igin kadin toplulugu Hz.
Muhammed zamanmda baglamis, ancak o dénem hastalarin yemeklerini yedirip
onlarin giinliik iglerine yardim etmekten daha ileri gidememislerdir. Osmanhda hasta
bakimi ve sosyal yardim islerinde goniillii kadinlari cahstigi bilinmektedir.
Osmanlida soylu kadinlarin sifahaneler agtigi ama hemsgirelikle ilgili egitim veren
kurumlar olmadigr icin meslegin o donemde de gelismedigi bilinir. Ancak modern
hemsireligin kurulmasi ve gelistirilmesi yani bugiinkii hemsireligin temellerinin
atilmasi Cumbhuriyetin kurulmasiyla baglamistir. Bunu 18. Yy da sanayi devriminin
yarattigi sosyal degisimlerin hemsireligin degisimi ve gelisimine de katkida

bulundugu bilinmektedir (Abbasoglu vd., 2000; 8).

1880 yillarinda hastanelerin kotii fiziksel kosullari, hastalarin kétiilesen
durumlari, anestezinin daha tam kullanilmamasi, kétii hijyen kosullari, savaslarda
yaralanan askerlerin durumu vb. olaylarin kiigiikligiinden beri hasta ve yardima
muhta¢ kimseler yardim etme arzusuyla dolu Florance Nightingale: hemsireligin
gelisimine biiyiik katkilar olan, hemsirelikte egitim ve hemsirelik uygulamalarin
vurgulayan, hemsirelikte ilk bilimsel yaklagimi olusturan bir liderdir. Nightingale
hemsireligin ilk kuramcisi olmasi sebebiyle de meslekte ¢ok 6nemli yeri vardir

(Torun, 2008; 93).

Akca Ay’in arastirmalarina gore: “Tiirkiye de Florance Nightingale’den
dnce, Anadolu Selguklulart zamaninda kadin saghk alaninda etkin rol almis, devrin
sultanlari bircok saglhik kurulusu agmistir. Ancak Osmanl ordusunda, kadin evine ve
tesettiire mecbur edildidi igin, hasta bakimi ve yara pansumani askerler gretilmistir”

(Akca Ay. 2008; 48 ).

Tiirkiye de modern hemsireligin temelleri 1. Diinya Savasindan sonra

atilmaya baslanmistir. Trablusgarp ve Balkan savaslarinda hasta bakim gereksinimi



67

ortava ¢ikmig bu yiizden Dr. Besim Omer Pasa Kizilay derneginin agilmasinin
ihtiyagtan dogan bir zorunluluk oldugunu belirtmistir. Tk kez Istanbul’'un Kadirga
hastanesinde alti ay siireyle hasta bakim kursuna géniillii katilimin oldugu kurs
agilmistir. 1912 yili Tiirkiye de hemsirelik mesleginin ilk baslama yili olarak kabul
edilmistir. Tiirkiye de ilk agilan hemsgirelik okullari; Amira Bristol Saglik Lisesi
(hastabakict dershanesi), Kizilay Ozel Hemsirelik Lisesi(1925, Cumhuriyet
déneminin il hemsire okulu), Askeri Hemsire Okulu(1939, ilk askeri hemsire okulu),
Tevfik Saglam Hemgsire Lisesi(Verem Savas Dernegi, 1943, ilk tiiberkiiloz hemsiresi
yetistiren okul), Saghk Bakanhgma Baglh Hemsirelik Okullari(1946)(ortaokuldan
sonra 4 yil egitim siiresi)ve Hemsirelik Yiiksek Okullari( Ege Universitesi
Hemsirelik Yiiksek Okulu, 1955).bu yiiksekokul Tiirkiye'de hemsireligin iiniversite

bazinda egitiminin dnciisii olarak bilinir (Abbasoglu vd., 2000; 11).

Hemgsirelik mesleginde en Gnemli egitimsel gelisim 1996 da tiim hemsirelik
egitimi veren lise ve dengi okullarin iniversitelere devredilerek, hemsireligin

mesleki egitiminin iiniversite bazinda olmasinin saglanmasidir (Akca Ay, 2008: 49).

3.2.Hemsirenin gorev ve islevleri

Hemsirelerin gérevi toplumun en kiigiik birimi olan insandan baslayarak.
aile ve topluluklarin yasadiklart ve gahstiklar zorlu ortamlarda fiziksel, emosyonel
ve sosyal yonlerinin belirlenmesinin saglanmasidir. Hemsireler bu gérevini yerine
getirmek amagh; birey, aile ve toplumlarin saghk durumlarinin  korunmasi,
gelistirilmesi, hastalik olusmamasi adina 6nlemlerin alinmasi ve hastalik olustugu
durumlarda tedavi ve bakim uygulamalarina katilmasi, tedavi sirasinda bakim plant
olusturmasi ve bu planin takibinin saglanmasi,  hastalik sonrasi hastanin

rehabilitasyon siirecinin planlanmast islemlerini takip eder (Arabaci, 2012; 8).

Birey, aile ve toplum saghginin korunmasinda, hastalik halinde
iyilestirilmesinde ve saglhigmn gelistirilmesinde ¢ok &nemli yer tutan hemsirelik
mesleginin bilingli ve istekli sekilde tercih edilmesi, hemsirelikte meslek bilincinin

olusumda dnemli yer tutar (Akansel vd., 2008; 10).
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Hemsirelik bireylerin dogumundan &liimiine kadar tiim siiregte etkin rol
oynayan bir meslektir. Kisilerin saglik, dogum, hastalik ve &liim gibi olaylarinin,
kisiler Gizerinde onlarin ruhsal, fiziksel ve sosyal yénlerine etkisini degerlendiren ve
bu stireglerde etkili olan kisilerdir. Hemsireler bireyden topluma uzanan biiyiiklii
kiigiiklii her grubun saglik bakim gereksinimlerinin her basamaginda etkin rol
oynarlar. Hemsireler bireylerin yalmzca saglik gereksinimlerini degil 6zgiiven
saglama ve gelecek planlama gibi kisisel becerilerinin gelisimine de katki saglarlar

(Arabaci, 2012; 9).

Hemgsirelerin tistlendigi bazt rol ve sorumluluklar vardir. Bunlardan ilk akla
gelen geleneksel bakim verici roltdiir. Ancak giiniimiizde bu rol yerini ¢agdas
hemsirelik roliine birakmaktadir. Bu gecise neden olan bazi etmenler vardir;
bunlardan ilki degisen teknolojik gelismeler ve bilimin her geg¢en giin kendini
yenileme gereksinimidir. Degisen niifus yogunlugu, hastalarin degisen bakim
gereksinimleri, degisen yasal prosediirler, hastalarin hastaliktan korunmaya &zen
gdstermesinin artisi, insan haklarinin kapsaminin genisletilmesi, hemsirelik etiginin

deger kazanmast gibi hususlar yer alir (Ak¢a Ay, 2008; 50).

Saghk kurum ve kuruluslarinda her saghk personeli diger saglik
profesyonelleriyle isbirligi icinde calismalidir. Hemsireler saglik ¢alisanlarinin yani
sira saghk digi diger meslek gruplariyla da iletisim halindedir. Hemsirelik; birgok
bilimsel arastirmanin, multidisipliner ¢alismalarin, tibbin yani sira sosyal bilimlerin
de sentezlenerek belirlenmis bilgi beceri ve uygulama tekniklerden olusmustur.
Hemsirelik mesleginin saghk uygulamalari sirasinda kendine has bilgi, beceri,
donanim ve uygulamalari igerir. Hemsirelik kisiler arasi iliskilerin ve etkili iletisimin
etkin kullanildigi, el becerici, teorik ve pratik bilgilerin  harmanlandigi ve
uygulamalara katildig1 bir sanat ve bilim dalidir. Saglik sistemleri i¢inde hemsirenin
uygulayici rolii buyuiktiir. Saglik bakim hizmeti sunarken kendisine verilen yetkileri
en iyi sekilde kullanip, sorumluluk bilinci tasimaktadir. Hemsire siirekli degisen ve
gelisen bilime kayitsiz kalmayip, 6zerk hemsirelik uygulamalarini  siirekli

giincellemek durumundadir (Arabaci, 2012; 9).
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Hemgireler gorev ve islevlerini yerine getirirken iistlendikleri bazi rolleri
gerceklestirirler. Mesleginde basari saglamis hemsireler saghk uygulamalarindaki
yanlis veya eksikleri tespit edebilen, dogru bilgi ve uygulamayla degistirebilen, hasta
ve hasta yakinlarinm haklarini koruyabilen, ¢ok yonlii iletisimi benimseyen, hasta
tedavi bakim ve egitimini planlayabilen, topluma ailelere bireylere saglk
danismanlig@i yapabilen, ileri seviye uzmanhk bilgi ve becerileriyle donanmis,

koordinasyon gérevini basariyla gerceklestiren kimselerdir (Ak¢a Ay, 2008; 50).

Hemsire vonetim, egitmenlik, arastirma ve uygulama alanlarinda gelisimine
ve Ogrenimine devam etmek adma kendi ihtiyaglarini belirlemek ve bu ihtiyaglan
gidermek igin planlama yapip harekete gegme sorumlulugunu tasir. Hemsirenin
toplumda iislendigi misyon onun islevlerini olusturur. Bu islevler ister hastane icinde
olsun ister okul, cezaevi, igyeri ve ya miilteci kampt olsun fark etmez. Yer, zaman,
mekan gézetmeksizin hemsire vereceg@i saglik bakiminda degisiklik yapamaz.
Hemsirelik islevleri uluslar arasi platformlarda da degismez, iilke mevzuatlarinda

hemsirelikle alakali bélimler bulunmalidir (Arabact, 2012; 10).

Hemsirelik meslegi kisiler arasi iletisimin yogun sekilde kullanildigi bir
saglik disiplinidir. Hemsirelerin ast ve istleriyle, diger saghk calisanlariyla, hastane
biinyesinde calisan saglik disi personelle, hasta ve hasta yakinlariyla yogun bir
etkilesim icinde oldugu bilinmektedir. Hemsirelikte kisiler arasi iliskileri
sekillendiren bazi davranis bigimleri soz konusudur. Bunlar: pasif, saldirgan,
manipulatif ve atilgan davraniglardir. Hemsirelerin bir kismi 6zgiiveni eksik, kendi
diisiincelerini benimsemek ve ifade etmekten yoksun, kendiyle ilgili kararlari diger
ekip dyelerine birakan, iyi izlenim birakamama ve bilgisiz goriinmekten ¢ekinen

pasif davranisi benimserler (Yaman Efe, 2007; 70).

Birtakim hemsireler ise kendi distincelerini ekip iyelerininkinden {istiin
tutar, kendilerine fazla deger verip baskalarinin kararlarim da kendileri verme
egiliminde olup kisilere zarar veren saldirgan davranisi benimserler. Diger yandan
bazi hemsireler ekip tyelerinin diisiincelerine saygiliymis gibi davranip icten ice
farkli duygular besleyen, kendi goriislerinden ¢ok baskalarinin fikirlerinin arkasina

saklanan, bagkalarinin  enerjisini  somiirerek amaglarint  gerceklestiren ve
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sinirlendiklerinde farkl hilelerle gizlice intikam almay: tercih eder ve manipulatif
davranisi benimserler. Hemsirelerin sergiledigi bir baska davranis bicimi de atilgan
davranigtir. Bu davranigi benimseyen hemgirelerin 6zgiivenleri tam, ekip iiyelerinin
goriiglerine saygili, haklarint savunmada basarili, stres yonetiminde etkilidirler

(Yaman Efe, 2007; 71).
3.2.1. Hastanede hemsirelik hizmetleri miidiirliigiiniin

gorevi

Giiniimiiz ¢agdas hastane yonetim ilkelerine ve saghk kurum veya
kurulusunun amag ve hedefleri dogrultusunda, hastanenin hemsirelik tedavi, bakim
ve rehabilitasyon hizmetlerinde organizasyonun yapilmasi, plan ve programlama
yapilmasi, uygulanmasi ve uygulamalarin denetlenmesi islerinin yiiriitiilmesini
saglarlar. Hemgirelik hizmetlerinin organizasyon yapisinin olusturulmasi, bu yapinin
her basamaginda gorev alan hemsirelerin gérev tanimlarimin belirlenmesi, kisiler
bildirilmesi, tedavi ve bakim1 standartlarinin belirlenmesi ve yiiriitiilmesi gibi gdrev

ve sorumluluklar vardir (Ozdem, 2015; 1).

3.3. Ust orta ve alt diizey yonetici hemsireler

Yonetici  hemsireler ile ilgili yoneticilik niteliklerini  sayarken
organizasyonda tiim kademe yoneticilerini dikkate almak gerekir. Organizasyon
kademelerine gére yoneticilerin sahip olmasi gereken yetenekler; alt kademe
yonetiminde, teknik ve iletisim becerisi, orta kademe y&netiminde, beseri iliskiler,
analitik ve karar verme becerisi, iist kademe yonetiminde ise kavramsal beceri séz

konusudur (Efil,2010: 29).

Tiirkiye Resmi Gazetesinde 2010°da yayinlanan Hemsirelik Yénetmeliginde
alt, orta ve ist diizey yoneticilerden; baghemsire, gézetmen hemsire ve sorumlu

hemgire olarak gorevlendirilmek igin belirlenen kosullar belirtilmistir. Bunlar:

Baghemsire  madde 9 - (1) Bashemsire olabilmek icin

hemsirelikte en az lisans eitimine sahip olmak gerekir. Ancak
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kurum/kurulusta, hemsirelikte lisans egitimine sahip hemsire bulunmamasi

halinde diger hemsirelerden de gérevlendirme yapilabilir.

(3) Gdzetmen hemsire: Bashemsirenin gérevleri normal mesai
disinda ve resmi tatil giinlerinde g6zetmen hemsire tarafindan yiriitiiliir. Bu
hemsireler meslekte 5(bes) yil deneyimli, lisans mezunu hemsireler
arasindan bashemsire tarafindan secilir ve gérevlendirilir. Ancak,
kurum/kurulusta, hemsirelikte lisans egitimine sahip hemsire bulunmamasi

halinde diger hemsirelerden de girevlendirme yapilabilir.

Sorumlu hemsire madde 10 — (1) Sorumlu hemsire yatan hasta
tiniteleri/klinikleri, yogun bakim uniteleri, ayaktan tan1 ve tedavi birimleri,
acil, evde bakim gibi alanlarda hemsirelik hizmetlerinin yerine
getirilmesinde bashemsireye karsi sorumlu olup, dncelikle ilgili alanda
uzman hemsireler, yoksa 3(ii¢) vil deneyimli ve hemsirelikte lisans
mezunlari arasindan  bashemsire tarafindan gorevlendirilir.  Ancak,
kurum/kurulusta, hemsirelikte lisans egitimine sahip hemsire bulunmamasi
halinde dier hemsirelerden de gtrevlendirme yapilabilir. Sorumlu hemsire
gorevlendirildigi alanda dncelikle gilindiiz mesai saatlerinde gérev yapar

(Tiirkiye Remi Gazetesi, No: 27515, 2010; 3).

3.3.1.Ust diizey yonetici hemsire

Saglik hizmeti sunan kurum ve kuruluslarda belirlenmis hedef ve amaclar
dogrultusunda, hedefe ulagsma amaciyla, hasta tedavi ve bakimi igin ihtiya¢ duyulan
hemsirelik  hizmetlerinin - en iyi sekilde uygulanmasi, siirdiiriilmesi ve
gelistirilmesinde gérevlendirilmis kisidir. Ust diizey yonetici diye adlandirdigimiz
yonetici  hemsireler saghk politikalarimin  belirlenmesi, planlanmasi  ve
uygulanmasinda aktif ve etkin rol oynarlar. Ozellikle saglik hizmetlerinin hastalara
tedavi ve bakim seklinde, hasta yakinlarma bilgilendirme ve taburculuk egitimi
seklinde sunulmasi sirasindaki uygulamalarin diizenlenmesinden sorumlu kisidir.
Hemsirelik hizmetleri yonetiminde en iist basamagt olusturur. Bu durum ‘stratejik
diizey’ olarak adlandirtlir. Ust diizey yonetici hemsirenin en yiiksek seviyede

yonetsel yetenekleri olmalidir. Saglik kurum ve kurulusuna gore farkli adlandirilan
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iist diizey yoneticilere bazi kurumlarda bashemsire yada bashemsire yardimcisi bazi

kurumlarda ise hemsirelik hizmetleri miidiirii denmektedir (Ozdem, 2015; 3).

3.3.2.0rta diizey yonetici hemsire

Ust diizey ve alt diizey yéneticilerin dengelenmesini saglayan orta diizey
yoneticilerdir. Ust ve alt diizey yéneticilerin uyumlu ¢aligmalarini destekleyici
yapilari vardir. Bir baska deyisle ‘Koordinatif diizey’ olarak adlandinlir. Orta diizey
yonetici hemsireler, saghik hizmet sunumunda eldeki maddi ve beseri kaynaklarin
planlanip, birimler arasi isbirligi anlayisini benimseyerek, saghk kurum veya
kurulusunun saghk bakim politikalarinin olusturulmas: hususunda 6nemli rol oynar.
Ancak bu konuda en biiyiik yetki iist diizey yoneticinindir. Orta diizey ynetici
hemsire hasta bakim hizmeti sunan meslektaslarina yardim ve destek saglamanin
yanisira, bu hizmetlerin yonetilmesini saglar. Saghik hizmeti sunan kurum ve
kuruluglarin belirledigi amaclari ve saglk politikalariyla dogrudan, hasta bakim
hizmetleriyle ise dolayl olarak ilgilenir. Supervisor sorumlu hemsireleri orta diizey

yonetici hemsire sinifina girmektedir (Ozdem, 2015; 3).

3.3.3.Alt diizey yonetici hemsireler

Saglhk hizmet sunumundan direkt sorumlu hemsireler, alt diizey yonetici
hemsirelerdir. Hastalarin tedavi, bakim, rehabilitasyon ihtiyaglarmin yonetilmesinden
birinci derecede sorumlu kisilerdir. Hemsirelik hizmetleri miidiiriiniin veya
bashemsirenin ve bashemsire yardimcilarinin kendisine teblig ettigi vazifeyi alt
diizey yonetici konumundaki hemsirenin yerine getirmek zorundadir. Alt kademe
yonetim ‘operasyonel diizey’ denir. Saghk kurum veya kurulusunun hedefleri
dogrultusunda hastane amaglarint yerine getirmede payr azimsanmayacak kadar
bityiiktiir. Alt diizey yoneticinin hastanenin saghk politikalarin  desteklemesi
beklenir. Alt diizey yonetici hemsireler, tist ve orta diizey yonetici konumundaki
hemsirelerin planlarini, fikirlerini ve hayata gegirme konusunda sorumlu ve yetkili

kisilerdir. Alt diizey yénetici hemsireler, ekibin diger tiveleri ve hemgirelik bakim ve
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tedavi hizmetleri arasinda képrii olusturmaktadir. Alt diizey yoOnetici hemsirelere

klinik sorumlu hemsireler 6rnek gésterilebilir (Ozdem, 2015; 7).

Yigit alt diizey yonetici hemsirelerin liderlik davranislarini incelediginde
bazi cikarimlar elde etmistir: Alta diizey yonetici hemsireler hitkmetmekten
hoslandiklari, astlarmin yonetime katithmlarm istedikleri halde goriis ve Snerilerini
snemsemedikleri, otoriter ve baskici bir davranis sergiledirler. Giiniimiizde yonetici
hemsireler esneklikten uzak daha kuraler bir tutum sergilemektedirler. Y&netici
hemsirelerin degisim ve yeniliklere kapal olmasi ekibin gelisimini ve beklentilerinin
karsilanmasini engeller. Yonetici hemgsirelerin gerek hastalarla gerekse diger
hemsirelerle iyi bir iletisim i¢cinde olmalari gerekir. Ydnetici hemsireler astlariyla
daha yakin iliskiler kurmak, sosyal ortamlarda da zaman gegirmek istedikleri halde
yapmamaktadirlar. Ancak yonetici hemgsireler genellikle ekip Uyeleriyle
organizasyonun biitiinlesmesini saglamada basarilidirlar. Astlar y&netici hemsirelerin
is planlamasina 6zen gdstermedigini  dugtinmektedir. Bu sebeple yonetici
hemsirelerin planlamayr daha 6n planda tutmasi 6nerilebilir. Organizasyonlardaki
yoneticiler kisiler arasi iletisim ve ekip ¢alismasint dnemsemektedirler. Y&netici
hemsirelerin iletisimde etkili olmalari, iletisim becerilerini aktif kullanmalart ve
siirdiirmeleri astlara 6rnek model olusturur. Hastanelerde ydnetici hemsirelerin,
astlarinin  olumsuz davranislarini elestirmektedirler. Ancak bu elestiri astlarin
kisiliklerine yonelik degil davraniglarma yénelik olmaktadir. Ydnetici hemsirenin
uygun islup kullanmasi ast ve ist arasindaki iligkinin ve iletisimin daha pozitif
olmasini saglayacaktir. Bir organizasyonda genellikle calisanlar isinde basarili
yoneticileri isle ilgili davranislarini 8rnek almaktadirlar. Bu baglamda saglik hizmet
tiretiminde yonetici hemsirelerin astlar motive ctmesi astlarin islerini istekli
yapmalarmi saglar. Yoneticiler astlardan hep yaptiklari isin daha fazlasini yapmasini
isterler ve yaptiklari isin niteligini niceliginden 6nde tutarlar. Yonetici hemgirelerin
liderlik davranisi gelistirmeleri ve iyi bir yonetici olmalari igin hizmet i¢i egitim
programlarina katilmalari ve kendilerini ydneticilik anlaminda gelistirmeleri adina

girisimde bulunmalan gerekir (Yigit, 2000; 30).
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3.3.3.1.0rganizasyondaki hemsgirelerin alt diizey yoneticilerin

hemsirenin liderlik tarzi hakkindaki diigiinceleri

Yilmaz ve Kantek’in 2016’daki arastirmalarinin  sonucuna  gore:
“Tiirkiye'deki ydnetici hemsirelerin daha ¢ok is odakli liderlik tarzini benimsedikleri
belirlenmistir.”(Y1lmaz ve Kantek, 2016; 7) Hastanelerde alt ve orta diizey yonetici
hemsirelerin ast-ist iliskilerine y&nelik liderlik tarzlarmin disiik seviyede, ise
yonelik liderlik tarzlarinin orta diizeyde oldugunu diistiniilmektedir. Bu konuda
astlarin da fikir birligine vardigi bilinmektedir. Ydneticilerde egitim seviyesinin
liderlik davramisini  etkiledigi, vonetici hemgsirelerin  egitim  seviyelerinin
yitkselmesinin ast iist iligkilerini olumlu yonde etkiledigi bilinen bir gergektir. Egitim
seviyesi yitksek hemsirelerin olumlu liderlik tarzi gdsterme durumlarinda artis

oldugu belirlenmistir (Tatar ve Tiirkmen, 2013; 337).

Hastanelerde yonetici hemsire segerken izlenecek politikalarim tekrar
degerlendirilmesi, alt, iist ve orta diizey yonetici hemsirelerin ydnetim becerilerinin
yaninda liderlik 6zellikleri ve kisisel yetilerini olumlu ydnde arttirmaya yonelik
kisisel gelisim ve yonetimsel gelisim egitim programlarinda faaliyet gistermesi, bu
programlarin diizenlenmesi ve gelistirilmesi, teknoloji takibi ve giincel bilgilere
ulastimasinin siirekliliginin saglanmasi gerekir. Ayrica yonetici hemsirelerin liderlik
davranislarint gelistirmeye yonelik diizenlenen kurs, kongre ve seminerlere diizenli
katilmalari ve aktif rol oynamalari gerekir. Hastanelerin yonetici hemsireleri bu gibi
bilimsel etkinliklerin  katithminm  desteklemesi  gerekir. Hemgirelikte liderlik
konusunun hastane ydnetimince daha dikkate alinmasi ve yonetici hemsirelerin
liderlik davramislarinin  gelistirilmesine yonelik hastane ici diizenli egitimlerin
diizenlenmesi ve bu konuda akademik arastirmalarin kamu, o6zel ve goniillii
kuruluslari da igine alacak sekilde genis kapsamli yiiriitiilmesi hemsirelikte liderlik

dzelliklerini gelistirmeye fayda saglayacaktir (Baykal ve Giir, 2016; 152).
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3.4. Yonetici hemsirenin sorumluluklan

Saghk hizmeti sunan hemsireleri yoneten alt orta ve iist diizey yoneticilerin
gbrev ve sorumluluklarinda ortak noktalar vardir. Klinikte saglik hizmeti sunan
hemsirelerin tedavi ve bakim verilmesi sirasindaki uygulamalarin y&netilmesi, insan
giicii organizasyonun biitgesi tedavi ve bakimda kullamlan ekipmanlar ve tim diger
kaynaklarin yénetilmesi, ekip iiyelerinin oryantasyonu gelisen teknolojik tedavi
cihazlarina uyumu ve hizmet i¢i e@itimleri gibi konularin y&netimi, ¢alisanlarin
mesleki becerilerini ve kisiler arasi iletisiminin arttirilmast yoniinde kendilerini
gelistirme olanaklarinin saglanmast hususunda destek saglanmasi, hemsirelik
mesleginin standartlarina prosediirlerine ve yeni ¢ikan diizenlemelere ayak
uydurulmasinin saglanmasi, saghk kurum veya kurulusunun amaglarina uygun
stratejik plan ve programlarin yapilmasi, saglik hizmet sunumunda disiplinler arasi
iletisimin ve isbirliginin saglanmasi ve gelistirilmesinin y&netilmesi, ekip tiyelerinin
motivasyonunu  yiikseltmede ve kendilerini organizasyon iginde degerli
hissetmelerinin saglanmasi gibi konularda gérev, yetki ve sorumluluklart vardir

(Ozdem, 2015; 7).

3.5. Yonetici hemsirelerin liderlik 6zellikleri

Saglik kurum ve kuruluslarindaki yonetici roliindeki hemsirelerde, ortak
karar alma ve diger hemsirelerin fikirlerine yer verme, bilgi ve tecrilbe paylagimi,
kriz yonetimi, c¢alisanlara destek olma odakh y6netim &nemsenmektedir.
Hemsirelikte liderlik anlayiginda ekip tiyelerini dinleme, anlayis gésterme, empati ve

giiven ¢ok dnemli yer tutmaktadir.

Ipekgi ve Serinkan 2005°te yonetici hemsirelerde liderlik ve liderlik
ozelliklerine iliskin yaptiklar arastirmalarina gore lider hemsirenin nitelikleri sdyle

siralanmaktadirlar:

e Hemsirelik meslegine ilgi duyarak secmek ve ilgiyi meslek hayat
boyunca siirdiirmek

e (Calisma arkadaslarina saygili hosgoriili ve ilgili olmak
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e Liderlik vasiflarina sahip olmak ve bunlari ilerletme konusunda istekli
olmak

e Kriz ydnetimine hakim olup ani kararlar alma cesaretine sahip olmak

e Aldig1 kararlarda nesnelligi 6nemseyip duygusallik ve panikten uzak
durabilmek

e Toplumsal olaylarda duyarlig1 kaybetmemek

e Yaratici ve kivrak bir zekaya sahip olmak

e  Giincel gelismeleri takip etmek ve onlara uyum saglamak

e  Ekip tivelerinin davranislarini iyi degerlendirip herkese esit davranmak

e slerin organizasyonunu saglarken ekip yelerinin gorev dagiliminda
adaletli olmak

e Zaman y6netiminde basarili olmak

e Kendi fiziksel zihinsel ve ruhsal sagligini dnemsemek

e Ogrenmeye agik ve bilgiyi paylasmada istekli olmak

o  Hemsirelikle ilgili kurum ve kuruluslarin gelisimine katkida bulunmak

s Jletisimi etkili kullanma ve her kesimden insanla etkili iletisim halinde

olmak (Ipekgi ve Serinkan, 2005; 284).

3.6. Hemsirelikte liderligin ilk ortaya cikisi

Hemsirelik tarihinde 1980’1 yillara kadar liderlik yoniinden pek bir ilerleme
kaydedilmemistir. Hemsirelik saglik kurum ve kuruluslarinca yalnizca kadinlara has
bir meslek olarak gériildiigiinden, liderlik yéniinden yeterli bulunmamis ve bu
yiizden idari kadrolara getirilmemislerdir. Hastanede hemsirelerin gérevlendirilmesi
gercken yonetici ve egitici kadrolara genellikle erkek doktorlarin getirilmesi
hemsirelerin Kkarsilastigi yonetim sorunlarindandir. Ancak 1980’ i yillardan sonra
hemsirelerin mesleki becerilerinin yani sira egitim seviyelerinin de yiikselmesiyle
hemsirelikte liderlik alanma ilgi artmaya baglamistir. Hemgireler &ncelikle
hemsirelikte liderligin eksik yanlarini kesfetmis ilerleyen zamanlarda ise bu alanda
hemsirelikte liderligi gelistirmeye yonelik girisimlerde bulunmaya baglamiglardir

(Canbolat, 2013; 28).
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Bir meslegin gelismiglik diizeyini meslektekilerin kendi kendilerini
yonetebilmesine baghdir. Hemsirelik uygulamalarinda kontrol saglamaya calisan
saglik idaresi, tip ve hemsirelik orgiitleri vardir. Ancak bu ydnetim firsati
hemsirelerin kendisine verilmemektedir. Gerek kurumun yetkileri sinirh kilan yapisi
gerekse hiyerarsik diizende hemgirelere iist yonetim kadrolarinda yer verilmemesi
lider hemsirelerin ortaya ¢ikigina engel olmustur. Hemsirelerin isi yaptiran degil
yapan konumda olmalarinin, sorumluluk almaktan c¢ekinmelerinin, y&netim
hususundaki tecriibesizliklerinin  onlar  liderlik vasiflarindan uzaklastirdig:
bilinmektedir. Bu sebeple meslekte fazlasiyla lider a¢ig1 mevcuttu (Karadag, 2002;

6).

Hemsirelik mesleginde liderlik konusunun tizerinde fazla durulmamasinin
bir diger nedeni ise baskici hastane yonetimine karsi hemsgirelerin itaat etme
davranisi  gostermeleridir. Meslegin ilk yillarindan beri hemsirelikte egitim
seviyesinin simdikine oranla diisitk olmasi ve meslege baglama yasinin kiigiik olmasi
kisilerde dzgiiven eksikligi, risk almaktan kaginma gibi durumlari ortaya ¢ikarmistir.
Ancak mesleki anlamda gelisim ve ilerleme gostermenin yolu da risk almaktan
geemektedir. O yillarda hemsgirelerin yetkileri daha sinirli, gérev tanimlari daha
belirsizdi. Sorumluluk almaktan kaginma egilimi gdsteren hemsireler, risk almaktan

cekinmekteydiler.

Canbolat’a gore hemsirelik  mesleginde liderlik anlayisinin  tam
benimsenmemesi ve liderlik davranisi gelistirmemelerinin, kendini bu anlamda
giigsiiz ve yetersiz hissetmelerinin altinda yatan bazi i¢ ve dis faktorler vardir.

Bunlar:
Dis faktorler;

e Hemsireligin bir meslek olarak algilanmamasina neden olan geleneksel
yardimet roli,
e Saglk hizmeti sunan 6zel ve kamuya ait kurum ve kuruluslarin hiyerarsik

yaptlanmasi,
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e Aslinda saglik ekibinin bir pargasi olan hekimlerin tek basina otorite sahibi ve
hastane lideri olarak algilanmasi,
e Hemsirelerin hakkinda yasal islem uygulatilacagina dair tehdit edilmeleri ve

isten atilma korkusu
I¢ faktorler ;

e Hemsirelik mesleginde yasalarda gérev tanimlarimin net belirtiimemesi,
saglik organizasyonu igindeki roliiniin netlestirilmemesi ve rol belirsizligi,

o Hemsirelerin gerek mesleki egitim gerekse kisisel gelisim alaninda yeterli
donanima sahip olmadiklarindan 6zgiiven eksikli ve mesleki profesyonelligin
eksikligi,

e Hemsirelik mesleginin o yillarda sadece kadin meslegi olmasi kaynakl
toplum baskisini meslekte de cinsiyet kaynakli hissctmeleri, gekingen
davranis gostermeleri, utangaghk,

e Hemsirelerin o donemlerde benlik saygilarinin diigiik olmasi seklinde tespit

edilmistir (Canbolat, 2013; 29).

3.7. Hemsirelikte liderlik yaklasimi

Hemsirelikte liderlik yaklasimina gore; yonetici konumundaki hemsirelerde
liderlik davranisi sergilemeleri st diizey yonetici hemsirelerin yasina, ¢alisma yilina,
egitim seviyesine, ydnetim becerilerini edinme ve kullanmadaki 6zenlerine, ¢alistigi
kurumun hiyerarsik diizenlemesi ve bilyiikliigiine baglh oldugu disiiniilmektedir

(Ipekgi ve Serinkan, 2005; 293).

Baykal hemsirelikte olumlu liderlik yaklagimi davranislarimin sonucunda

bazi durumlar ortaya ¢iktigini iddia etmistir. Bu durumlar kisaca:

e Grup iiyelerinin ekip ¢alismasindaki uyumu arttirdigi ve stres kontroliini
sagladigi
s Hemsirelerin isini sahiplenmesi sebebiyle istifa oranlarinin azaldig:

e Hemsirelerin mesleki beceri ve kapasitelerini tam anlamiyla kullandiklari
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e Hasta hemsire iletisiminin daha etkili oldugu ve hastalarin memnuniyetinin
arttigr
e Hemgirelerin mesleki deformasyonunun azaldigi ve is doyumunun arttig

e Orgiitsel iklimin daha giiclendigi ve olumlu hale geldigi bilinmektedir.

Lider hemsirelerin 6z degerlendirmelerine gore digerlerine oranla
déniistimeii liderligi benimsedikleri bilinmektedir. Hemsirelikte iist ast iliskileri
incelendiginde ise, ekip iiyelerine yonelik olma ve bilinen liderlik &zelliklerinin
arasinda anlamli fark oldugu bilinmektedir. Hemsirelerin hemsirelik hizmetleri
miidiiriinde ise yonelik liderlik tarzini daha etki ve gii¢lii bulduklari ayrica isten
ayrilmada lider hemsirenin ise mi calisana mi vonelik hareket ettigi hususu dnemli

yer tutmaktadir (Baykal, 2012; 28).

3.8.Hemsirelikte Liderlik

Uluslararasi hemsirelik konseyine gére hemsirelikte liderlik ve yoneticiligin
modern toplumlarda nemli yer tuttugu, hemsirelerin genel saglik konulariyla ilgili
liderlik davranist sergilemeleri adina ve bu liderlik davranigini gelistirmeleri adina
bazi egitim programlarinin yiiriirliige konmasinin gerekliliginin altini ¢izmistir.
Saglik sektoriinde gelisen ve degisen teknoloji, yasam siiresinin artmasiyla degisen
bakim ihtiyaglarinin karsilanmasi gibi yeni ortaya ¢ikan durumlara uyum saglamak
igin saghk reformlar yapilabilir. Saghk reformu hem saglik politikalarinda hem de
saghk kurum ve kuruluslarinin isleyisinde degisikligi iceren yenilikler biitiiniidiir.
Hemsire de saghk ekibinin 6nemli bir parcast oldugundan reform siirecinde de

kendisine aktif roller diismektedir (Herdman, 2012 ; 6).

Lider veya yonetici hemsirelerin mevcut sistemlerde belirlenmis
uygulamalar1 reforma uyarlamasi, disiplinler arasi ¢alismaya yatkin olmasi, biit¢e
planlamas: ve maliyet analizi gibi ekonomiyle alakali konularda yeterli ve etkin
donanima sahip olmasi, saglik hizmetlerinin planlanmasi ve uygulanmasinin
saglanmasi, kendinden sonraki nesilleri mesleki bilgi beceri yoniinden iyi
yetistirebilmesi, birey aile ve toplum saghginin korunmasi iyilestirilmesi ve

rehabilitasyonu islemlerinin siirekliliginin saglanmasi ve liderlik adina diger
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meslektaslarina 6rnek olabilmesi gerekir. (Herdman, 2012 ; 6) Yilmaz ve Kantek
2016’da yaptiklan literatiir incelemesine gore; ™ Liderlik, hemsirelik hizmetlerinin
tim kademelerinde 6zellikle yonetici hemgsirelerde olmasi beklenen bir yeterliliktir

“(Yilmaz ve Kantek, 2016; 2) diisiincesini savunmaktadir.

Saglik kurum ve kuruluslarinda alt orta ve {ist diizey y&neticilerin pozitif
liderlik davranislarinin diger hemsirelere motivasyon sagladigi ve astlarin istlerin
liderlik siirecine dnemli katki sagladigr bilinmektedir. Lider konumundaki hemsireler
kendi c¢ikarlarmi bir kenara birakarak ekip iiyelerinin yararina c¢alismalar
viiriitmelidirler, calisanlarin genellikle diger liderlik yaklasimlarina gore doniisiimsel
liderligi benimseyen liderlere daha cok baghlik gdsterdikleri ve giivendikleri,
déniisimsel liderlik anlayisindaki lider hemsirenin astlarini cesaretlendirdigi ve

astlarinin da onu daha etkin buldugu bilinmektedir (Herdman, 2012 ; 7).

Saglik hizmeti sunan kurum ve kuruluslarda gérev yapan hemsirelerin
doniistimsel liderlik yaklasimini benimsemesinin bir sonucu olarak onlara yiikselme
olanaklar1 sunulmasi, saglik kurumunda daha iist kadrolara gegislerinin saglanmasi
hususunda tesvik edilmelilerdir. Lider hemsirelerin egitimlerinin siirekli hale
getirilmesi ile ekip calisanlarinin ¢alisma organizasyonu, sunulan saglik hizmetinin
kalitesi ve calisan ile hasta memnuniyetinin artmasi konusunda destek saglamaktadir

(Oztiirk, 2012; 18).

Saghk organizasyonlarinda astlarin  6zel hastanelerdeki  ydnetici
hemsirelerin ~ kamu  hastanelerindekilere  gore  daha fazla  doniisiimsel
(transformasyonel) liderlik yaklasimii benimsedigini distindiikleri, bu saghk
kuruluslarinda stirdiiriimcii (transaksiyonel) liderlik yaklasimimin pozitif yénlerinin
benimsendigi tespit edilmistir. Déoniisiimsel liderlik anlayisinin en fazla
gozlemlendigi hastanelere gdre ayrilmis c¢alisma alanlari; kamu hastanelerindeki
kadin saghgi ve dogum sevisi, 6zel hastanelerin i¢ hastaliklari(dahiliye) servisi,

iniversite arastirma hastanelerinin ise yogun bakim {niteleridir (Herdman, 2012 ; 7).

Cagin ilerlemesi, teknolojinin gelismesi ile saglik hizmeti sunan

kuruluglarin bu gelisime uyum saglamast gerekir. Bu uyumu doniisiimsel ve
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siirdiiriicii liderlik yaklasimlarinin ikisinin de birlikte benimsenmesi ile miimkiin
olacagi, bununla birlikte degisen ¢evresel kosullara, stresli ortama, kriz dénemlerinde
gelisen karigikliga ve bunun gibi birgok olumsuz olay ve durumlarda déniisiimsel ve
stirdiiriimceti liderlik yaklasimin birlikte yiiriitiilmesi basari saglayacaktir. Ancak bu
liderlik yaklagimlarinin birlikte benimsenmesi belli bir egitim siirecinin sonunda

gerceklesebilir (Herdman, 2012 ; 7).

Giiniimiizde gelisen teknolojinin farkli hasta bakim ve tedavi yontemlerinin
kesfedildigi ve bireylerin uzayan yasam siiresivle paralel olarak artan saghk bakim
ihtiyaglarinin; hemsirelere diisen sorumlulugu bir kat daha arttirdig1 bilinmektedir.
Bu gérev ve sorumluluklarmn yani sira hemgirelerin gruplari yonlendirme ve yénetme
gibi sorumluluklari da vardir. Hemsirelerin liderlik becerisinin yiiksek olmasi
ydnetici roliinii daha etkin bir sekilde gergeklestirmesini saglar. Hemsirelik becerileri
arasinda kendini yonetmekte yer almaktadir. Isin geredi kendi kararlarint kendisi
almasi gerektiginden, liderlik hemsirelik alaninda da olduk¢a 6nemli yere sahiptir

(Velioglu, 2016; 1).

Liderligin 6zelliklerini belirleme amacli yapilan ¢alismalarda, ydnetim
felsefesinde iliskilerin genelde beserilestigi gergegine ulagilmasi arastirmacilarda
hayal kirikligi yaratmistir. Bunun iizerine arastirmactlar arastirmalarini liderlik
davranislari konusuna ydneltmislerdir. Liderligin yiizlerce davranis bigimi iginde ana
hatlariyla iki davranis dikkat ¢ekmektedir. Bunlar: ‘ise yonelimli davranis’ ve ‘bireye

yonelimli davranistir’ (Velioglu, 2016; 3).

Liderlik davranmislarindan ‘ise y6nelimli liderlik® davranisini benimsemis
lider, gerceklestirmesi gereken islere ilgisini yoneltir. Isin yapilmasi konusunda
astlarina uyguladiklari baski artar. Bu liderlik anlayisinda ¢alisanlarin  kendi
gorevlerini  lider  baslarinda  olmadan  gergeklestirebileceklerine  ihtimal
vermediklerinden, ckip tyeleri siirekli bir denetlenmeye maruz kalirlar. Lider
astlariyla olan iligkisini minimum diizeyde tutar, ¢iinkii gorevin gergeklestirilmesi
amacli gerekli o6zel ilke ve kosullara odaklidir. Ekip tyelerine isin yapilmasi

esnasinda kullanilan bir arag muamelesi yapmaktan cekinmezler (Velioglu, 2016; 5).
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‘Is gorene yonelimli liderlik’ anlayisini benimseyen lider; ekip iiyeleri ve
calisanlarin sahsi basarilari, isle ilgili bélimlerini sekillendiren kurumsal sistemin
ozelliklerine agirhik verirler. Bu tarz liderlik davranigini benimseyen liderler,
¢alisanlarin is alanlar igin performansi yiiksek hedefler belirlerler ve bu yiiksek
performansla ilgili isteklerini astlarina bildirirler. Bu liderler ekibin diger iiyelerinin
refahini diislintir, onlara desteklerini esirgemez ve isle ilgili olusan sorunlarin
giderilmesinde yardimeci olurlar. Organizasyonlarin yiiksek verimle ¢alisanlarinin, is
gérene yonelimli  liderlerin  yonettigi  Orgiitler oldugu tespit edilmistir.
Arastirmacilarin edindigi sonuglara gore; géreve yonelmis ve calisana yonelmis
liderlik davranislarini biitiinlestirme yetisine sahip liderlerin yonettigi ekibin yiksek

verimle g¢alistig1 gergegidir (Velioglu, 2016; 6).

3.9. Hemsirelikte liderlige ihtiya¢c duyma nedenleri

Hemsirelik mesleginde liderligin var olma sebebi organizasyonun
hedeflerini ve amacini kuruma uygun sekilde belirlemek ve bunlarin gergeklesmesini
planlayan ve olumlu davranisa kanalize edecek liderlere ihtiyag vardir. Tim ekip
tiyelerinin diisiince, ihtiya¢ ve isteklerini bir ortak kararda sabitleyip, ekip tyelerinin
diislincelerini ifade etme sansi tanirken diger yandan da diger ekipler arasinda
fikirlerini iyi bir 6zgiivenle ortaya koyma sansi tanir. Hemsirelikte lider olarak kabul
goren kisi, saghk alaninda farkli hizmet sunan departmanlarin ekip iiyelerinin
¢alismalarint biitiinlestirdigi gibi multidisipliner ¢alisma anlayisinin benimsendigi
¢ok yonli iletisimin saglanmasi gerektigini de bilmelidir. Hemsirelerin calismalar
esnasinda is geregi kendi kararlarini alabilmeleri ve kendilerini yine kendilerinin
yonetebilmesi, hemsirelikte liderligin  Snemini vurgulamaktadir. Bu yiizden
hemsirelikte liderlik wvasiflari tasiyan, liderlik davramslar gésteren ve liderlik
yetilerine sahip hemsirelerin erkenden tespit edilip, bu liderlik davranis, yetenek ve

vasiflarinin arttirilmasi amaciyla ¢alismalar yiiriitiilmelidir (Inanir, 2015; 1)..

Iyi bir organizasyonda her zaman orgiitleyici, planlamada basarili, genis
goriisli, denetlemede objektif, astlarinin fazla etkisinde kalmayan, yenilikgi fikirlere

acik, taraf tutmayan, kararh, astlarinca 6nemsenip saygi duyulan, anlayish, astlarini
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dikkate alan, sorumluluk almay: bilen liderlik &zelliklerine sahip liderlere ihtiyag
vardir. Hemsire liderler yonetimde basariyr elde etmek icin hem bilgili hem de
liderlik vasiflariyla donanmis olmalidirlar. Saglik kuruluslarinda lider hemsireler
biiyitk sorumlulugun kendinde oldugunun farkina varmalidirlar. Ciinkii yénetici
konumundaki lider hemsireler disiplinler arasi iletisimi yoneten multidisipliner
etkilesimi saglayan gruptur. Bu yiinden kurumda hemsirelikte liderlere ihtiyag
duyulmaktadir. Giiniimiiz degisen gelisen ¢agdas hemsirelik bakim anlayisina uyum
saglayabilecek; arastirmaci, ekip ¢alismasina yatkin, kritik anlarda ani kararlar alma
yetisine sahip, hasta tedavi ve bakiminda liderlik davranisi sergileyebilen hemsirelere

gereksinim artmistir (Ardahan ve Konal, 2017; 142).

Lider hemsireler diizenli olarak ekip iyelerini gozlemleyip, belli
periyotlarda ¢alisanlart degerlendirirler. Grup tiyelerinin gelisimlerini desteklemek
amactyla onlarin yetki ve sorumluluklarint degerlendirirler. Bunu saglik kurulusunun
hedef ve amaglarint 6n planda tutarak organizasyonun gelisim planmi yaparlar.
Liderin gelisim kriterlerine uygun olan ¢alisanlarin, diger planlama ve egitim
siirecine ge¢isini saglar. Organizasyonlarda biitiinciil anlayisin benimsenmesi ve
biitlinciil yapmin etkin bir sekilde olusturulmasi ve siirdiriilmesi biiyik &lgiide
kurumdaki lider hemsireye baghdir. Liderin yaraticih@i, gelistirdikleri vizyon
anlayisi, benimsedikleri liderlikte kalite anlayisi, cesurca fikirlerini ifade edebilme
davranisi, sorumluluk alma becerileri, 63renme ve egitime karsi istekli olmalari,
gelisen teknolojiye uyum saglamadaki becerileri, is ortamini en verimli hale getirme
cabalari lideri basariya gotiiren unsurlardir. Diger meslek gruplarinda oldugu gibi
degisen zamana ayak uydurabilmek, gelecege daha aydinlik ve umutla bakabilmek,
hemsirelik meslegini degisen zamana uydurmak icin lider hemsireler yetistirmek

gerekmektedir (Inanir, 2015; 3).
3.10.Hemsirelikte saghk hizmet sunumunda kalite

Hastanelerde sunulan saglhk hizmetinin biiyiik ¢ogunlugu hemsirelerce
verilmektedir. Saglik hizmetlerinde kalite anlayisi hemsirelik hizmetlerinde kalite
anlayisint da yakindan ilgilendirmektedir. Hemsirelik mesleginin ilk dncelikli

sorumlulugu hasta bakimidir. Bu bakim uygulamalarinin dnceden belirlenmis kalite
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standartlarina uygun sekilde sunulmasi gerekir ve bu da hemsirelik siirecinin bir
parcasidir. Hemsirelik Siireci ok yonlii davraniglar biitiiniinden olusur. Son yillarda
kaliteyi gelistirmeye ve arttirmaya yonelik c¢ahsmalar yiriitilmektedir. Bu
calismalarin ilk adimini hemsirelik bakimi standartlarinin belirlenmesi ve kalite
giivencesinin korunmasi olustururken, bunu sunulan hasta bakiminin kalitesinin
degerlendirilmesi takip eder. En ideal bakim standartlari kabul gérmiis, ol¢limii
yapilabilen ve gézlemleme olanagi sunanlardir. Bu standartlarin temel amact ideal
hasta bakim standartlarina ulasmaktir. Gelistirilen hazirlik planlama &rgiitleme
asamalarindan gecen kalitenin aslinda en sitendik sonucu verimin artmasidir (Erkal

vd., 2001; 2).

Kublay ve Topuksagin diisiincesine gre saghk hizmeti sunumunda kaliteyi

olumlu ydnde etkileyen bazi davranislar vardir. Bunlar;
e Saglik calisanlarinin niteliklerinin arttirilmasina destek saglanmasi

e Saghk hizmetlerine birey aile ve toplumlarin tiim saghk ihtiyaclarini
g p g Y

karsilayacak sekilde ulagilabilirliginin kolaylastiriimasi
e Saglk hizmeti sunan kurum ve kuruluglarin hastalari dogru degerlendirmesi

e Saglik sunum ilkelerinden olan bes dogru ilkesinin (dogru hastaya dogru

zamanda dogru dozda dogru yontemle dogru tedavinin) uygulanmasi

e Saglik kurum ve kuruluglarinda hasta ve hasta yakinlarinin haklarinin

korunmasi

s Tiim tedavi ve uygulanacak islemlerden 6nce hastalarin bilgilendirilmesi, her
islem icin hastadan izin alinmasi, hastalarin tedavi ve bakimlariyla ilgili

dogru teknikler kullanilarak egitilmesi

e Hastalarla ilgili bilgilerin dogru toplanmasi, hasta tani tedavi bilgilerinin iyi
bir sekilde raporlanmasi ve saklanmasi, bu bilgilerin saghk hizmeti

sunumunda etkili yonetilmesi
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e Saghk organizasyonunun giivenli, dogru ve eksiksiz olarak ¢alismasinin

organize edilmesi

e Hastanenin tiim birimlerinde gérev alan saglik personelinin memnuniyetinin

arttirilmasi ve buna bagh hasta memnuniyetlerinin artmasi

e Nazokomiyal enfeksiyonlarm(hastane enfeksiyonu) &nlenmesi ve kontrol

altinda tutulmasi

e Etkili ve verimli saglik hizmet sunumu anlayisini benimseyen kuruluslarin

desteklenmesi

e Hastanelerin kalite birimlerine daha ¢ok agirhik verilmesi ve kaliteyi arttirici

uygulamalarin desteklenmesi (Kublay ve Topuksak, 2010; 3).

3.11. Basarih bir saghk organizasyonun ozellikleri

Saghk hizmet sunumunda biiyiik payi olan hastaneler, Yatakli Tedavi
Kurumlari Isletme Yonetmeliginde, © yenidogandan yasliliga tiim siireclerdeki hasta,
engelli ve yaralilarin, rutin saghk taramasi yaptirmak isteyenlerin, ayaktan veya
yatarak, muayene, tani tedavi ve gozlem yapildigi, rehabilitasyon hizmetlerinin
sunuldugu, gebe izlemi ve doZumun yaptirildigi  kurumlar’  seklinde
tanimlanmaktadir. Saghk hizmetinin iretilip, sunuldugu hastaneler sagliga ayrilan
biitgenin ¢oklugu bakimindan saglik sistemlerinin en &nemli alt sistemidir. Bu
organizasyonlarda kamu, 6zel ve goniilli saghik kuruluslari yer almaktadir (Uysal

vd., 2012; 26).

Organizasyonu basgariya ulagtiran ana unsurlardan biri de gelisime acik
olmasidir. Ekip iiyelerinin organizasyondaki inang, yaklasim ve hareketlerini
degistirilmesi, hedeflerin agik¢a belirtilmesi, iletisimin daha aktif hale getirilmesi,
problem ¢dziimiiniin ekipge gergeklestirilmesi igin rahat bir ortamin olusturulmasi,
ekip iiyelerinin rahatga fikir paylasiminda bulunmalarinin saglanmas: ile gelistirilen

organizasyon, basariya odaklanmis bir organizasyondur (Kogel, 2001;37).
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Basarili bir lider her kurum i¢in gereklilik arz ederken saglik kuruluslari igin
de ayni bir 6neme sahiptir. Organizasyonlar1 basariya iyi bir ekip calismasini
organize etme becerisi olan iyi bir lider ulastirir. Saglik kurumlarinda duygusal
zekds: yiiksel, entelektiiel, ekip ruhunu canli tutabilen, motivasyonu yiikseltebile,
otoritesini katilimci sekilde kullanmamayi basarabilen liderlere gereksinim duyulur.
Saglik hizmetlerinde daha etkili olmak igin ideal vizyon belirleyip hedeflere
ulasmada stratejik yontemler belirleyebilen, iletisimde basarili, astlarindan
geribildirimler almaya 6zen gdsteren, kriz yonetiminde basarili, ani etkili kararlar
verebilen, yeniliklerden firsatlar yaratabilen bir liderin olmasi gerekir (Uysal vd.,

2012; 26).

Saghk organizasyonlarinin temel unsuru insan ve insan iliskileridir.
Organizasyonlar bir ekibin uyumlu ve koordineli galigmasiyla ayakta kalabilir. Ekip
¢alismasinda basariyr yakalamis organizasyonlarin sinerjisi yiiksektir. Saghk
calisanlarinin mesleki bilgi ve becerilerin yani sira olumlu ve yapicit ekip ¢alismasi

kurumun basarisina olumlu etki saglayacaktir (Baltas, 2013; 35).

Hastanelerde ve saglik hizmeti sunan diger kurumlarda saghik bakim
kalitesini arttiracak olan kisi yine iyi bir liderden bagkasi degildir. basarili bir lider
personelini giiglendirir, karstlikli bir giiven iklimini olusturur, is doyumunu yikseltir,
hasta bakim kalitesini yiikseltir ve saghk hizmetlerini kolaylastirmak gibi
organizasyonel hedeflere ulasmak i¢in organizasyonel bagliligi olusturur Hastanenin
ve saghk calisanlarint performansini olumlu etkileyecek kisi vine iyi bir liderdir.
Liderler kaliteli hasta bakiminin saglanmasi i¢in etkin, gerekli ve giivenli araclari
kullanilmasii  6ngdren bir hasta bakim kiiltiiri  olusturmaktadirlar.  Saglik
kurumundaki kisilerin hizmet kalitesinin giivenli sekilde siirdiiriilmesi ve
arttirilmasiyla ilgili katilimlarinin ve egitimlerinin saglanmasi 6nemlidir. Liderin
astlarmin  davraniglarini  yonlendirme siirecinde yararli ve zararh davramslar
tanmimlayip astlarina bildirmesi hizmet sunum kalitesini olumlu etkileyecektir (Uysal

vd., 2012; 27).
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Liderin saghk kurumlari arasindaki rekabet ortamina uyum saglayip, bu
anlamda basar1 saglayabilmesi, saglik hizmet siireglerinde liderin analiz etme yetisini

etkin kullanmasi ve saglik hizmetlerinin degerini yitkseltmesi beklenmektedir.

Organizasyonlarin hedeflerine ulasmadaki bagarisi bir takim karakteristik

ozelliklere baghdir.

e Belirlenen vizyon ve hedeflerin ulagilabilirlik diizeyi

e Organizasyon hedeflerinin iyi sekilde planlanmasi

e Ekip iiyelerinin rol belirsizligi yasamamalari ve rollerin 6nceden agikga
belirlenmesi

e Her bireyin organizasyondaki bireysel yetkilerinin smirlarinin iyi ¢izilmesi

e Ekip iiyelerinin zayif ve giiglii yonlerinin belirlenmesi bununla ilgili 6nlemler
alinmasi

e FEtkili iletisim ve ast ist arasinda iyi bir feedback mekanizmasinin
olusturulmasi

e Organizasyondaki kisilerin hizmet sunumlarinin diizenli takibi

e Ekip iiyelerinin dayanisma halinde ¢alisip, birbirlerine gerektigi durumlarda
destek olmalari

e Tim organizasyonda saglanan giiven ortami organizasyonlari bagariya

gotiiriir (Uysal vd., 2012; 28).

4 HEMSIRELIK HIZMETLERI YONETIMI

Gelisen ve degisen diinyada hizlanan teknolojik gelismelerin bireylerin
yasam siirelerini uzattigr, bu da saglik alanindaki uygulamalar olan tedavi ve bakimin
kalitesinin artmasi beklentilerini dogurmaktadir. Hastaneler bu saghk bakim
taleplerini karsilama ve gelisen teknolojiye ayak uydurmak durumundadirlar.
Tiirkiye’de saghk harcamalarina ayrilan tutar diismekte iken, saglik hizmeti bakim
maliyeti artmaktadir. Kit kaynaklarla kaliteli hizmet sunma amaci giiderek
kaynaklari iyi yonetebilme ve ¢agdas yonetim tekniklerini uygulama gereksinimini

ortaya ¢ikarmaktadir (Tatar ve Tiirkmen, 2013; 337).
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Saghk hizmeti sunan kurum ve kuruluglarda saglik hizmetlerinin sadece
doktor veya farkli bir meslek grubundan kiginin degil, farkli donanim ve becerileri
olan, birbirlerini farkh alanlarda biitiinleyen bir ekibin sunmasi gerekmektedir. Genel
hatlariyla bu ekip tiyeleri; doktor, hemsire, fizyoterapist, diyetisyen, sosyal hizmet
uzmani, psikolog, saghk teknikeri, gocuk gelisim uzmanidir. Bu mesleki gesitlilik
saghk hizmeti sunumundaki eksikleri gidermede isbirligi icerisinde etkili olacaktir.
Bu da disiplinler arasi yaklagim kavramini ortaya ¢ikarmaktadir. (Tatar ve Tiirkmen,
2013; 337) Ozdem bir arastirmasinda hemsirelik hizmetleri yonetiminde bazi temel
hedefler oldugunu agiklamistir. Bu hedefler: “Topluma daha kaliteli, daha ucuz
hemsirelik hizmeti vermek, hemsirelik bakimi veren personelin en iist diizeyde
doyum saglamasi igin gereken diizenlemeleri yapmak ve 6nlemleri almaktir”(Ozdem,

2015; 4).

Hemgirelik bireylerin hastalik olusmadan saghklarinin  korunmasi ve
olustuktan sonra tedavi ve bakim uygulamasi, iyilesme siirecinden sonra
rehabilitasyon siirecinde saglik hizmeti sunan, bireylerin zihinsel, fiziksel, emosyonel
ve toplumsal saghk ihtiyaglarinin rehberliginde hemsirelik bakim planini olusturan,
uygulayan ve degerlendiren hareketli bir siiregtir. Hemsirelik hizmetleri hemsirelik
hizmetleri sagliklt bireylerin saghginin korunmasi, hasta bireylerin tedavi ve
bakimlarinin uygulanmasi, kisaca saglik kurulusunda Kkisilerin fiziksel, ruhsal
emosyonel ve sosyal anlamda tedavi ve hemsirelik bakimi agisindan desteklenmesi,
hasta yakinlarinin saglik egitimleriyle bilgilendirilmesini iceren hizmetler biitiiniidiir

(Tatar ve Tiirkmen, 2013; 340).

DSO (Diinya Saglik Orgiitii )’niin 1977°de yayinlanan belgelere gére *2000
yilinda Herkese Saglik’ hedefi belirlenmis ve bu hedefe ulasmada hastalik ve saglikla
ilgili uygulamalara yeni ve ¢ok farkli bir boyut kazandiran Temel Saglik Hizmetleri

yaklagimi benimsenmistir. Aksayan ve digerlerine gére bu yeni yaklasimda;

e Hastaliklarin tedavisinden ¢ok, saghigin korunmasi ve gelistirilmesi,
e [astaya hizmetten ¢ok herkese, siirekli hizmet verilmesi,
e Belirli konulara agirlik verilmesinden ¢ok, genis kapsamli saglik anlayisi,

e Hekim agirhikli hizmetten ¢ok, ekip anlayisi,
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e Uzman kullanimindan ¢ok, pratisyenlere agirlik verilmesi,

o Pasif toplumdan ¢ok, toplumun etkin katilimi,

e Yalnizca saglik sektdriinden ¢ok, sektorler arasi isbirligi gibi konulara agirhik
verilmeye baslamistir (Aksayan vd.,1994) (Aksayan, Emiroglu, Kilig ve
Bektas, 1994).

Bu yaklasimlardan yola g¢ikarak hemsirelik mesleginin eldekilere ek farkl
rol ve islevler tistlenmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Bu roller arastirict rolii, egitici
rolii, profesyonellik rolii, uygulayici rolii ve en 6nemlisi yonetici rolidiir. Hemsirelik
hizmetleri yonetimi saghk hizmeti sunan kurum ve kuruluslarda hasta bireylere
saglik hizmeti sunan hemsirelerin, hasta tedavi ve bakim siirecinde tiim ihtiyaglarin
karsilanip, olanaklarin saglanmasint iceren koordineli uygulamalar biitiiniidir.
Sistematik bir yapiya sahiptir. Hemgirelik tedavi ve bakim siirecinin en etkili sekilde
sirdiiriilmesi i¢in, saghik organizasyonunun hemsirelik hizmetleri planlayip

orgiitlenmesi ve yonetilmesi gereckmektedir (Tatar ve Tiirkmen, 2013; 346).

Kamu veya devlet hastanelerinde hemsirelik hizmetlerinin iki ana islevi
mevcuttur. Bunlardan ilki stajyer hemsirelerin klinik egitimlerinin en iyi sekilde
verilmesinin saglanmasi, bir digeri de hasta bakim hizmetlerinin en kaliteli diizeyde
sunulmasinin saglanmasidir. Tiim bu islerin yiriitiilmesi ve idaresi hemsirelik
hizmetleri miidiiriiniin sorumlulugundadir. Hemsirelik hizmetleri mudiirii hastane
bashekiminin teklifiyle saglik bakanhg tarafindan atamasi yapilmaktadir (Tatar ve

Tiirkmen, 2013; 351).

Ozetle hastanelerde hemsirelik hizmetleri yonetimi konusu; hemsirelikte
sunulan hasta bakimi hizmetleri hususunda amac belirleyerek ve belli hedefler
dogrultusunda, yonetim becerilerini kullanarak, hemsirelik kaynaklarinin organize
edilmesidir. Yonetimin tiim basamaklarinda hasta bakiminin organizasyon hedefleri
dogrultusunda diizenlenmesi s6z konusudur. Bu diizenlemelerin planlama, orgiitleme

ve degerlendirme gibi asamalar1 vardir (Ozdem, 2015; 7).
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4.1. Saghk hizmetlerinde liderlik

Saglik sistemlerindeki birgok biiyiiklii kii¢tikliik yap1 bakimindan farkliliklar
goisteren kurum ve kuruluglarda yonetim konusu, sunulan hizmetin insan saghgin
koruma ve rehabilite etme gérevini yiiklenmis oldugundan dolayr, saghk
politikalarinin olusturulmasinda anlamli ve 8nemli bir yeri vardir. Gerek saghk
hizmetleri gerekse diger hizmet sektdrlerinin diinya ve Tiirkiye ekonomisindeki pay:
azimsanmayacak kadar ¢oktur. Tiirkiye ve diinyada ortalama yasam siiresinin artmasi
bununla birlikte saglik alaninda devamli bir teknolojik gelisim ve ckonomide de
artisin gdzlemlenmesi saglik sektdriinde sunulan hizmetin kalitesini Gnem ve

degerini arttirmaktadir (Tengilimoglu, 2005: 4).

Giiniimiizde yBnetim konusu iizerine arastirmalar yapan konunun uzmani
olan bircok kisi, liderlik kavraminin ydnetim konusunun en 6nemli pargasi olarak
nitelendirmekte ve yonetim ve liderligin birbiriyle biitiinlesen kavramlar oldugunu
ifade etmektedirler. Saglik sektdriinde sunulan hizmetlerin biiyiik bir parcasini
hastane hizmetleri olusturur. Bu hizmetlerin karmasik yapisi, insan iliskilerinin
yogunlugu, teknolojinin fazla kullanimi gibi unsurlarindan dolay1 y&netimle ilgili
problemler ortaya cikabilir. Bu da saghk sektdrinii olusturan ozel ve kamu
hastanelerinin hizmet alaninin sorumlulugunun artmasina sebep olmaktadir (Uysal

vd., 2012; 28).

Ozel veya kamu kurulusu olusunu ayirt etmeden buralarda meydana
gelebilecek sikintilarin giderilmesi ve hastanelerin gelisme gdstermesi igin, vizyoner,
motive edici, yaratici, kisiler lizerinde etki yaratabilecek, prensip sahibi, ilkeli ve
bilgili liderlerin varligi ¢ok onemlidir. Hastane yoneticilerinin bagarili bir lider
olabilmeleri icin sahip olmalari gereken bazi nitelik ve ozellikleri olmahdir. Bu
nitelik ve o6zelliklerin tespit edilmesi gerekmektedir. Saghk alaninda teknolojik
gelismelerin ve sektérdeki degisikliklerin olmasi, saglik yoneticisinin hem liderlik
hem de yéneticilik alanindaki &zellik ve yeteneklerini gelistirmesi gerekliligini

ortaya gikarmaktadir. Liderlik ve yoneticilik kavramlarmin biitiinlesmesi ile yonetici
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veya lider kisilerin etkinlikleri, gii¢ ve enerjileri ¢ok yiiksek seviyeye cikar. Bu da

maksimum diizeyde faaliyet gostermelerini saglar (Tengilimoglu, 2005; 8).

Lider ve yoneticinin ozelliklerinin biitiinlesmesi durumunda karsimiza,
biitiinlesik lider-yonetici gibi bir olusum ¢ikmaktadir. Bu olusumun kisilik
dzellikleri: Ileriye yonelik uzun vadeli diisinme yeticine sahiptirler. Parcayr da
biitinii de gorebilir, bakis agilari  genistir.  Organizasyonun  degerlerini
degistirebilecek etkiye sahiptirler. Bu etkileri bazen biirokratik sinirlari asabilir.
Deger yargilar, ¢alisan motivasyonu, kurumsal vizyonu vurguladiklari gibi, ekip
tiyelerine ve degisikliklere karst hassas bir tavir igindedirler. Ekip iiyelerinin
kendileriyle celisen istek ve disiincelerine cevap verebilir ve politik kabilivetleri
yiiksektir. Degisime agik, yenilikgi bir yonetim tarzina sahiptirler. Bu da siirekli
degisen diinyanin kosullarina kolay uyum saglama, degisikliklerin takibi ve
organizasyonda uygulanmasini kolaylastirir. (Uysal vd., 2012; 27 ) Keklik 2012’ deki
bir arastirmasinda liderin saglik kuruluslari agisindan &nemini su sekilde
vurgulamustir: “Saghk sistemi iginde yer alan ¢esitli biiyiikliik ve karmagikliktaki
kurum ve kuruluglarin ynetimi, saghk hizmetlerinin insanin saghgini koruma ve
iyilestirme fonksiyonunu iistlenmis olmast bakimindan, saghk politikalarinin

belirlenmesinde 6nemli ve anlamli bir yere sahiptir” (Keklik, 2012; 80 ).

Gerek saghk gerekse diger kurum ve kuruluslarin organizasyon amaclari
yoniinde, calisanlart ve biit¢eyi yonetip, etkili sekilde yénlendirmeler yapacak
bagarili liderlere gereksinim duyulmaktadir. Giiniimiizde ortama yasam siiresinin
artmasiyla gelismekte olan ve gelismis iilkelerde saglik kurum ve kuruluslarinda bu
durum biiyiik bir ihtiya¢c haline gelmistir. Saghik kurumlarinin yiiksek vasifls
liderlerce yonetilmesi bu kuruluslar agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Yénetim
basamaklarinda tartismasiz liderin Gnemi biiyiiktiir. Organizasyonlarda astlarin
liderler tarafindan yénlendirilmeleri ve kurum hedeflerini gergeklestirmedeki biiyiik
etkileri liderlerin sahip oldugu vasiflarin en ayrilmaz ve elzem pargasidir (Uysal vd.,,

2012; 28).
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4.1.1. Hastanelerde liderlik

Saglik hizmetlerinin sunumunda, tedavi ve hasta bakim hizmetlerinin
iiretiminden sorumlu hastaneler, Yatakhh Tedavi Kurumlar Isletme Yénetmeliginde,
“hasta ve vyarahlarin, siiphe edenlerin ve saglk durumlarint kontrol ettirmek
isteyenlerin ayaktan veya yatarak izleme (miisahede), muayene, tani (teshis), tedavi
ve rehabilite edildikleri ayni zamanda dogum yapilan kurumlar” olarak
tanimlanmaktadir. Hastaneler hizmet iiretim kapasitesi ve saglik harcamalari
bakimindan saglik sisteminin en dnemli alt sistemidirler. Bu sistemde hastaneler
kamusal, &6zel ve goniilli organizasyonlardan olusmaktadir (Kavuncubasi ve

Yildirim, 2010; 142 ; Erengin ve Yolcu, 2008; 118).

Basarili bir liderlik diger tiim organizasyonlarda oldugu gibi saghk kurum
ve kuruluslan icinde ¢ok dnemlidir. Kurum ve kuruluslara basariyr getiren liderdir.
Saglik organizasyonlarinda siirekli bilgilerini giincel tutabilen, ekip g¢alismasina
yatkin ve onlarin basarili olmalarini hedeflemis, Gzgiiveni yiiksek, ¢alismalarin her
evresine hakim ve katilhimei bir tutumla otorite ve giicii etkili kullanma yetisine sahip
liderlere gereksinim duyulmaktadir. Saghk organizasyonlarindaki liderlik anlayist,
vizyon belirleyebilen, amaglari olan ve bu hedeflere ulagmak icin yol gdsterici
olabilen, sorun ¢ézmede etkili ve yenilik¢i ¢oziimler kesfedebilen, stratejik, astlartyla
etkili iletisim kurma becerisi olan, hastanenin yogun g¢alisma temposuna uyum
saglayabilen, ekip iiyelerini motive edebilen ve yeniliklerden firsatlar olusturabilen
kimselerin lider unvanini hak ettigidir. (Uysal, 2012; 2)Ancak “Saglik hizmetlerinin
dnemli bir bdliimiinii olusturan hastane hizmetlerinde karmasik teknoloji ve yodun
insan iliskilerinin yer almasi dnemli ydnetsel sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. Bu durum hastane hizmetlerinin sorumluluk ve etki alanlarinin

genislemesine yol agmaktadir” (Keklik, 2012; 81 ).

Ozel ve kamu hastanelerinde saglik hizmet sunumunda bakim ve tedavi
kalitesini arttirabilecek en etkili kisi liderdir. Basarih ve etkin bir lider ekip tiyelerini
giiclendirir, karsilikh bir giiven ortami olustururken kisilerin ¢alisma sevkini arttirir

ve isten aldiklari doyum artar. Saglik kurum veya kurulusuna baghliklar: artan ekip
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iiyelerinin uyguladiklari hasta bakimmnin kalitesi yiikselir ve bu da sunulan saglk
hizmetlerinde hedeflenen &nemli bir noktadir. Lider etkin ve saglik agisindan
gitvenilir materyallerin kullanilarak hasta tedavi bakiminda kaliteyi baz alan bir
kiiltiir olusturabilecek yeteneklere sahiptir. Lider bu kiiltiirii olusturmada en etkili
kisilerdendir ve bu kiiltiiriin performansinin viiksek olacagi da tahmin edilmektedir.
Saglik hizmeti sunan ekip iiyelerinin saglik hizmet kalitesinin arttirilmast ve
giivenilirliginin saglanmasi siirecinde aktif rol almalarinin saglanmasi ve egitilmesi
liderin sorumlulugundadir. Liderler ekip iiyelerinde organizasyon yararina ve
zararina olan davramslari tespit edip tanimlamali ve olumsuz davramslardan uzak
durmayi da igine alan siireci basarili bir sekilde yonetirler. Saghk profesyonellerinin
degerlendirmesine gore saglik hizmeti sunan kurum ve kuruluslarda liderin iyi
rekabet etme yetisi olmal, saglik kurumundaki saglik hizmet siirecleri analiz etmede
basarili olmali ve sunulan hizmetin kalite ve degerini yiikseltebilmelidir. Liderin
saglik kurum ve kurulusglarinda hedeflenen amaglara ulasmak adia bir sistem

ozelligi sergilemesi gerekmektedir (Uysal, 2012; 3).

Saglik hizmet sunumunda basariya ulasmis bir saghk kurum veya
kurulusunun karakteristik 6zelliklerinden birkagi, etkin bir iletisimin olmasi, vizyon
belirlemede 6zenli davranilmasi ve ulasilabilir hedefler konmasi, amaclara ulagsmada
ekip iiyeleriyle planin paylasilmasi, ¢ahganlarin gorev sorumluluk ve yetkilerinin
acikca belirtilebilmesi, her ekip iiyesinin bireysel yetkilerinin olmasi, ekip tiyelerinin
calismalarinin gézlemlenmesi, liderin ¢alisanlara lizum halinde destek vermesi ve
ekip iiyelerinin giiclii ve zayif yonlerinin tespit edilmesi ve gorevlendirmelerin buna
paralel yapilmasi ve liderin ¢alisanlara ¢ahsanlari lidere giivenmesidir (Sirin, 20135,

17).

4.1.2. Hastane yonetiminde liderin yeri ve fonksiyonu

Saglik sektoriindeki gelismelerin  bir sonucu olarak iyi yoneticilere
gereksinim sadece Tiirkiye degil diinyada da onemli bir ihtiyag haline gelmistir.
Saglik kurum ve kuruluglarmin temelini olusturan hastanelerde de durum bundan

farklt degildir. Modern ¢agda bilgi iiretim ve ulasilabilirliginin kolaylastigi bunun
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neticesinde daha gelismis saglhk hizmeti sunulan hastanelerde basariya giden yol iyi
yoneticilik vasiflarina sahip liderden gegmektedir. Yalnizca beden giiciiyle
calisanlarda degil diger islerde calisanlarin is verimi i¢in hastane yOnetiminim
profesyonellesmis yoneticilerce gergeklestirilmesi gerekmektedir (Hayran ve Sur,

1998; 100).

Liderlik kavrami, degisen ve gelisen teknolojiyle bilginin dogru ve hizli bir
sekilde organizasyonun her béliimiine ulagtii giiniimiizde giderek 6nemi, degeri,
niteligi ve kapsami degisken hale gelmistir. Liderlik y6netimin s6z konusu oldugu
her organizasyonda farkli roller biriintip farkli anlamlandinlsa da her zaman
varhgmi korumus ve onemsenmistir. Cevrenin siirekli degistigi bir durumda
faaliyetlerine devam eden organizasyonun, dnceden planlamis faaliyetlerinden harig
diger gorev ve sorumluluklar igin de liderlige gereksinim duyulmaktadir. (Keklik,
2012; 4 ) Uysal 2012°deki bir arastirmasinda hastanelerde liderlikle ilgili: “Saglik
kurumlarinda saghk bakim Kkalitesini gii¢lendirebilecek temel kisi liderdir.

Diisiincesini savunmustur “(Uysal, 2012; 2).

Liderlik kavraminin calisma hayatinda bu kadar Gnemsenmesini ve
degerinin giderek artmasini saglayan bazi noktalar vardir. Bunlar: Enerjik, girisken,
ekip ¢alismasina yatkin, iiretken, yaratici ve vizyon sahibi kigilerin olusturdugu
yoneticilerin ¢alisma hayatinda sayilarinin fazla olmasi ve her gegen giin artmasi s6z
konusudur. Organizasyonu yoneten kimselerin iizerine diisen gbrev ve
sorumluluklar, liderlik adina bazi vasif ve yapilanmalar, dstlendikleri resmi
gorevlerin uygun niteliine sahip olmalart gerckmektedir. Artik saglik kurum ve
kurulus yapilarinin  kazanilmis otorite, giiclendirme ¢alismalari, ekip bazinda
organizasyon, bastirilma seklindeki kavramlarin ve giiciinii yalmzca pozisyonundan
alan, yonetimde otorite kurma politikasi izleyen ‘yonetici’ kavrami yerine ‘lider’
kavrami 6nem kazanmistir. Ancak bilinmelidir ki basaril bir yonetici olabilmek igin
gerekli olan vasif ve yetenckler, bagarili ve etkili bir lider olabilmek igin de gegerlidir

(Keklik, 2012; 5).

Modern tip her gegen giin gelismektedir. saglik bakim ihtiyaglarinin,

teknolojinin kullanimmin da buna paralel degismesi sonucunda bu degisime
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hastanelerin biiyiik bir bsliimiinii olusturan saghk ekibinin uyum saglamasi Inanir’in

arastirmasina gére etkili bir liderle olur. Onun diisiincesine gore(2015;2):

“Saghk kurumlarmm temel tasi hastaneler acik sistemlerdir. Dig
ortamdan gelen uyaranlara duyarhdirlar. Hal ve hareketlerini gevrelerinin
istek ve diretmeleri dogrultusunda sekillendirirler. Tiim kurumlarda oldugu
gibi hastaneler de gevresel sisteme uyum saglarlar. Cevrenin diretmesi fazla
oldugunda adaptasyon saglanamadigi durumlarda hastane gevreyle dengeyi
korumak adina kendini yenileme siirecine girer. Bu da yaraticilik ve yenilik
becerilerini gerektirdiginden hastane sistemini ¢evreye uyarlamak adina iist

diizey liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir.”

Hastane gibi insan iliskilerinin yogun oldugu bir ¢alisma ortaminda, etkin
bir lider sézsiiz iletisim sanatinda ustadir. Algist acik ve yiiksek olan lider ayni
zamanda etkin bir dinleyicidir. Zaman yonetim tekniklerini iyi bilir, stresle bas etme
yontemleri konusunda egitimlidir, vizyon belirleme ve organizasyon amaglarini
belirlemede olduk¢a yaraticidir. Calisma hayatinda dikkate aldigi degerleri vardir.
Haysiyet sahibidirler. Catisma ortamuni yatistirip, sorun ¢dzmede akilcr dneriler
sunabilirler. Empati kurma yetenekleri ist seviyeye ulasmustir, ekip iiyelerini
etkileyebilen, giiven veren, giiglii kisilikleri vardir. Organizasyonlarin hiyerarsik
yaptlanmasinda yonetici, emirler yagdirarak, talimatlar vererek yonetebilirler fakat
ekip iiyelerine kendilerini takip etme ya da etmeme hususunda segim sansi
vermediklerinden liderlik vasiflarini tagidiklarindan bahsedilemez. Ozgiir iradeleriyle
secim haklari olmayan calisanlarin organizasyonda egemenliklerinden s6z edilemez.
Bilinen bir gergekte herhangi bir baskiya maruz kalmadan ekip fliyelerinin kendi
yetenekleri sayesinde etkileyebilen kisi icin liderlikten bahsedilebilir (Keklik, 2012;
7).

Yénetici giictinii konumundan alir ancak lider i¢in durum bundan daha
farklidir. Lider ise otorite ve giiciinii; bilgi, beceri ve kisileri etkileyebilme
yetenegiyle ona giiven ve baglhilik duyan ekip tiyelerinden alir. Lider ekip tarafinda
segilen &zel bir nitelik iken, yonetici kurumca atamasi yapilan kisidir. Y&netici
stirdiirdiigii tiim faaliyetlerini bicimsel yapiya uygun olacak sekilde siirdiiriirken,

lider bicimsel yetkiyi fazla Gnemsemez ve bi¢imsel yollar disinda yollar da segebilir.
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Liderin genel olarak benimsedigi ‘takim yénetimi’ anlayisi her ¢alisma ortami icin
ekip iiyelerinle de ilgilenir. Ekip tiyelerinin basarilarinin en yilksek seviyelere
tasinmasi igin tesvik eder ve desteklerler. Degisime karsi esnek olan liderler,
organizasyonun bagsarisi i¢in gerekliliginin de farkindadirlar. Tiim bu sebepler géz
oniinde bulunduruldugunda hastanelerde lidere olan gereksinim ortaya ¢ikmaktadir

(Keklik, 2012; 8 ).
4.1.3. Hastanelerde yonetimde hemsirelikle ilgili liderlik

problemleri.

Hemgirelik  yasasindaki belirsizlik, hemsirelerin  gorev  yetki ve
sorumluluklarinin  net olarak belirtilmemesi hemsirelik mesleginde otonomi
saglanmasinin  ve meslekte yonetimi sikintili hale getirmektedir. Hemsirelik
mesleginin dogasi geregi toplumun hemsireyi fedakar, pasif, alcak goniilli ve
bagkalarna hizmet etme egiliminde kisi olarak gdrmesinden dogan hemsirenin
yonetici olarak kabul gérememesi sorunuyla karsilasmaktayiz (Yaman Efe, 2007;

73).

(Cagdas yonetim anlayisina uymayan hastane ve saglik hizmet yonetiminde
en bilyiik sorunlardan bir digeri de; yonetici pozisyonlarda gdrevini halen siirdiiren
ancak oncesinde yonetimle alakali herhangi bir egitim almamis doktorlarin yetersiz
yonetsel davraniglaridir. Hemsirelikle ilgili yonetimsel kararlari maalesef yonetici
pozisyonundaki doktorlar vermektedir. Hastanenin belli departmanlarinda gérev
alacak ydnetici hemsirelerin bile kararini hekimler vermektedir. Bu karar1 verirken
adil davranmayan yakin sosyal iligkiler i¢inde olduklari kimselere iltimas taniyan
hekimler de vardir. Hastanelerin bazilarinin ydnetiminde etkin yonetme becerisine
sahip, liderlik vasiflari tagiyan kisilerin desteklenerek yonetici kadrolara getirilmesi
yerine giiniimiizde nepotizmin (iltimas¢ilik, yandasgilik) golgesinde kalarak
yoneticilik alaninda yetersiz kisilerin yénetime getirilmesi 6nemli sorunlardan biridir

(Herdman, 2012 ;7).
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Hemsirelikte liderlik kavraminin fazla ilerlememesinin sebeplerinden
birinin de hemsireligin kadin meslegi olarak algilanmasi, meslegin toplumsal cinsiyet
ayrimma maruz kalmasidir. Cagimizda meslege erkek hemsireler dahil edilmesine
ragmen hala biiyiik cogunlugu kadinlar olusturmaktadir. Bu da kadinin toplumdaki
algisinin  hemsirelik meslegine yansimasina neden olmaktadir. Erkek saghk
¢alisanlarinin kadin yoneticiler tarafindan yonetilmek istememeleri durumuyla sikca
karsilasmaktayiz. Kadinlarin  giigstiz, narin, kirilgan yapilart g6z 6niinde
bulunduruldugunda erkeklerin sert karakterde, gii¢lii yénleri yéneticilikte tercih
sebebi olmaktadir. Kadinlarin g¢ekimser, basaridan korkan tavirlarindan dolayi
kendilerinin liderlik alaninda yetistirememeleri hemsirelik mesleginde ydnetimde
onemli liderlik sikintilarina yol agtigi diisiiniilmektedir (Taskin ve Terzioglu, 2008;

65).

4.2. Hemsirelik yonetiminin yonetimsel islevleri

Hemgireligin saglik kurum ve kuruluslarindaki yeri ve ydnetici rolii hastane
yonetiminde 6nemli bir yer tutmaktadir. Hemsirelikte birgok bdliim ve alanda
hiyerargik diizen séz konusundur. Bu diizenin siirdiiriilmesi en optimal diizeyde
yonetiminin saglanmasi igin bazi ydnetimsel islevler vardir. Bunlar, planlama,

Orgiitleme, yiriitme, kontrol ve iletisimdir.

4.2.1.Planlama

Planlama gelisen ve degisen saglk hizmetlerinin en 6nemli pargalarindan
olan hemsirelikte yonetimin ilk Onemli islevidir. Saglik kurumlarinda hemsirelik
hizmetlerinin sunulmadan 6nce bir planlama yapmak gerekmektedir. Bu planlama
hem mevcut durum hem de gelecegi icermelidir. Ongoriide bulunma, gelecek
planlamasinda bazi tahminlerde bulunma, ger¢eklestirilecek uygulamalari daha
onceden diisiinerek siralama planlamanin béliimlerindendir. Planlama; bir kisi veya
grubun belirlenmis amaglara ulagmak icin kisilerin hangi isleri, hangi yéntemle
yapacaklarina ve ne kadar mal olacagma énceden karar vermektir. Plan bir sonug,

planlama bir siiregtir. (Ozdem, 2015; 6) Kogel’in tanimina gére planlamanin temel
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ozelligi: “Gelecekteki olaylar1 bugilinden tahmin ederek ne yapacagini bugiin

kararlastirmaktir”(Kogel, 2001; 98).

Saglik hizmetlerinde planlama; hangi gérevin hangi zaman diliminde ne
sekilde ve hangi saghk c¢alisani tarafindan gergeklestirileceginin  dnceden
belirlenmesi siirecidir. Hemsirelik hizmetleri miidiirii, bagshemsire veya bashemsire
yardimcilarina bagli gorev yapan hemsirelerin calismalariyla alakali planlamalar
yapilmasina &nciiliik etme yine planlamanin bir diger tanimidir (Hayran ve Sur,

1998; 118).

Hemsirelik hizmet sunumunda planlama kapsamina: Saghk hizmeti veren
kurum ve hemsirelik bakim ve tedavi hizmetleri ama¢ ve felsefelerinin ve kendi
birimlerinde biitiinlesmesi ve uygulanmasinin saglanmasi, tedavi ve bakim hizmeti
alan her hasta i¢in ayri bakim planinin hazirlanmasi ve saglik hizmetinin kaliteli bir
sekilde uygulatilmasi, Hastalarin genel durumlarinin  degerlendirilerek bakim
ihtiyaglarina gére gruplandirarak ihtiyaca yonelik yogunlukta bakim saglanmasi,
hemsirelerin  yetenekleri  dogrultusunda uygun birimlerde  gorevlendirilip,
servislerdeki hemsire ihtiyacinin hemsire becerileriyle ortiisecek  sekilde
karsilanmasi, hemsire ekibinin liderine hasta tedavi ve bakiminda ihtiya¢ duyulan
insan giici ve ekipman gibi unsurlarin tespit edilmesi, hasta anamnezine bagh
hemsirelik tanilarinin konarak ona uygun hemsirelik bakiminin uygulanmasi ve
hemsirelikle alakali problemlerin halledilmesinde yardim ve destegin saglanmasidir

(Ozdem, 2015; 7).

4.2.2.0rgiitleme

Orgiitleme, bireysel durumlarla baglar, bunlarin bir araya gelmesiyle
¢alisma gruplarini olusturur. Calisma gruplari bir araya gelerek kiimeleri, bunlarda
bir araya gelerek entegre sistemlerden olusan bir Grgiitlin ortaya ¢tkmasini saglar

(Hayran ve Sur, 1998; 124).

Hemsirelik hizmet sunumunda planlanan gorevin yerine getirilmesinde

kullanilacak olan maddi ve beseri kaynaklarin iki yonli iliskileri belirlenerek,
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yBnetim sistemi igerisinde organize bir sekilde bulunmasidir. Orgitlenme siirecinde,
saglik tedavi ve bakim hizmetlerinde hemsirelerin sundugu saglk hizmetlerine olan
talebin degerlendirilmesi, olusturulan &rgiit semasina dikey ve yatay iliskilerin
kurulmasimi saglamak, hastalarin genel durumu ve sayisi, hastanede kalis siiresi,
taburculuk egitimi, hasta bakim plani, hemsirelik uygulamalari hususunda
aragtirmalar yapip, hizmet i¢i egitim programlarinin diizenlenmesi, idarede gorev
alan personellerle etkili bir iletisim iginde olup giinliik saglik personel ihtiyacinin
idareye bildirilmesi, hemsirelik tedavi ve bakim uygulamalari dogrultusunda saglk
personeli ve yardimer personel sayismin belirlenmesi 6giitleme kapsamindadir

(Ozdem. 2015; 7).

Yonetici konumundaki hemsireler &rgiitleme safhasinda kendilerini
gelistirme firsati bulurlar. Planlama asamasindan sonra gelen uygulama safhasi gibi
diisiinebiliriz. Uygulama sonuglarina gore yeni faaliyetler diizenleme, §zdenetim gibi
hususlarda gelisim sagladiklari gibi yeni ySnetimsel kararlar da alirlar. Planlamadaki
uygulanabilirligi test etmis olurlar ayrica hatalart fark edip diizeltme imkani

bulduklari evredir (Kocel, 2001; 112).

4.2.3.Yiiriitme

Yiirlitme c¢ahismalarin tiim mesai saatlerinde fiilen uygulanma yaptifi
stiregtir. Bundan onceki evreler daha ¢ok duragan ve evrak iizerinde kalirken
ylriitme kismi dinamik bir yap1 haline gelir. Yiirlitmenin basarisi saghk
yoneticilerine baghdir. Yonetici veya liderin gegmis tecriibelerinden yararlanma
yetilerine, egitimlerine, arastirma yapma becerilerine baglidir. Uygulamalardaki
aksaklhklarin giderilmesi ydneticinin aktif rol oynamasiyla giderilir. Hastane
yonetiminin amaci ¢alisanlarin yiiriittiigli bu uygulamalari en verimli ve etkili

bicimde gerceklestirmelerini saglamaktir (Sabuncuoglu, 2008; 138).

Yonetimsel islevlerden yiirlitme faaliyeti kapsaminda; Saglik bakiminin
kalitesini arttirmak amacli uygun cevresel kosullarin diizenlenmesi, hasta tedavi ve
bakimiyla alakali eldeki mevcut bilgilerin paylagimmin yapilabilecegi iletigim

sistemlerinin  meydana getirilmesi, hasta vizitlerinde bilgilerin dogru sekilde



100

paylasiminin saglanmasi, hasta bilgilerinin dosyalar halinde kayitlanmas: ve uygun
sistemlerin kurulmasi, hemsirelerin gérev dagilimlarindaki uygulamalart eksiksiz
yapmalarinin ve vizit, rapor ve toplantilarin hemsirelik planma uygun olarak
gergeklestirilmesi, ¢alisanlarin denetlenmesi ve ekip tiyelerine rehberlik edilmesi,
calisanlarin deneyim, bilgi, beceri ve yeteneklerinin arttirlmasi konusunda
firsatlarinin - verilmesi, saglhk harcamalarinda gereksiz kullanimin  ve israfin

onlenmesinin saglanmasi (Ozdem, 2015; 6).

4.2.4.Kontrol

Saglik hizmet sunumunda hemsirelik siirecinde planlanan saghk bakim
politikalarimin veya yonetim asamalarmm yiirliyllp ylirimediginin kontrolii bu
asamada ger¢eklesir. Bunlardan ilki zaman nitelik ve nicelik agisindan standartlarin
olusturulmast sonrasinda elde edilen sonuglarin &l¢iilmesi, Sleiim sonuglariyla
hedeflenen  sonuglarin  karsilastirllmasindan  sonra  konuyla ilgili  gerekli

degisikliklerin yaptlmasini kapsar (Hayran ve Sur, 1998; 141).

Saghik sistemleri iginde saglik hizmet sunumu, saghk calisanlarinin
faaliyetleri ve hasta bakim politikalarinin siirdiirilmesi  gibi isleyisle alakali
uygulamalarin gézlemlenmesi amaciyla vizitler planlama ve uygulama, tibbi
teknolojik yeniliklerin hasta ihtiyaglarina gére takibi ve buradan edinilen bilgi
birikimlerinin ekibe ve yonetime aktariminin saglanmasi, hasta bakim etkinliginin
tespitinde istatistiklerden yararlanmak, eldeki verilere gore ¢ikan sonuglarin
neticesinde hasta bakim standartlarinin = belirlenmesi  ve hemsirelik bakim
uygulamalarinin kontroliiniin saglanmasi, mevcut sistem ve personelin denetlenmesi
ve durum degerlendirmeleri i¢in kriterler olusturma ve mevcut uygulamalarin
standartlarla karsilastirilarak, klinik hedef sapmalarinin olusumuna karsi Gnlemler
alinmasi, bununla birlikte hasta giivenligi konusunda olumlu gelismelerin
saglanmasidir.(Ozdem,2015;7) Kontrol evresini Kogel: “bir ‘yénetici degerlendirme’
arac1” olarak degerlendirmis, ¢ikan sonuclarin &lciilebilir olmasinin 6nemini

vurgulamistir (Kogel, 2001; 114).
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4.2.5. Tletisim

Insan hayatinda ¢ok nemli bir yeri olan iletisim; bilgi, fikir ve duygularin
ortak bir iiriiniidiir. Insanlarin 6zel yasantilarinin yanisira is yasantilarinda da dogru
kullanildiginda basariya ulagsmayt saglayan, kurum ve kuruluglar igin verim ve

kaliteyi arttran temel unsurdur (Hayran ve Sur, 1998; 189).

Saghk hizmeti sunan hastanelerde, hemsirelik hizmetlerinin insana
uygulanmasi ve saghk hizmetlerinin multidisipliner bir bi¢cimde verilmesi, bu
hizmetleri ¢ok yonlii ve gok degerli bir yere getirmektedir. Hemsirelik mesleginde
iletisim Oncelikle saghk hizmet sunumunda hastalara agiklama yapmakla baslar.
Saglik hizmetinden yararlanan hastalarla saglik hizmeti sunan hemsire ve diger
saglik ekip iiyeleri arasinda bilgi iletiminin dogruluk pay: ne kadar fazlaysa, sunulan
saglik hizmetinin verimi, kalitesi ve etkinligi o kadar yiiksek olacaktir ve kisiler arasi
iliskiler de o kadar giizel olacaktir. Tiim bu sebeplerden dolay: iletisim etkin
iletisimin saglanmasi, gelistirilmesi ve strdiriilmesi konusuyla ilgili calismalar

yiriitiilmelidir (Ozdem, 2015; 6).

Saglik sektorii gibi iletisimin yogun oldugu bir alanda empatik iletisimde,
yoneticilerin astlarinin ve hastalarin hislerini anlamasi, olaylara bakis agilarim
degerlendirmesi agisindan onemlidir. Ydneticiler bir hastanin ne hissettidini yada
astiarinin  yoneticinin hareketierinden nasil etkilendigini anlamaya c¢alismasi
agisindan empatik iletisim gereklidir. Sabuncuoglunun diisiincesine gére:”Empatinin
basarili olmasi igin bagkasiyla baglanti kurmak ve onun ger¢ek duygu ve

diistincelerini anlama yoniinde ¢aba harcamak gerekir ”(Sabuncuoglu,2008;56).

4.3. Hemsirelik ve yonetici hemsirelik

Hemgsirelik meslegi saghgi koruma ve gelistirme adina gergeklestirilen
girisim ve davranislarin timinti kapsayan bir disiplindir. Saghk sistemleri i¢cinde
hemsire hastanin fiziksel ve ruhsal yonlerinin yani sira ait oldugu toplum, grup ve
ailesine hatta dis cevredeki iliskilerine de bakarak onu degerlendirmelidir (Arabac,

2012; 9).
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Hemsirelik meslegi saghgin  korunmasi, gelistirilmesi ve hastalik
durumunda iyilestirme gibi 6nemli sorumluluklar yiiklenen bir meslektir. Bu
sorumluluklarin yerine getirilebilmesi, hemsirelik meslegini yuriitecek kisilerin
meslegdi isteyerek segmesi, meslegin toplumdaki sayginhigi igin meslege sahip
¢ikmasi ve egitimi siiresince aldigi bilgi ve gelistirdigi becerilerini en iyi sekilde

uygulama ¢abasi iginde olmasi gerekir (Ozpancar, Aydin ve Akansel, 2008: 10).

Hemsirelik insani anne rahmine diistiigii andan dlimiine kadar olan stiregte
takip ve hastalik halinde miidahaleyi gerektiren bir meslektir. Bu meslek uluslararas:
diizeyde de sistematik toplumun bir pargasini olusturur. Hemgsirelik meslegi yalnizca
bilim veya yalnizca sanat degil ikisinin birbiri i¢inde 6ziimsenmesiyle ortaya cikmis
bir ugrasidir. Hemsirelik meslegi maddi degerlerin yani sira manevi degerleri de
icinde barindirir. Bu degerler, hemsirenin fiziksel, ruhsal, emosyonel ve sosyal
yonden yardima muhtag kisilere kendini adamasini icerir. Bir sanat olarak
nitelendirildiginde hemsirelik, hastalara saglik hizmet sunumunda teknik ydnden el
becerisinin gelistirilmesini, bilim yoniinden hemsirelik ise, hemsireligin hasta bakim
ilkelerinin koken aldigi ve temellerinin bunun {zerine yapilandigi fizyolojik ve

sosyal bilimlerin biitiinlesmesidir (Arabaci, 2012; 10).

Modern ¢agimizda hemsirelik saghk hizmetinden yararlanan vatandaslarin
saglik ihtiyaclart ve hemsirenin bagh oldugu kurumun beklentileri, hedefleri
dogrultusunda hareket eden isgdren bolimi olustururlar. Birey, aile ve toplumun
saghgi, hastalik durumlariyla alakali gelismelerde hemsireye 6nemli roller
diismektedir. Giiniimiiz modern hemsiresinin agik fikirli, yenilikgi, ekip ¢alismasina
yatkin, girisken, kriz yonetiminde etkili, ani karar vermede basarili, arastirmaci,
liderlik vasiflari tasiyan ve bu vasiflar hastalara bakim vermede kullanabilen kisidir.
Bu sebeplerden yola ¢ikarak hemsirenin yalnizca hastalara tedavi uygulayip bakim
veren kisi degil, hemsirenin yonetimsel rollerinin de aktif kullanildigi hastane
yonetiminde de aktif rol oynayan ve sorumlulugu olan kimse oldugu bilinmektedir.
Bu yiizden saglik organizasyonlarindaki yonetsel degisiklikler hemsirelik

hizmetlerinin yonetim ve organizasyonunu da degistirmektedir (Arabaci, 2012; 10).
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Hastanede yonetici konumundaki hemsireler hastane yonetiminden gelen
direktifleri servis hemsirelerine, servis hemsirelerinden gelen istek ve geribildirimleri
yonetime ileten arada kopril iglevi goren kisidir. Tirkiye Resmi Gazetesinde
Yayimlanan Hemsirelik Kanununun 8 ve 9. maddelerinde yonetici hemsire olma

kosulu belirtilmigtir. Kanuna gore;
Madde 8 — (Degisik: 25/4/2007-5634/4 md.)

Lisans mezunu hemsireler meslekleriyle ilgili lisansiistii egitim
alarak uzmanlastiktan ve diplomalari Saglik Bakanliginca tescil edildikten

sonra uzman hemsire olarak ¢alisirlar.
Madde 9 — (Degisik: 25/4/2007-5634/5 md.)

Hemsirelikle ilgili yoénetim gdrevlerinde lisans ve lisansiistil
egitime sahip hemsgirelerin richan(bir hakkin sira bakimindan kendinden
once gelen hakka dncelik tanimasi) haklari vardir (Tiirkiye Resmi Gazetesi,

No: 6283, 1954; 2604).

Yonetici hemsireler hastanedeki tiim servislerin calisma diizenini, nbet
cizelgelerinin kontroliinii, servis i¢i gorev dagihminin adaletinin saglanmasinin ve
hasta bakiminin optimal diizeyde gergeklestirilmesini saglar ve konularla ilgili
yonetime dogru bilginin siirekli aktartlmasini saglar. Yonetici hemgireler serviste
meydana gelen isleyisle ilgili problemlerin ¢6ziimii, c¢alisanlarin  mesleki
yetersizliklerinin giderilmesinde yardimer olur. Astlarina iyi ideal bir rol model
olmak icin cabalayan yonetici hemsireler, diger hemsirelerin gelisimi ve mesleki
anlamda profesyonellesmeleri adina siirekli ¢aligmalarini siirdiiriirler. Astlarina bazi
egitim programlan diizenleyerek hasta bakim kalitesinin artmasini saglarlar. Ydonetici
hemsirelerin yeterli ve kaliteli bir klinik deneyimleri ve mesleki donanimlart vardir.
Bu da diger ekip iiyelerinin kendilerini gelistirmelerine katkida bulunur (Arabaci,

2012; 10).

Yonetici hemsgire saglhk bakim hizmet sunumunda sergiledigi liderlik
davranisinin yani sira danismanhk ve saglik profesyonelleri arasinda sézciilik roliinti

de iistlenir. Saglik bakim politikalarinin olusturulmast ve bunlarin uygulanmast,
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etkilerinin gzlemlenmesi, sonuglarinin degerlendirmesini saglayan ydnetici hemsire,
eldeki verilere gore saglik politikalarinin diizenli giincellenmesini saglamalidir.
Saglik hizmet sunumunun optimal diizeyde olmasi ve bu hizmetten mesleki doyum
saglanmasinin anahtari hemsirelikte atilganhktir. Atilganhk anlayigini benimseyen
hemsireler, bagimsiz hemsirelik rollerinin bilincinde ve hemsirelikte uzmanlagsmaya
aciktirlar. Ast veya iist konumundaki tiim hemsirelerin sikintilarint en ideal sekilde
cozebilmeleri adina atilgan hemsirelik davranmisi gdstermeleri verimliliklerini

maksimuma ¢ikartacaktr (Kurtulus vd., 2016; 431-432 ).

Yonetici hemsireler fikir birligine dayanan katilimci karar vermeyi, mevcut
tecriibe ve deneyimlerini paylasmayi, kriz yonetimi, ¢ahisanlart destekleyici ¢alisma
ortaminin inga edilmesini dnemsemektedirler. Samimiyet, karsilikli 6zveri, anlayis,
karsilikli giiven, empati kurma, sempati duyurtma, kargindakini ciddiye alip dinleme
gibi nitelikler yonetici hemsirelerin gergeklestirmesi gereken olumlu davraniglardir

(Arabac1, 2012; 10).

4.4. Hemsirelik hizmetlerinde yonetici hemsirenin rolii

Hemsirelikte rol kavrami, hemsirelik meslegine uygun olan davranislarin
tamamidir. Yalnizca hemsireligin degil tiim saglik disiplinlerinin ortak amaci birey
ve toplumlarin saghgimi koruma ve gelistirmektir. Ne yazik ki toplumda hemsirenin
rolii yalnizca beyaz iiniforma giyen, enjeksiyon yapan, tansiyon 6lgen ve doktora
uygulamalarinda yardim eden yardimer saghk personeli olarak goriilmektedir.
Hemsirelik mesleginin yetki, rol ve sorumluluklarinin bu kadar dar bir alana
sigdirilmaya ¢alismast hemsirelik hedefleriyle 6rtiismemektedir. Saghk hizmet
sunumu multidisipliner bir anlayisla stirdiiriilmelidir.  Sagligin  korunmasi,
gelistirilmesi ve hastalik olusma durumunda tedavisinin planlanip gerceklestirilmesi
bireysel degil bir ekibin koordineli ¢alismasiyla gergeklesebilir. Bu ekip kapsaminda
doktor, hemsire, diyetisyen, eczaci, fizyoterapist, psikolog ve sosyal hizmet uzmani
vb. ver alir. Bu ekibin saghk sunumu bireyden baglayarak aile, sosyal gruplar ve
toplumu kapsar. Bu saghk disiplinleri diginda hasta ile dogrudan iliskisi olmayan

ancak saglik hizmet sunumunda 6nemli yeri olan saghk ekibinin ve diger personelin
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calisma plam ve organizasyonundan sorumlu hastane ydnetimi ve hizmetleri, tibbi
cihazlar ve diger cihazlara bakim ve oramm saBlayan teknik servis, saghk
harcamalarinin ve saghk personelinin maas ve giderlerini hesaplayan muhasebe,
hasta sagligi icin cok onemli olan hijyenin devamliligini saBlayan temizlik
gorevlileri, ve giivenlik yer almaktadir. Bu saghk destek hizmetleri de saghk

sunumunun bir pargasidir (Alan vd., 2011; 68).

Hemsirenin kisilere anne rahmine diisiisiinden 6liimiine kadar olan tiim
siirecinde katkist vardir. Bu katki hemsirenin rollerini bigimlendiren saghk hizmet
sunum davramislari ve bunu iceren islevlerin gergeklestirilmesi bazi ydntemlerle

gerceklesir. Hemsirelerin saglik bakim hizmet sunumundaki rolleri sunlardir:

e Saghk bakim uygulamalarimi gergeklestirme roli

e Hastalara saglik bakimi verici rolii

e Saghk sunumunda karar verici roli

e Hemsireler arasinda yonetici rolii

o Universite egitimi goren Ggrencilerin stajlari esnasinda ve hastanin tedavi,
bakim ve taburculuk egitimlerini igeren egitimci rolii

e Gelisen teknolojiye uyum saglama siirecinde giincel bilgiye ulagmadaki
arastirici rolii

e Hastalik sonrast kisilerin eski fiziksel ve zihinsel biitiinliige donmeleri
sfirecindeki rehabilite edici rolii

e THasta veya calisma arkadaslarinin herhangi bir stresle karst karstya
kaldiklarinda uygun ¢6ziim Gnerileri tireterek onlari rahatlatici roli

e Hemsirelerin gerek hastane gerekse sosyal ortaminda Kkigilerin saghgmi
koruyucu, genel durumlarini gézetici ve savunucu roli

e Her ortamda saglik hizmet sunumunda sahip oldugu bilgi ve tecriibeleri
paylasan hemsirelerin kargisindaki kisilerin saglikla ilgili eksik ydnlerinin
tespit edilip, kisilere danismanlik etme ve profesyonel rolleri (Alan vd., 2011;

70).
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Saghk bakiminda biitiinciil yaklasim ¢ok onemlidir. Bu siirecte saglik
bakiminda ancak multidisipliner yaklasimla bireyin tiim saglik gereksinimlerinin
karsilanabilecegi, tek basma yalnizca doktorun veya hemsirenin yada psikologun
saghk hizmet sunumunun yetersiz olacag! vurgulanmaktadir. Bu yiizden ekipteki her
bir saglik disiplininin kendi yetenek, donanim, bilgi, yetki, sorumluluk ve roliinii en
etkin bicimde kullanimi ve disiplinler arast isbirligini benimsemesi beklenir

(Arabaci, 2012; 8).

Hemsirelikte ‘rol” kavrami, hemsirelik meslegine uygun sekil ve modelde
belirlenen  davranislarin = tamamini  igerir.  Saghk hizmeti sunan saghk
profesyonellerinin rollerini ii¢ ana baslikta toplarsak bunlar; bagimli, yar1 bagimi ve
bagimsiz rolleridir. Bazen saglik mevzuatlarinda bu rollerin net bigimde
belirlenmemesi rol karmasasina ve rollerin birbiriyle karistirlmasina neden

olmaktadir (Alan vd., 2011; 73).

4.4.1.Hemsirelikte bagimsiz roller

Birey ve toplumlarin degisen yasam dongiileri, hayata bakislari ve hayattan
beklentileri dogrultusunda hemsirelik mesleginin de rolleri degisime ugramistir.
Geleneksel hemsirelik modeli direktif olmayr &ngoriirken, giinlimiizde diisiinen,
arastiran, inceleyen, sorgulayan, sabit fikirlerinden armmis, inisivatif kullanan
hemsirelik modeline doniigmiistir. Zaman iginde hemsirelik meslegindeki bu
degisim mesleki uygulamalarin da daha bagimsiz halde yiiriitiilmesini saglamistir.
Hemsirelerin bagimsiz rolleri kapsaminda; bakim verme, hasta egitimi, mesleki
donanimi arttirma amagli arastirma ve hasta haklarini (mahremiyet hakki, bilgilerin
gizliligi hakki vb.)koruma ve savunma ile dogrudan ilgilidir. Hemsirelerin egitimsel
diizeylerinin ‘bagimsiz karar alma’ otonomi sahibi olmasini saglayan bir hemsirelik
modeline dayandirilmasi, hemsirenin bagimsiz rol ve islevlerinin giin gectikge

artmasini saglayacaktir (Alan vd., 2011; 71).
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4.4.2.Yari-bagimhhk (destekleyici rol)

Hemsireler yari bagimh rollerini uygularken doktor direktifi ile birlikte
hareket etmektedirler. Ancak direktiflerin yerinde getirilmesinden sonra hemsirenin
hastanin saglik durumunu gézlemleyip, tedavi ve bakimda insiyatif kullanmasi s6z
konusudur. Aslinda hemsire doktorun tani tetkik muayeneden sonra planladidi
tedaviyi uygularken, mesleki bilgi, beceri ve tecriibesi dahilinde hastanin genel
durumunu degerlendirip doktorun direktifini yenileyebiliyorsa bu hemgirenin yari
bagimh roliinii gosterir. Bunu giincel bir &rnekle agiklayacak olursak; doktorun
medikal tedavisini diizenledigi hastanin ilag dozunu hemsire uygulama yapmadan
degerlendirip, toksik ctkilerini ortaya koyabiliyorsa ve bu durumda ilag uygulamasini
stoplayip, doktoru konuyla ilgili bilgilendiriyorsa bu hemsirenin yari bagimli roliine

iyi bir 6rnek teskil eder (Taylan, 2009; 38)

Hemsire doktor direktiflerine ragmen degisen kosullara ve olumsuz
sonuglara karsin 6nlemler alabilen, istenmeyen sonuglart engelleyebilen bir emniyet
mekanizmasidir. Hemsirenin iizerine diisen yari bagimh rollerinin en &nemlisi de
saglik profesyonclleri ile hasta ve yakinlariin arasinda uygun iletisim ve

koordinasyonun saglanmasidir (Arabaci, 2012; 9).

4.4.3.Bagimh roller

Hemsirenin bagimli rollerindeki 8nemli nokta hemsirenin karar vermede
baskasinin destek, rehberlik ve yardimina ihtiyag duymasidir. Hastanin tani ve
tedavisiyle ilgili uygulamalarda hemsirenin rolleri doktora bagimlidir. Hemsire
bagimh rollerini doktorun hasta tani tedavi siirecinde verdigi direktiflere uyarak

gergeklestirir (Arabaci, 2012; 9 ; Taylan, 2009; 45).

Hemsirelerin  bagiml rollerinin en baginda doktorun hastayla ilgili
direktiflerini uygulamayi igeren; tani koyma ve tedavi etmeyle ilgili basamaklarda
doktora yardim etmesidir. Hemsirelik uygulamalarinda bagimli rol anlayisi: tedaviyi
planlayan ile uygulayanin aym kisi olmasidir. Bu yiizden hemgire uygulayacag

tedaviyi kendisi belirlemez kendisinden istenildigi sekilde uyguladigi icin bu tedavi



108

belirleme siireciyle ilgili karsilasilan sorunlardan hemsire mesul tutulamaz. Onun
sorumlulugu ancak uygulama islemlerini igerir. Tan1 koyma ve tedavi etme stirecinde
hemsirelerin bu tarz rolleri vardir. Hemsire bagimli rollerini bazen kendisi
uygulamak yerine diger saglk personeline uygulatabilir. Bu roller giiniimiizde
uygulanirken kosulsuz, sorgusuz kabullenme ile degil tibba akla ve bilime uygunlugu
belirlendikten sonra uygulanmasi gerekir. Uygunsuz direktifler sorgusuz uyulmasi
sonrasina ortaya cikabilecek olumsuz sonuglarda hemgirede sorumludur (Taylan,

2009; 45).

4.4.4. Hemsirelerin Yonetici Rolii

Giinlimiiz diinyasinda yonetim kavrami yalmzca kisileri y6nlendirmekten
dte olaylarin, siireglerin kisiler arasi iligkilerin organizasyonunu igerir. Hemsirenin
yonetim basamaklarinda agr1 yonetimi, kriz yonetimi, proje yonetimi, afet yonetimi,
umut yonetimi, hasta bakim yonetimi yer alir. Hemsireler modern yoneticilik
yetenek, bilgi ve deneyimlerine gercksinim duyarlar. Hemgirelerin ySnetici rollerinin
yani sira diger egitici, bakim verici, arastinict vb. rolleriyle de bir biitiin halinde
calismalarini siirdiiriirler. Hastalarin tedavi ve bakimlarinin yonetimi, saghg: koruma,
siirdiirme ve taburculuk egitiminin yonetimi, kisiler arasi iletisim yonetimi, ekip
iiyelerinin koordineli ¢ahstigi saghk kliniginin iglerliginin yonetimi gibi konular

hemsirenin yonetici roliiniin birer pargasidir (Alan vd., 2011; 69).

Akca Ay’in hemsirelerin ydnetici rolityle ilgili diislincelerine gore:
“ Hemsireler ilk &nce, uyguladiklari bireysel bakim plaminin ydneticisidir.
Hemsireler hasta bakimimin koordine edilmesinden ve yonetiminden
sorumludur. Tiim ydneticilerin iyi yonetici becerilerine ihtiyact vardir.
Ayrica, toplum iginde saglik ile ilgili kurumlarda hemsirelik hizmetlerini ve
egitimini yonetir. Saghk ve hemgirelikle ilgili politikalarin olusturulmasina

katilir” (Akga Ay, 2008; 50).

Hastanede hemsirclerin hiyerarsik siralamasinda en alt basamagindaki
hemsirelerden baslayarak en iist basamaga kadar her hemsirenin yonetici rolii

tistlenmesi gerekir. En alt basamaktaki hemsire 6ncelikle hastaya uygulayacag
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bakimi planlamada y&netici roliinii kullanir. Hemsireler bakim plani olustururken
oncelikle hastanin bakim ihtiyaglarini belirler, sonrasinda da siireci planlama,
uygulama ve degerlendirme asamalarini uygular. Ancak hemsire bu bakim plani
asamalarinda diger ekip iiyeleriyle de birlikte hareket eder. Hemgirenin hasta bakim
planini yénetmesi igin gérev aldigi birimdeki hastalarin hastaliklariyla ilgili genig
kapsamli tibbi bilgilerin yan sira hasta psikolojisi; ila¢ bilimi yéniinden de donanima

sahip olmasi gerekir (Taylan, 2009; 43).

Hemsireler igin egitim ydnetimi de yénetimci roliiniin bir parcasidir.
Hemsireler hastalara, topluma, diger hemsirelere, ekibin hemsire disi meslek
liyelerine ve stajyerlere egitimler vermektedir. Bu egitimleri vermeden Once
iceriginin belirlenmesi, yer, zaman, egitim yontemi (uygulamali, teorik vb.) ve
“kosullarin belirlenmesi, planlanmasi gerekir. Sonrasinda egitimin gergeklestirilmesi,
geribildirimler alinmasi, etkinliginin denetlenmesi, eksik yanlarinin tespit edilerek
tekrar edilmesi siirecini de hemsire yonetir. Hemsireler egitim ydnetiminde yeni
mezun hemsirelere mesleki el becerilerinin gelismesi, mevcut sistemin dzelliklerinin
kavranmasi, hastanedeki teknolojik cihaz kullanimina uyum saglanmasi ve giincel
saghk bilgilerinden haberdar edilmeleri yer almaktadir. Egitim y&netiminden
sorumlu hemsirenin ekibin yeni iiyelerine vereceg@i formal ve informal egitimleri

diizenlemesi yine onun y6netici roliiniin bir par¢asidir (Alan vd., 2011; 70).

Hemsirelerin en bilinen ve en eskiye dayanan rolii saglhk departmaninin
isleyisini organize etmektir. Bu rol kapsaminda etkin iletisim tekniklerini, yonetsel
becerileri ve ekip ¢aligmasinda biitlinlesmeyi igerir. Hemsire ¢alisigi departmanin
hem is hem dis islerini diizenlerken, gérev dagilimmi dogru yapmasi, &nemli
sorumluluklari dogru kisiye dogru zamanda verebilmesi, saghk i¢i ve disi
personellerle iyi iletisim halinde olmasi ve etkin igbirligi saglamasi gerekir. Bunun
disinda kit kaynaklarla etkili sonuglar elde etme becerisine sahip olmasi gereken
hemsire, hastane kaynaklarini gerektigi gibi kullanmasi, ekip tiyelerinin aktivitelerini
organize etmesi gerekmektedir. Hemgireler yénetici rollerini gergeklestirirken
bagimsiz olmali, ancak hasta bakimmin organizasyonu, hasta bakim siirecinin

sekillendirilmesi, ilgili saghk departmaninda mevcut islerin yiriitiilmesi ve saglik
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dis1 diger personelin(temizlik personeli, giivenlik,vb,) denetlenmesinde bagimsiz
§1 dig g :
yonetim roliiniin yami sira saghk kurumunun kurallari ve diger yoneticilerin

direktiflerini ekip tiyelerine bildirmekle gérevlidir (Taylan, 2009; 47).
4.5. Hemsirelerin etkili yonetim davramslarim olusturan

ozellikler

Saghk hizmeti sunan hemgirelerin alt orta ve iist diizey y®&neticilerin

hepsinden bazi beklentileri vardir. Bunlar;

e lse baslarken ki ilk izlenim; saglk hizmeti sunan 06zel veya kamu
hastanelerinde ise baslama siirecinde tiim ¢ahisanlar, ekibin bir tiyesi olmak,
ckibe baghlik duymak isterler. Tiim insanlar gibi hemsireler de ise yeni
baslarlarken karsilanma sekillerini &nemserler. Is konusunda bilgilendirilmeyi
ve calisma arkadaslariyla tamistirilmayr beklerler. Bu davraniglarin olumlu
gelismesi ilk izlenimin olumlu olmasini saglar (Ormanct, 2005; 7).

e s doyumu; Organizasyonlarda yer alan hemsirelerin islerine uyum
saglamalart igin gereken bazi dnemli yetenek ve nitelikler vardir bunlarin
hemsire ile uyumlu olmasi dnemlidir. Bu uyumun saglanmasi is verimini
arttiraca@i gibi isten alinan hazzin da artmasini saglar. Is doyumuna ulagan
hemsireler hem yonetici hemsirelerine hem de ¢alistiklari saglik kurum veya
kurulusuna baglihk duyarlar. Bu baglilik motivasyonu, iiretkenligi arttirdigi
gibi mutlu bir ¢aligma ortami saglar. Ayrica ise baglilik galisanlarim is stresini

azaltt1d1 gibi performanslarini ise arttirir (Ormanci, 2005; 7).

e Ucret; her calisma ortaminda oldugu gibi hastanelerde de ¢alisanlarm verim
ve motivasyonunu arttiran etmenlerin en basinda gelir. Hemgirelerin
emeklerinin karsihgint almasi onlarin iistleriyle ve yonetimle daha iyi iliskiler
kurmasini saglayacak ve geleceklerini insa etmede kendilerini ve bakmakla
yitkiimlii olabilecekleri ailelerini giivencede hissetmelerini saglar (Ormanct,

2005: 8).
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Moral ve motivasyon; hastanelerdeki personel ¢alisma politikasinin daha
etkili olmast calisanlarin moral ve motivasyonunu biiyiik olgiide etkiler.
Calisanlarinin morallerinin yiiksek olmasi onlarin is stresini azaltacagi gibi,
zorluklarla miicadele etme giiglerini arttinir.  Calisanlarin - moral ve
motivasyonu diisiik oldugu durumlarda ekip igi isbirliginin azaldigi ve
hemsirelerin karamsar bir ruh haline biirlindiikleri bilinmektedir (Aydin,
2004; 56).

Calisma ortami; saghk ekibinin calisma ortaminin kendi saghklarini
bozmayacak, is sagligi ve giivenligi ilkelerine uygun sekilde diizenlenmesi
gerekir. Bu durum ¢aliganlarin verimlerini, fiziksel ve zihinsel durumlarini
etkileyecektir. Calisma ortamimin uygun oldugu yerlerde hemsireler
emosyonel yonden kendilerini iyi hissedeceklerdir. Insani yonden deger
gordiiklerini ve kendilerine saygi duyuldugunu hissedeceklerdir (Ormanct,
2005; 9).

Bilgilendirilme; saghk organizasyonlarinda ekibin bir pargast olan
hemsirelerin galisirken ihtiyag duyduklari bilgiye ulagimi, isin devamliligin
saglama, islerin optimal diizeyde yiiriitilmesi agisinda 6nemlidir. isin
islerligiyle alakali iletisimin daha saglikh yiiriimesi yine ¢aliganin iyi bir
sekilde bilgilendirilmesi ve dogru bilgiye dogru kanallardan ulagmasina
baglidir. Bu da kisiler arasindaki yanlis anlagilmalar ortadan kaldiracaktir.
Yoneticiye gilven duyma; Calisma ortaminda y&neticilerin - astlarinin
kendilerini tanimasma olanak sunmasi gerekmektedir. Bunun igin yonetici
hemsirelerin samimi ve disa doniik olmalari gerekir. (Ormanci, 2005; 10)
Disiplinin siirekliligi; Yénetici hemsirelerin ¢alisma ortaminda disiplin
saglarken ceza verme ydnteminden gok, organizasyon kurallarini benimsetme
ve dogru davraniglarinin desteklenmesi yontemi kullaniimalidir. Astlar hangi
davranislarinin kabul gérecegini ve desteklenecegini ve hangi davraniglarinin
onaylanmayacagini bilmelidirler.

Y&netime sdz sahibi olma; Hastanelerde her saghk ¢aligsan1 saglik ekibinin bir
par¢asidir. Bu sebeple isin planlanmasindan uygulanmasima kadarki siiregte

sz sahibi olmasi, fikrine basvurulmasi calisanin kendini degerli hissetmesini
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saglar. Calisanlarin sorumluluk bilincini arttirdigr gibi, isini daha mutlu,
diizenli yapmasini saglar. Is doyumunun artmasini saglar (Ormanci, 2005;

).

Ideal vonetici siirekli kendini yenileyen, gelisime agik ve yaraticilig yiiksek
kisidir. Ekibin diger iiyeleri yoneticilerinin gelisimine onlari cesaretlendirerek
katkida bulunurlar. Ideal bir yonetici bazi liderlik vasiflarini da biinyesinde
barindirir. Yonetici sadece dnceden belli degerleri takip etmek yerine, yenilerini

iiretebilen ve ekibin aktif olmasini saglayan bir kesif insanidir (Ormanci, 2005; 20).

4.6. Ege Universitesi Egitim ve uygulama Hastanesi
Hemsirelik Hizmetleri Miidiirliigii Yoénetim ve Organizasyonu

Semasi Ornegi

Hemsirelik hizmetleri miidiirliigii; Bu birimin sorumlu oldugu departman
hastane  bashekimligidir. Hemsirelik, ebelikle ilgili saghk hizmetlerinin
koordinasyonu, planlarin islerliginin denetlenmesi, sevk ve idaresinden sorumludur.
Stajyer hemsirelerin calisma yerlerinin organizasyonu ve egitimi, saghk digi diger
personelin islerinin yiiriirliigtiniin idaresi, tiim hemsirelik hizmetlerinin koordineli
bigimde ¢alismasi, hastane diizeninin kurulmasi ve devamliliginin saglanmasina
katkist vardir. Hemsirelik hizmetleri midiirti; midir yardimcilar,  boliim
bashemsireleri, siipervizdr hemsireler, anabilim dali ve bilim dali baghemsireleri ve
vardiya sorumlu hemsirelerinden olugan gii¢lii bir ekip ile gorev ve sorumluklarini
yerine getirir. Hemsirelik hizmetleri midiiriiniin yetkilerinin igine, serviste ¢aligan
hemsireler, ebeler, hemsire yardimcilari, hasta bakicilar ve hasta bakimiyla alakali
diger servis calisanlarinin gérevlerini en iyi sekilde yiriitmelerinin koordinasyonu

girer (Ege Universitesi Hastane Hemsirelik Hizmetleri Miidirliigii Yonergesi, 2017;

.
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4.6.1. Hemsirelik Hizmetleri Miidiirliigii

Hemsirelik Hizmetleri Miidiirliigii; Hemsirelik tedavi, takip, egitim ve bakim
hizmetlerinin modern kalite standartlarina uygun sekilde planlanip uygulanmasini,
servisler arasi iyi iletisimin iist diizeyde tutulmasi, koordinasyonu ve islerin
yiiriirligiiniin denetlenerek degerlendirilmesini kapsayan iyi orgiitlenmis 6nemli bir
hastane boliimiidiir (Ege Universitesi Hastane Hemgirelik Hizmetleri Midiirligi

Yonergesi, 2017;1).

4.6.2.Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii

Hemsirelik hizmetleri miidiirii olmadaki 6n kosul; Hemsirelik Yiiksek
Okulunu bitirmek ve gérevde on yil hizmet vermektir. Bunun yani sira hemsirelik
hizmetleri miidiirii devlet hastanelerinde Bashekim, iiniversite egitim ve arastirma
hastanelerinde ise bashekim ve hastane yonetim kurulu baskaninin &nermesiyle

rektor tarafindan gérevlendirilir.
Hemsirelik hizmetleri miduri;

e Hastanedeki her kademedeki tiim hemsirelerin amiridir. Tim bu saghk
calisanlarinin yénetmelik ve ydnergedeki gérev tanimlarina uygun sekilde
calismalarini saglar. Sorumlu oldugu bu ¢ahisanlarmn 6zliikle ilgili sikintilarin

ve sosyal ihtiyaglarinin yasal sinirlar dahilinde halledilmesine yardim eder.

e Tiim hemsirelik hizmetleri personelinin gorev yerlerinin belirlenmesi,
hastane servis ve departmanlarinda ihtiyaca yonelik personelin planlanmasi,
gorevlendirilmesi ve kendinden sonraki yonetici kademelerine uygun

personelin se¢imi ve gorevlendirilmesi gorevini tistlenir.

e Servislerde hasta bakim ihtiyacina orantili olacak sekilde hemsire ve yardimei

personel sayilarinin belirlenip, gérevlendirilmesini saglar.

e Hastane yonetimiyle siirekli irtibat halindedir, gerekli sarf ve teknolojik

malzemelerin tespitini yaparak yonetime bildirir.
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e Hemsirelik hizmetlerinin yiiriirliigiine engel teskil edecek sorunlarin hastane

yOnetimine iletilmesi ve konuyla alakal ¢6ziim iiretilmesini saglar.

e Hemsirelik hizmetlerinde tiim personelin mesleki gelisiminin saglanmasi ve
sirdiriilmesi i¢in hizmet i¢i egitimlerin diizenlenmesini saglamak iizere

gorevlendirmeler yapar.

e Hemsirelik hizmetlerinin yiitksek 6grenime iliskin iist diizeye yiikseltilmesi
amaciyla komisyonlar olusturur. Saglik hizmet sunum standartlarini tespit
eder ve gelisimiyle alakali konularda Hemsirelik Yiiksekokulu egitim
elemanlarindan destek saglar. Calisanlarin ddiillendirilmeleri hususunda da
yetki ve sorumluluklari vardir (Ege Universitesi Hastane Hemsirelik

Hizmetleri Midurliigii Yonergesi, 2017;2).

4.6.3.Hemsirelik Hizmetleri Miidiir Yardimcilari

Hemgirelik hizmetleri miidiir yardimcisinin da hemsirelik hizmetleri miidiirii
kadar egitimli ve deneyimli olmasi gerekir. Hemsirelik hizmetleri miidiiriiniin &nerisi
ile Bashekimlik tarafindan gdérevlendirilir. Hemsirelik hizmetleri miidiiriiniin
olmadid1 zamanlarda onun yerine vekaleten bakar. Onun oldugu zamanlarda ise
hemsirelik hizmetlerinin miidiiriiniin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmesinde
destek saglar. Kendisine verilen gérevleri yerine getirir ve hemsirelik hizmetlerin
miidiiriiniin uygun gordiigii komisyonlarin baskanhgmni vyiiriitiir (Ege Universitesi

Hastane Hemsirelik Hizmetleri Miidiirliigli Yonergesi, 2017;2).

4.6.4.Cerrahi ve Dahili Klinik Blok Bashemsireleri

Cerrahi ve Dabhili kliniklerin hastane biiyiikliigiine gtre sayilari degismekle
birlikte, Hemsirelik Yiiksekokulu mezunu olmanin yani sira en az bes yillik
hemsirelik yonetimine sahip olmahdirlar. Blok bashemsireleri de hemsirelik
hizmetleri miidiiriiniin Onerisiyle bashekim tarafindan gdreve getirilirler. Blok

bashemsireleri;
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e Blok bashemsireleri gorevli olduklart bilim dalimin(dahiliye, cerrahi, kadin
dogum vb. ) idari amirleridirler. Gérevli olduklari birimde iglerin en optimal
diizeyde yiiriitiilmesi, yonergelerce standartlari  belirlenen islerin
yiiriitiilmesinin yerinde incelenip denetlenmesi karsilasilan sorunlarin diger
yoneticilerle tartisihp ¢dziime baglanmast ve hemgirelik hizmetleri

miidiirliigiine raporlanmasini saglarlar.

e Kendisinden alt kademede gérev yapan servis bashemsirelerinin mesleki
yeterliliklerinin ~ gdzlemlenmesi, gerektiginde rehberlik etmesi  ve
degerlendirmesi gérevleri kapsamindadir. Diger servis hemsireleriyle diizenli
iletisim halinde olarak mesleki vetersizliklerinin giderilmesi ve sorunlarinin

tespit edilerek ¢oziilmesini saglar.

e Gorevli oldugu servislerin haftalik ve aylik ¢alisma planlarini inceler, adaletli
gorev dagihminin saglanmasinda titizlikle ¢alisir. Herhangi bir adaletsizlik

tespitinde servis baghemsiresini uyarir ve galisma cizelgesinde adaleti saglar.

e Ilgili oldugu servislerde is yogunlugunun normalin istiine ¢iktig1 durumlarda
diger servislerden hemsire destegi saglar. Servisler arast uyumlu ¢alismayi ve
isbirligini yonetir. Tiim bu asamalardan hemsirelik hizmetleri miduriinii
haberdar eder ve onunla fikir alis verisi saglar (Ege Universitesi Hastane

Hemsirelik Hizmetleri Miidiirliigti Yonergesi, 2017;3).

4.6.5.Gece Vardiyasi Siipervizorleri

Gece vardiyasi siipervizorleri ¢alistiklart hastanede en az ti¢ y1l deneyimi
olan Hemsirelik Yiiksekokulu veya en az yedi yil mesleki tecriibesi olan saghk
meslek lisesi mezunlarindan y6netim yetenedi bulunanlar arasindan hemsirelik
hizmetleri muidiriiniin &nerisi ile bashekimin gérevlendirdigi ve sayilari sahadaki
ihtiyaca giire degisen hemsirelerdir. Calisma saatleri 16.00 — 08.00 saatleri ve hafta
sonu ve resmi tatil giinlerindedir. Bu zamanlarda hemsirelik hizmetlerinin kesintisiz
yiiriitiilmesini idare ederken blok baghemsirelerin gorev ve sorumluluklarinim

devamliligini saglarlar.
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Gece siipervizorlerinin gdrevi normal mesai saatleri disinda baslar. Bu
saatlerde tiim hastanedeki hemsirelik hizmet sunumunun ecksiksiz ve en
optimal diizeyde saglanmasi, islerin yiiriitiilmesi ve denetlenmesinden

sorumludur.

Calisma saatleri siiresinde hastane iginde tiim birimleri dolagip hemsire ve
diger personelin ¢alismalarini yakindan gozlemlerler, personel sayisinin
vetersiz  kaldigi  yogun zamanlarda hemsirelere yardim  ederler.
Departmanlardaki saghk digi personel yetersizligi, eksik malzeme temini gibi
konularda nébetci olan bir iist ydneticiye ulasip problemlerin giderilmesini

saglarlar.

Servislerde sorun ¢ikmasi halinde ¢oziimlemede hemsirelere destek saglarlar.
Sorunu yerinde rapor eder ve blok bashemsireleri haberdar ederler, onlarda
konuyu hemsirelik hizmetleri miidiiriine iletirler (Ege Universitesi Hastane

Hemsirelik Hizmetleri Mudiirliigii Yonergesi, 2017;3).

4.6.6.Anabilim Dali (Servis) Bashemsireleri

Servis bashemsireleri g¢alistiklar1 hastanede en az ii¢ yil deneyimi olan

Hemsirelik yiiksekokulu veya en az yedi yil mesleki tecriibesi olan saglik meslek

lisesi mezunlarindan y&netim yetenegi bulunanlar arasindan hemsirelik hizmetleri

miidiiriiniin dnerisi ile bashekimin gérevlendirdigi ve sayilari sahadaki ihtiyaca gére

degisen hemgirelerdir. Calisma hayatinda 6nceden idari kadrolarda gérev almasi

tercih sebebidir.

Servis bashemsireleri gérev aldiklar servisteki hemsire, ebe, saghk memuru,
hemsire yardimcisi, hasta bakici ve saglik disi personelin gérev amiri
konumundadir. Bu calisanlarin  gérev ve sorumluluklarinin  idaresi.
denetlenmesi ve ¢alismalarinin degerlendirilmesi gibi yetki ve sorumluluklar

vardir.
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Bir {ist yoneticisi olan blok bashemsirelerine ve hemsirelik hizmetleri
miidiiriine karst sorumluluklar1 vardir. Calisma saatleri boyunca ve
sonrasinda hastalarin kalite standartlarina uyarinca tedavi bakimlarinin
saglanmasi icin hemsirelerin yonlendirilmesi, hasta bakim ihtiyacina yonelik
planlamalarin olusturulmasi, uygulatilmas: ve denetlenmesinin saglanmasi.
temizlik personelinin servis hijyenini saglamasini ve calisanlarin iglerinin

daha kolay gdriilmesinin planlanmasini saglar.

Serviste bulunan tiim malzeme ve demirbaslarin, ilaglarin temini, dengeli
kullanimi ve korunmasini saglar. Ayni1 zamanda malzemeler hususunda
mutemet yetkisi vardir. Tiim bu malzeme, ila¢ vs. kayit ve raporlarinin

eksiksiz tutulmasini saglar.

Sorumlu oldugu servisteki tiim personelin haftalik ve aylk c¢alisma planini
yapar, degisiklik gerekirse saglar ve iist birimlere iletir. Servis i¢indeki izin
konusunun da hemsirelik hizmetleri miidiriinin onaymdan gegtikten sonra

halledilmesini saglar.

Servis bashemsiresi diger hemsirelerin, servise yeni baslayan personelin,
stajyer 6grencilerin gerekli hizmet i¢i egitimleri saglar. Bu hususta okul ve
iiniversite 6gretim elemanlarindan yardim alir ve bunlart  hemsgirelik

hizmetleri miidiiriiniin onayiyla yapar.

Servis bashemsiresinin olmadigi durumlarda yerine kimin vekalet edecegini
tespit eder ve onun eksik yonlerinin tamamlanmasina destek saglar.
Hemsirelik  hizmetleri miidiiriiniin - onayiyla serviste uyumsuz c¢alisan
hemsirenin yer degisikli ve vardiya degisikligini saglama yetkisi vardir (Ege

Universitesi Hastane Hemsirelik Hizmetleri Miidiirliigii Yonergesi, 2017;4).

4.6.7.Servis Hemsireleri

Hemsirelik Yiiksekokulu veya Saglik Meslek Lisesinden mezun olduktan

hemsirelik hizmetleri midurtinin gorevlendirdigi departmanlarda caligan
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hemsirelerdir. Calistiklari servisteki hastalarin hemsirelik bakimlarinin optimal
diizeyde siirdiiriilmesinden sorumludurlar. Gérev amirleri servis baghemsireleridir.

Servis hemsireleri;

e Servise kabulii yapilan hastanin odasini belirler, hastaya odasi, hastane
kurallari, tuvalet ve banyolarin yerlerini, ihtiyag halinde haberlesme
telefonunun yerini hasta ve yakinlarina anlatir. Hastanin yatagina alinmasini
saglar ve hasta gdzlem formu(anamnez) doldurur. Hastanin doktor vizitine

hazir olmast igin gerekn bilgileri toplar ve onu vizite hazirlar.

e Hasta geldiginden kisa siire sonra hemsire bakim ve tedavi ihtiyaclarini
belirler ve hemsirelik siirecinin ilk basamagini uygular. Hastadan anamnez

alarak ihtiyaglar1 dogrultusunda bakim plani hazirlar ve uygulamaya bagslar.

e Hasta bakim planini hastanin giinliik rutin gdzlemlerini yaparak giincel tutar.

Doktoru hasta hakkindaki degisme ve gelismelerden haberdar eder.

e Hastanin hemsireye bagimlilik durumunu tespit eder. Bunun igin; hastanin
vital bulgularini(ates, nabiz, tansiyon, solunum), fiziksel ve zihinsel

yeterliliklerini, mevcut motor becerilerini tespit eder.

e Hastalik giinliik yasam aktivitelerini (yemek, bosaltim, viicut hijyeni, fiziksel
aktivite, uyku) yerine getirebilme becerilerini degerlendirir ve eksik yonlerini
tamamlar. Bazen de bunlar i¢in diger hemsire arkadaslari ve personelden

yardim alir.

e Hastayr doktor muayenesine hazirlar. doktorla birlikte vizitlere katilir ve

hastanin genel durumu bildiren tibbi talimati(order) rapor eder.

e Doktorun talimatlarina uygun sekilde tani icin gerekli islemlerin(réntgen,
M.R. c¢ekilmesi, kan alinmasi, balgam kiiltiirii alinmasi vb.) yapilip, uygun

sekilde sonuglanmasi ve bu sonuglarin hasta dosyasina islenmesini saglar.
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Hastanin tedavilerinin bes dogru ilkesine(dogru ilag, dogru hastaya, dogru
zamanda, dogru tedavi yoluyla, dogru sekilde) uygun sekilde uygulanmasini

ve bu ilag uygulamalarinin kayitlarinin hasta dosyalarinda tutulmasini saglar.

Hemsire hastaya tani ve tedavi amaciyla yapilan invaziv ve diger girisimlerde
onu fiziksel ve psikolojik yonden hazirlar. Islem sonrasi hastanin genel

durumunu gézlemler ve diizenli olarak izleyip dinlenmesini saglar.

Hemsire uygun zamanlarda hasta ve yakinlarina hastanin bakimi hususunda
rehberlik eder, konuyla ilgili egitim eksiklerini tespit eder ve bu eksikleri

egitim vererek gidermeye galisir.

Hastayla ilgili tiim girisimlerde nazokomiyal enfeksiyonlara(hastane
enfeksiyonu) karst onlem alir. Asepsi ve antisepsi kurallarina uyar diger -

personelin de uymasini saglar. Serviste hijyen saglanmasini kontrol eder.

Servisteki tiim personelin ve hastalarin risk kriterlerini(diisme, enfeksiyon

elektrik ¢arpmast vb.) belirler. Bu konuyla ilgili 6nlemler alir ve uyarilar

yapar.
Calistigr serviste giirtiltii kontroliinii saglar.

Hastanin genel durumunun kotiilestigi acil durumlarda doktora haber verir ve
o gelene kadar hastaya yasam destegi saglar. Doktor geldiginde de ona

yardim eder.
Hasta ve yakinlarina taburculuk egitimi yapar.

Durumu agir olan terminal donemdeki hastalarin yakinlariyla iletisim kurarak
doktora yardimei olur. Hastanin §liim aninda huzurlu 6lmesine destek saglar
ve olim sonrasi naklini gerceklestirir. Hastanin esyalarini yakinlarina

eksiksiz tespitini saglar.

Hemsireler farkli birimlerde de gorevlendirildikten sonra oraya uyum

saglayarak gérev sorumluluklarimi hasta bakim ihtiyaglari dogrultusunda
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yerine getirmekle yiikiimlidiir (Ege Universitesi Hastane Hemsirelik

Hizmetleri Miidiirligii Yonergesi, 2017;5).

4.6.8.Enfeksiyon Kontrol Hemsiresi

Enfeksiyon kontrol hemsiresi; Hemsirelik hizmetleri miidiiriiniin dnerisince
Bashekimlik tarafindan géreve getirilir. Hemsirelik hizmetleri miidiirii onun idari
amiridir ve Enfeksiyon Kontrol Komitesi Bagkaninin belirledidi maddeler

dogrultusunda ¢aligsmalarini siirdiiriir. Enfeksiyon kontrol hemsiresi;

e Hastanede enfeksiyonlu hastalarin ve c¢alisanlarin tespitini saglar. Bu
kimselerin enfeksiyon durumlarinin haftahik, aylik ve ii¢ aylik raporlarini

tutar.

e Mevcut enfeksiyonlu hastalarin  izolasyonunun saglanmasinda servis

hemsirelerine destek saglar.

e Hemsirelik hizmetleri miidiiriine enfeksiyon kontrol komitesince belirlenen
enfeksiyona karsi &nlemlerin bilgilendirmesini yapar ve konuyla ilgili

calismalardan sorumludur.

e Hastane i¢i ve cevresi enfeksiyon etkenlerini belirler ve bu etkenlerden
diizenli &rnek alarak laboratuvar ortaminda incelenmesini ve neticelerinin

enfeksiyon kontrol komite baskanlarina iletilmesinden sorumludur.

e Hastane c¢alisanlarinda tasiyict durumunda olan kisilerin hemsirelik bakim

gereksinimlerinin stralanmasi ve neticelerinin raporlanmasinin gérevlidir.

e Hemsirelik hizmetleri miidiiri onayr dahilinde ve enfeksiyon kontrol
komitesiyle isbirligi halinde, hastanede enfeksiyon etkeni olusturabilecek
durumlarla ilgili servislerin uyarilmasi ve nazokomiyal enfeksivonlar(hastane
enfeksiyonu) ile ilgili hizmet i¢i egitimlerin planlanmasi. uygulanmasi ve
geribildiriminin saglanmasini yénetir (Ege Universitesi Hastane Hemsirelik

Hizmetleri Miidiirlagti Yonergesi, 2017; 6).
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4.6.9.Hizmet ici Egitim Hemsiresi

Hizmet i¢i egitim hemsiresi en az bes yillik servis tecriibesi olan, dnceden

idari kadrolarda gorevlendirilmis ve yiiksek lisans mezunu olmas tercih sebebi olan

hemsirelerden Hemgirelik hizmetleri miidiiriiniin &nerisiyle bashekimlik tarafindan

gorevlendirilmektedir. Hastane ihtiyaglari dogrultusunda sayisi ikiye g¢ikartilabilir.

Hastanede hemsirelik hizmetlerindeki tiim personelin &nceden planlanmis bir

program gercevesinde hizmet igi egitimlerinin planlanmasi, diizenlenmesi hususunda

hemsirelik hizmetleri miidiiriine destek saglama ve tiim bu egitim programlarinin

optimum diizeyde yiiriitiilmesi gérevindedir. Hizmet i¢i egitim hemsiresi;

Hizmet ic¢i egitim hemsiresinin egitim kapsaminda, hemsire ve saghk disi
yardimci  personelin, hemsirelikte Ggrenim gdren stajyer hemsirelerin,
hastalarin hastaliklariyla ilgili, hasta yakinlarina saglig koruyucu hizmet igi
editimler vardir. Bu egitimler belli usul ve esaslara uyulmak kaydiyla,
hemsirelik hizmetleri miidiirii ve Hemsirelik Yiiksekokulu yéneticileriyle

isbirligi halinde verilir

Hizmet i¢i egitim hemsgiresi servis hemsireleri ve saghk dist personele hizmet
i¢i efitim diizenlerken, hastanin her tiirli egitimi ve saghig koruyucu
egitimlerini igine alir. Egitim hemsiresi bu egitimleri verilirken egiticilerle

koordineli sekilde ¢alisilir.

Hizmet i¢i egitimi verilirken bazen yazili kaynaklar bazen de gorsel ve
isitsel(barkovizyon) egitsel yontem araglarindan yararlanilir. Bu kullanilan
egitim materyallerinin korunmasi, arsivlenmesi ve gerektiginde tekrar
kullanima hazir olmast konusunda gérevlidir (Ege Universitesi Hastane

Hemsirelik Hizmetleri Muduirliigii Yénergesi, 2017; 7).
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5.SONUC

Liderlik kavrami gegmisten giiniimiize onemini ve giincelligini koruyarak
gelmis, zaman icinde birgok arastirmaciya ilham vermis ve bir¢ok arastirmaya konu

olmus boylelikle her gegen giin gelisen, yenilenen bir kavram haline gelmistir.

Lider kisi organizasyonlarda vizyon belirleyen, tiyesi oldugu ekibi motive
edip cesaretlendiren, ortak hedefe goniilliiliik esasina bagh olarak ydnelten, kriz
aninda akilc1 ¢6ziim onerileri liretip uygulayabilen, yaratici fikirleriyle Kkitleleri
ardindan siiriikleyebilendir. Ancak bdyle bir olusum ilk olarak kisinin kendi
potansiyelini fark etmesiyle baslar. Bazi arastirmacilara gore liderligin dogustan
gelen bir yetenek oldugu bazilarina gire ise sonradan birtakim egitimlerle kazanilan
becerilerle olustugu diisiincesi vardir. Bu iki disiincede de dogruluk payimnin oldugu
ama liderligin dogustan gelen kisisel beceri ve o&zellikleri zaman, egitim ve

tecriibeyle gelistirdigi liderlik kavraminin sekillendigi gercegine ulagilmaktadir.

Liderligin ne oldugunun yani sira ne olmadigi sorusu da sik¢a karsimiza
ctkmaktadir. Ilkin ekipleri emir komutayla yonetmeye ¢alisan, tim is yiikii ve
sorumlulugunu paylasmak yerine tek basina istlenen, liderin yoklugunda
organizasyonda islerligin durmasi, duygu ve empatiden yoksun sadece teknik
becerilere yogunlasan, vizyon ve hedef belirlemede tim ekibi kendiyle ayni
dogrultuda diisinmeye zorlayan, konumundan aldigi giicle ekip iiyelerini rencide
eden, iizerinde galisilan is veya projelerden kisa zamanda sonug bekleyip ekibin stres
yiizeyini arttiran kigiyi lider olarak diisiinemeyiz. Liderlik emosyonel anlamda tam

bir denge i¢inde olmayi, duygusal zekayi iyi kullanmay gerektirir.

Liderin kigisel giiciiniin dayandidi kisiye, ortama, zamana, i¢ ve dis
etmenlere gore de@isen bazi giic kaynaklari vardir. Bunlar; motivasyon, iletigim,
empati, cesaret, bilgi, esneklik, degerler ve duygulardir. Bunlarin yani sira liderin
vasal, édiillendirici, zorlayici, uzmanlik, karizmatik, grup giicii gibi gii¢leri de vardir.
Ancak bu gii¢lerin olmasi gerektigi gibi kullanilmamasi bazi olumsuz sonuglara

neden olur. Yasal giiciinii kullanirken fazla otoriter davranmak liderin takdirini
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bekleyen ve bagimsiz ¢alismayr destekleyen ekip iiyelerinin endiselenmesine, ddiil
giicinii kullanan liderin ¢ahsanlan degerlendirirken toplam calisma performansi
yerine kisa donemlik basarilari dikkate almasi ekip iyelerinin bazilarinda
motivasyon eksikligine, zorlayici giicii fazla tercih eden liderlerin sorunlarla
yiizlesmekten kagip sert tutum sergilemesi astlarinin galisma performansinda disiise,
uzmanlik giiciinii etkin kullanamadig: icin liderin her alanda agir1 uzmanlagmaya

calisma neticesinde dar alana sikisip kalmasi s6z konusudur.

Liderlerin  degisen karakteristik  ozellikleri, ortam  kosullart  ve
organizasyonun ydnetimsel gereksinimlerine paralel sekillenen benimsedikleri
liderlik tipleri vardir. Bunlar Karizmatik, etkilesimci, doniisiimeii, babacan,
otokratik, demokratik, tam serbestlik saglayan liderliktir. Karizmatik liderlerin saygi
duyulan giivenilir motive edici kisiler olugu ve radikal degisiklige ihtiyag duyulan
zamanlarda ortaya ¢iktigi bilinmektedir. Yakin tarihimizin en giizel karizmatik lider
Grnegi Atatiirk’tiir. Etkilesimei liderlik anlayisinda pazarliga dayal iligki stirdiiriilir,
liderler hedeflerini netlestirdiklerinde basarili  olurlar. Déniisimeii  liderlik
anlayisinda ekip iiyeleri lidere bilyiik bir hayranlik ve giiven duygusuyla baghdirlar
ve bunun sonucunda fazladan performans gdsterme egilimi iginde girerler.
Organizasyonlarda kisiler {izerindeki yiiksek etkileyiciligi, astlarinin  kendini
gelistirmelerine olanak tamimasiyla bilinen babacan liderlik tarzini benimseyen
liderler verimliligin artisinda ¢ok etkilidirler. Demokratik liderlik anlayisinda giiven
ve saygl imgeleri one gikar, kararlar genellikle farkli gérislerin harmanlanmasiyla
olusur. Ekip iiyelerine gereksinimleri dahilinde malzeme ve kaynak saglayip
otoritenin kullanilmadigi tam serbestlik saglayan liderlik tarzi da vardir. Liderlik
tarzlarindan yetkinin tek kiside toplandigi, astlarin disiincelerinin  dikkate
alinmadigs, is tatminsizligi en yiksek seviyede organizasyona bagliligin en disiik

seviyede oldugu otokratik liderlik tarzini benimseyen liderler de vardir.

Liderlik kavrami bircok kisi tarafindan  yoneticilik  kavramiyla
karistirilmaktadir.  Oysa ki yéneticiler;  kurumlarca tamimlanmig  islerin
yiiriitiilmesinde gorev alirken, liderler, gelecek planlamalarini yapip vizyon

belirlerler. Organizasyonlara ekip iyeleri lidere giiven ve sevgi gibi duygusal
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baglarla baglanirlar. Yoneticiler ekip iyelerinin koordineli ¢alismasini, kisisel
hedefleri dogrultusunda organizasyonlarin idaresini gerceklestirirler. Lider ve
yonetici arasinda benzerlikler olmasina ragmen ciddi farkliliklarda vardir. Lider
karar aninda ekip dyelerinin fikrini alirken, ydnetici kararlarini  6nceden
kararlastirdigi amaglar dogrultusunda verir, Lider 6zgiin fikirleriyle organizasyon
disindaki kitleleri de pesinden siiriiklerken, yonetici sadece bagh oldugu kurumda
islerin idaresini saglar. Liderlik ileriyi goren stres ve kriz yonetiminde basarili, uzun
siire¢lerin sonunda olusan bir olusumken, yoneticilik cezalandirma ve &diillendirme
odakli yonetim sistemidir. Lider iyi bir yonetici olabilir ama her y&netici lider

olamaz.

Hemsirelik birey, aile ve toplumlarin dogumdan &limlerine kadar gecen
yasam dongiisiinde sagligin korunmasi, gelistirilmesi, hastalik halinde tedavi ve
bakimin saglanmasi sonrasinda rehabilite edilmesi siirecindeki saglik bakim
ihtivaglarimin planlanmasi, rgiitlenmesi, uygulanmasi, degerlendirilmesini igeren
saghk disiplinidir. Hemsirelik yer, mekan, zaman, kisi ayirt etmeden saghk bakim
hizmeti sunmay: gerektiren bir meslektir. Ister okul ister isyeri isterse cezaevi olsun

sundugu hizmet degismez.

Hemsirelikte yonetim hiyerarsik yapilanmayla saglanir. Bu diizeni alt orta
ve (st diizey yoneticiler olusturur. Alt kademedeki ydneticiler yonetimde teknik
beceriler ve iletisim becerilerini kullanir buna en giizel 6rnek klinik sorumlu
hemsireleridir. Orta kademe yoneticiler beseri iliskiler ve analitik karar verme
vetilerini  kullanurlar. Orta diizey ydnetici hemsireler kapsamina siipervizor
hemsireler girer, Ust diizey yoneticiler ise kavramsal becerilere ihtiyag duyan yiiksek
yonetsel becerileri olmasi beklenen kisilerdir. Bunlara en iyi 6rnek hemsirelik
hizmetleri midiirii ve mudiir yardimeilaridir. Hastanelerdeki yoneticilerin bazi
liderlik davraniglarini yorumlayan ekip tyeleri, alt diizey yoneticilerin astlarinin
goriis ve Onerilerini dnemsemediklerini, esneklikten uzak baskict bir tutum
izlediklerini, astlari elestirirken davranis degil kisi odakh davrandiklarini, astlanyla
yakin dostluk iliskileri kurmaktan kacindiklarini, astlardan yaptiklari isin hep daha

fazlasini beklediklerini diisiinmektedirler.
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Hemsirelikte liderlik kavrami 1980°li yillardan sonra ortaya cikmistir.
Hemsirelerin liderlik agisindan yeterli goriilmemeleri, liderlik adina girisimlerde
bulunmamasi ve kendini yetersiz hissetmelerinin altinda yatan birgok sebep vardir.
Bunlardan en cok bilineni meslegin bir kadin meslegi olup geleneksel yardimci
roliiniin &n planda olmasidir. Diger yandan doktorun tek otorite olarak algilanmasi ve
idari kadrolarina erkek doktorlarin getirilmesi sorunuyla karsilagsmaktayiz. Hiyerarsik
yapilanma, hemsireligin gdrev taniminin ve saghk organizasyonlarindaki roliiniin
belirsizlidi, 6zgiiven eksikligi, ¢ekingenlik gibi nedenler de sayilabilir. Ancak gelisen
degisen teknoloji ¢agina, uzayan yasam siirelerine bagl degisen saghik bakim
ihtiyaglarina hemgirelik meslegi de ayak uydurmus, hem mesleki anlamda hem de
liderlik anlaminda gelisim g@stermistir. Bu durum da saglik kurum ve kuruluslarinda

hemsirelik hizmetlerinin daha etkili bigimde yonetilmesine katki saglamistir.

Ekip icinde yonetici hemsireler astlarina 6rnek teskil edecek davranislarda
bulunmahdirlar. Ekip ¢alismasina yatkin, biitge planlamasi, saghk hizmetlerinin
planlanmasi ve uygulanmasi konusunda kisileri yoneltme ve siireklili3i saglama
yeteneBine sahip olmalidirlar. Lider hemsirelerin saghk organizasyonlarindaki
islevlerini gergeklestirmede birgok Snemli niteliklere sahip olmasi beklenir. Bunlar:
liderlik vasfi tasimak, stres kontrolii kriz ydnetimi ve zaman yonetimi, iletisimde
basarili ve bilgiyi paylasmada istekli olma, diger insanlarin duygu ve diisiincelerini
onemseme, yaratict olma, giincel gelismelere uyum saglamada istekli olma, kritik

anlarda 6nemli kararlari almada cesur olmak, meslegini sevmektir.

Saghk kurum ve kuruluslarinda da diger organizasyonlarda oldugu gibi
vizyon ve hedefler belirleyecek, bu hedeflere ekibi yoneltecek bunu yaparken de
astlarinin fikirlerine 6nem verecek, onlari anlamaya calisacak, ekibin birbiriyle
uyumlu yiiksek motivasyonla ¢alismasini saglayacak, ekibin eksik yonlerini fark edip
cesitli egitim programlart diizenleyecek, teknolojiyi yakindan takip edip
organizasyonun teknolojik gelismelere adaptasyonunu saglayacak, etkin kurum igi
iletisim tekniklerini kullanacak, donanimli yetenekli bilgili ve multidisipliner

calismaya yatkin liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Ciinkii saglik ydnetimi yalnizca
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doktorun degil, birbiriyle koordineli ¢alisan tiim diger ekip iiyelerinin de

sorumluluklari arasindadir.

Saghk hizmet sunumunun en biiyiik parcasini &zel ve kamu hastaneleri
olusturur. Hastanelerde karmasik insan iliskileri, kapsamli hizmet yapisi, teknolojinin
aktif kullanimi gibi sebeplerden bazi yonetimsel sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.
Hemsirelerin  bu  yénetimsel sorunlari ¢ozerken ve yonetimsel islevlerini
gergeklestirirken bagvurdugu bazi yonetimsel islevler vardir. Bunlar; planlama,

orgiitleme, yiiriitme, kontrol ve iletisimdir.

Hemsirelik hizmet sunumunda planlama ¢ok kapsamlr bir ifadedir. Yd&netici
hemsirelerin her hasta i¢in bakim gereksinimlerine uygun ayri hasta bakim
planlarinin olusturulmasi, hemsirelerin yeteneklerine uygun birimde g¢alismalarinin
planlanmas, hasta tedavi ve bakiminda ihtiya¢ duyulan insan giicii ve ekipman gibi
unsurlarin planlanmasini igerir. Ancak hastanelerdeki tedavi bakim plani uygulamas:
bu sekilde olmamaktadir. Birgok hemsire standart bir bakim plant belirleyip her
hastaya ayni plani uygulamaktadir. Oysaki hastalarin bakim ihtiyaglari hastanin

saglik durumuna yasina emosyonal durumuna gore degisiklik gdstermektedir.

Hemsirelikte yonetimin ikinci dnemli iglevi olan drgiitleme, insan emeginin
organize edilmis halidir. Islerin fiilen yiiriitildiigii kisimdir. Mesai saatlerinde
gergeklestirilen uygulamalarin timiinii kapsar. Saglik hizmet sunumunda ¢aliganlarin
faaliyetlerinin siirdiiriilmesiyle ilgili vizit planlama ve uygulamalarin gézlemlenmesi.
degisen teknolojik gelismelere ekibin uyarlanmasi, hemsirenin yonetim islevlerinden
kontrol islevini kapsar. Bir diger dnemli islevse tiim bu hemsirenin y&netimsel
islevlerini gerceklestirirken nemli rolii olan iletisimdir. Hastalara agiklama yaparken
ve hastalardan edinilecek bilgileri ekibe aktarirken biiyiik rol oynar. Yénetici

hemsireler yonetim ve astlari arasinda bilgi akigii saglayan koprii gorevindedirler.

Hemsirelik  hizmetlerinde yonetici  hemsirelerin; kisinin  dogumundan
oliimiine kadar gecen siirecte sadlik hizmeti sunumunda istlendikleri bazi roller
vardir. Bunlar; saghk bakim uygulamalarini gergeklestirme, hastalara saglk bakimi

verici rolii, saghk sunumunda karar verici rolii, e@itimei rolii, arastirict roli,
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rehabilite edici rolii, rahatlatici rolii, gézetici ve savunucu rold, kisilere danismanlik
etme ve ydnetici roliidiir. Hemsireler bu rollerini gergeklestirirken hekime bagh, yar

bagimli ve bagimsiz rolleri vardir.

Hemsirelerin  bagimsiz rolleri arasinda bakim verme, hasta egitimi,
arastirma, hasta haklarini koruma yer alirken yari bagimli(destekleyici) rollerinde
doktor direktifiyle hareket edip sonrasinda hastayr gézlemleme, tedavi ve bakimda
inisiyatif kullanma dikkat ¢ekmektedir. Bagimli roliinde ise tedaviyi planlayan ile
uygulayanin ayni kisi olmasi 6rnegi verilebilir. Doktor direktifinde hareket etme ve
sonuglarinin  sorumlulugunun da doktorun olmasi durumu s6z konusudur.
Hemsirelerin  yonetici roliinde ise kisilerin, olaylarin, siireglerin kisiler arasi
iliskilerin organizasyonunu igerir. Hemsire bu rolii gergeklestirirken y&netim
basamaklarinda; agri vonetimi, kriz yonetimi, proje yonetimi, afet ydnetimi, hasta

bakim vonetimi yer alir

Ege Universitesi Egitim ve Uygulama Hastanesi Hemsirelik Hizmetleri
Miidiirliigii Yonetim ve Organizasyon Semast Orneginde ideal bir yonetim dizeni
benimsenmistir. Hastane hizmetleri midirliigliniin en {ist basamaginda hastane
bashekimligi bulunurken bunu hemsirelik ve ebelikle ilgili saglik hizmetlerinin
yénetim ve organizasyonundan sorumlu hemsirelik hizmetleri miidiirii takip eder
sonrasinda hemsirelik hizmetleri miidiir yardimcilari, bolim baghemsireleri,
stipervizor hemsireler, anabilim dali ve bilim dali bagshemsireleri ve vardiya sorumlu

hemsirelerinden olusan gii¢lii bir ekip hiyerarsik diizende konumlanir.

Hemsirelik hizmetleri miidiiriiniin  yetkilerinin icine, serviste ¢alisan
hemsireler, ebeler, hemsire yardimcilari, hasta bakicilar ve hasta bakimiyla alakal
diger servis ¢alisanlariin gérevlerini en iyi sckilde yiriitmelerinin koordinasyonu
girer. Alt kademede gérev alacak hemsirelerin pozisyonlarimin belirlenmesi i¢in
bashekimlige &nerilerde bulunur. Ancak bazi yénetici hemsirelerin bu gdrevlerini
gergeklegtirirken bazi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan en ¢ok rastlanani
adaletli davranilmamasi ve iyi pozisyonlara hemgirelik hizmetleri midiiriiyle yakin
sosyal iliskileri olan hemsirelerin Gnerilmesi sorunudur. Yasanan bir dier sorun ise

hemsirelik hizmetleri miidiirii olmadaki on kosul olan Hemsirelik Yiiksekokulu
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bitirip, gdrevde on yil tecriibeli olma sartlarini tasiyan birgok hemsire arasindan yine
hastane yonetimiyle yakin sosyal iligkileri olan kisilerin getirilip, yonetim becerisine

ve liderlik vasiflarina hakim olma gibi 6nemli kosullarin hice sayilmasidir.

Hemsirelik hizmetleri miidiir yardimcilari hemsirelik hizmetleri miidiiriiniin
olmadig1 durumlarda yerine vekaleten bakan hemsirelik hizmetlerinde ikinci yetkili
kisidir. Cerrahi ve Dabhili klinik blok bagshemsireleri bu kliniklerin idari amirleri olup
kliniklerde islerin en iyi diizeyde yiiriitiilmesini, sorunlarin giderilmesini, servis
hemsirelerinin mesleki yetersizliklerinin egitimle giderilmesini, yogunluk durumda
baska serviste hemsire takviyelerinin diizenlenmesini ve olusturulan haftalik ayhk

calisma gizelgelerinin adaletli bir sekilde degerlendirilmesini saglar.

Gece vardiyasi siipervizorlerinin galisma saatleri 16.00 — 08.00 saatleri ve
hafta sonu ve resmi tatil giinlerindedir. Bu zamanlarda hemsirelik hizmetlerinin
kesintisiz viiriitilmesini idare ederken blok bashemsirelerin gérev ve sorumluklarini
devam ettirirler. Mesai saatleri boyunca tiim hastane bolimlerini dolasir,

aksakliklarin giderilmesini saglarlar

Servis bashemsireleri(servis sorumlu hemsireleri) gérev aldiklari servisteki
hemsire, ebe, saglik memuru, hemsire yardimcisi, hasta bakici ve saghk disi
personelin  gdrev amiri konumundadir. Serviste ¢ahsan hemsirelerin  gdrev
idarelerinin  denetlenmesinden  sorumludur. Servis hijyeni, tedavi kalitesi,
malzemelerin temini ve dengeli kullanimi, ilag kayitlarinin yapilmasi, tiim personelin
nobet ve calisma planlarinin olusturulmasi, izin kullanacak personelin yerine
personel temini, stajyer hemsirelerin ve goreve yeni baslayan hemsirelerin
adaptasyon e@itimi, serviste uyumsuz c¢alisan hemgirelerin  gdrev  yeri
degisikliklerinin yonetime Onerilmesi servis bashemsirelerinin gdrevlerindendir.
Ancak bazi servis hemsireleri ¢alisma ¢izelgeleri, ndbet sayilarini ayarlamada
adaletsiz davranmakta, sosyal iliskilerinin daha iyi oldugu kimselere daha az yorucu
calisma plani hazirlamaktadir ve maalesef bu konular dile getirildiginde ilgili

hemsirenin tercih etmedidi baska serviste gérevlendirmekle tehtid edilebilmektedir.
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Servis hemgireleri cahstiklari servisteki hastalarin hemsirelik bakimlarinin
optimal diizeyde siirdiiriilmesinden sorumludurlar. Gérev amirleri  servis
bashemsireleridir. Idari amirleri hemgirelik hizmetleri miidiiriidiir. Aslina her servis
hemsiresi birer ydnetici hemsgiredir. Hastalarin tedavi, bakim, egitim ve islerin

yiiriitiilmesini planlarlar.

Enfeksiyon kontrol hemsiresi Enfeksiyon kontrol komitesi baskaninin
belirledigi maddeler dogrultusunda enfeksiyonlu hasta ve calisanlarin tespiti, mevcut
enfeksiyonlu hastalarin izolasyonu, enfeksiyona karsi 6nlem alma ve bilgilendirme
yapma, hastane i¢i ve ¢evresi enfeksiyon etkenlerinin tespiti, neticelerinin
raporlanmasini, nazokomiyal enfeksiyonlar(hastane enfeksiyonu) ile ilgili hizmet igi
cgitimlerin planlanmasi, uygulanmast ve geribildiriminin saglanmasini planlar ve

yonetir.

Hizmet igi egitim hemsiresi hemsirelik hizmetlerindeki tiim personelin ve
stajyerlerin &nceden planlanmig bir program cercevesinde hizmet igi egitimlerinin
planlanmasi, diizenlenmesi, uygulanmasi ve sonuglarinin degerlendirilmesi
hususunda hemsirelik hizmetleri miidiiriine destek saglama ve tiim bu egitim

programlarinin optimum diizeyde yiiriitilmesini yonetir.

Giiniimiizde teknolojini ilerlemesiyle her kurumda oldugu gibi saghk
hizmeti sunan kurum ve kuruluslarda degisim ve gelisime ayak uydurmaya
calismaktadir. Bu degisim ve gelisimi planlaylp &rgiitlerin  bu  siireglere
adaptasyonunu saglayacak kisiler de lider ve yoneticilerden baskasi degildir. Saghk
organizasyonlarinin bilyiik bir kismini olusturan hastanelerde ydneticilik kendi iginde
bircok yonetim birimlerine ayrilsa da ana hatlariyla hastane yoneticisine bagl dort
list diizey ydneticiden olusur. Bunlar: Bashekim, Hemsirelik hizmetleri miidiirii, Mali
direktdr, ayaktan hizmetler direktorii, Tibbi hizmetler direktorii ve insan kaynaklari
dircktorii seklinde siralanmaktadir. Hemsirelik hizmetlerinin hastanelerde énemi bu
siralamadan da anlasilacagi gibi hemsirelik alaninda da etkili, yetenekli lider ve
yoneticilere ihtiyag vardir. Hastanelerde hemsirelik hizmetlerinin en optimal sekilde
ve kalite standartlarina uygun sunumundan hemgirelik hizmetleri yonetim birimi

sorumludur. Ancak bazen kisisel veya kurumsal sebeplerden yonetici ve liderin
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sorumluluklarini tam anlamiyla gergeklestirememesi séz konusudur. Konu bu agidan
degerlendirildiginde hastanelerde hemsirelik hizmetlerinde yasanan yonetimsel
eksiklikler, hatali davramislar ve yoneticilerin hemsirelik yonetimde liderlik

yoniinden uyugsmayan yonleri:

Prosediir geregi hizmet ici egitimlerin birgok hastanede diizenlenmesi
gerekmektedir. Ancak bazi hastanelerde hizmet ici egitimlerin y&neticilerin
keyfiyetine bagh olarak yalnizca evrak iizerinde diizenlenmesi ve uygulamaya
konmamasi, uygulanan hizmet i¢i egitimlerin ise her yil kendini tekrarlayan teorik
bilgiden dteve gegememesi durumu sdz konusudur. Bu da liderin gérevlerinden olan
insanlari(ekip iiyelerini) gelistirmek igin &zel zaman ayirmak, onlara emek harcamak
hususuna ters diismektedir. Sonug olarak  y&netici hemsirenin  liderlik

sorumluluklarini gergeklestiremedidi gergegini ag13a ¢ikartir.

Yogun ¢alisma temposu olan acil servis, yogun bakim, psikiyatri gibi
birimlerde diizenli rotasyon uygulanmayip ayni kisileri uzun yillar zor kosullarda
calismaya maruz birakirken, diger hemsireleri daha az yogun olan diyabet egitim
hemsireligi birimi, kalite birimi gibi birimlerde gérevlendirmek. Bu durum liderin
icinde bulundugu kosullar ne olursa olsun gorev dagiliminda adaletli davranmasi
kosuluyla értiismediginden, bu davranigi benimseyen yoneticilerin liderlik karakteri

zayiftir.

Hemsirelikte yiiksek lisans yaparak dalinda uzmanlagmis yada ilgili
birimlerde gesitli sertifikasyon programlarina katihp kendini o alanda yetistirmis
hemsirelerin uzmanlastigi ve talep ettigi alanlarda ¢aliymalarina olanak taninmayip,
istemedikleri departmanlarda gorevlendirilmeleri; hemsirelerin motivasyonunu, is
doyumunu ve verimini diisiirecektir. Ydnetici hemsirelerin liderlikte motivasyon
giicinii  kullanmadaki  yetersizliklerinden  dogan  calisma  veriminin  ve
motivasyonunun diismesi, liderlik yaklagimlarimi etkin  kullanamamalarindan
kaynakli ekip iiyelerinin is doyumunun azalmasi, yonetici hemsirelerin liderlik

dzelliklerini biitiinsel yonleriyle tasimadiklari sonucuna varilmaktadir.



Astlarin yvonetimsel isleyisle ilgili goriis ve nerilerinin dikkate alinmamasi,
yonetici veya liderin yonetici vasiflarini astlarin degerlendirmesi ve konuyla ilgili
fikir belirtmelerine olanak taninmamasi yonetici hemsirelerin baskici otoriter liderlik
anlayisini benimsedigini bunun sonucu olarak ta ekip iiyelerinin endiselenme ve
giicenme egiliminde olduklar  gozlemlenmistir. Liderlerin  yalmzca kriz
dénemlerinde tercih ettikleri otokratik davranislari yonetici hemsirelerin uzun siire
benimsemeleri ¢alisanlarin mesleki gelisimlerini olumsuz etkileyeceginden, bu

konuda yénetici hemsirenin liderlik yonlerinin zayif oldugu kanisina varilmaktadir.

Hastanelerde hemsirelik hizmetlerinde hemsirelik hizmetleri miidiiriinden
sonra gelen iist diizey kadrolara etkin liderlik ve yonetsel yetenekleri olanlar yerine
iist yvonetimle yakin sosyal iligkiler kuran kisilerin getirilmesinin hemsirelik
hizmetleri miidiiriince baghekime 6nerilmesi liderligin giivenilir ve adaletli olmasi
gibi 6zellikleriyle uyusmamaktadir. Bu da yonetici hemsirenin liderlik &zelliklerinin

zayif oldugunu sonucuna ulagiimaktadir.

Hemsirelikte yoneticilerin astlarina gorev taniminda olmayan igleri de
yaptirmaya zorlamasi, hastanede isleyisin aksamamasi adina hemsirelik hizmetleri
miidiirligiiniin yoneticilik pozisyonunu kullanarak hemsirelerin normal ¢alisma
saatlerinden cok daha fazla calistirmasi, hemsirelerin bedenen ve psikolojik yonden
yipratilmalari sonucunu verir. Bu da liderlik degil yoneticilik davranist oldugundan

yonetici hemsirenin liderlik davranislarina uygun davranmadigi sonucuna ulagilir,

Hastanede saglik hizmet sunumuna engel teskil edecek veya islerin
yiiriitiilmesine engel teskil edecek sorunlarla karsilasildiginda yonetici hemsirelerin
kalic1 ¢dziimler iiretmek yerine gegici ¢oziimlerle sorunun gecistirmesi ve sorunlarin
¢oziimiinii Stelemesi, liderlerin grup giiciinii kullanarak sorunlarin ¢6ziim siireglerini
sekillendirip yonetmesi davranisiyla ters diistiigiinden y6netici hemsirelerin liderlik

giiclerini etkin kullanamadigi sonucuna varilmustir.

Baz1 hemsire yoneticilerin mevkilerini kaybetmemek adina astlarindan
gelen uygun kosullarda calistirilmama gibi olumsuz elestirilerini goz ardi edip

hastane yonetimine bildirmekten kagindiklar ve bu sekilde ilgili birimi sorunsuz
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halde yonettiklerini yansitmaya caligmaktadirlar. Yonetici hemsirelerin kurumsal
hedefler yerine kisisel hedeflerini &n planda tuttugu gergegine ulasilir. Oysaki lider
her durumda kurum hedef ve ¢ikarlarini dnemserler, ydnetici hemsirelerin bu tutumu

da liderin benimsedigi ilkelere ters diismektedir.

Hemsirelik hizmetleri yénetiminde gorevli iistlere karsi hatali davranan
veya fikirsel olarak ters diisen hemsirelerin veya kurumdan gegici gorevle istemedigi
baska bir ilgede gorevlendirilerek kurumdan uzaklastiriimalari, keyfiyetlerine bagh
otoriter giiglerini kullanarak astlari cezalandirdiklari bilinmektedir. Yd&netici
hemsirelerin bu tutumu otoriteden kaynakli zorlayici giiciinii kotitye kullandiginin bir
gostergesidir. Sonuc olarak liderler zorlayici giicti fiziksel yipratma seklinde
kullanmaz, cezalandirirken bile sakin bir tavir takinir ve ekip iiyesine hatasini
diizeltmesine ve tekrarlamamasina yardimer olmak istedigini yansitacak tarzda
yaklasir. Bu da yonetici hemsirelerin liderin zorlayici giiciinii kullanmadaki

profesyonelligini yakalayamadigi sonucuna vartlmaktadir.

Saghk sektériinde malzemeye olan gereksinimin siirekliligi gz Oniinde
bulunduruldugunda, yénctici hemsirelerin biitge planlamasindaki yetersizliklerinin
sonucunda yeterli sarf malzemenin temin edilememesi séz konusu olabilir. Ancak
eksik malzemeye ragmen yonetici hemsireler astlarindan yiiksek kaliteli saghk
hizmeti sunmalarini beklemektedirler. Ger¢eklesmedigi durumda yoneticide ofke,
hayal kirikhgi gibi duygusal sapmalar yasanmaktadir. Sonug olarak yonetici
hemsirenin liderin biitge planlamasi, stres yonetimi, kendi duygularmi kontrol etme

gibi yetilerine sahip olmadigi sonucuna varilmistir.

Yonetici hemsirelerin yonetimini gergeklestirdikleri birimlerin tiimiinde
daha dnce gorev yapmalarinin miimkiin olmamasi, oradaki personelin isi ve isleyisle
ilgili konulara hakim olmamalarina ragmen birimi y&netme sorumlulugu almalari
bircok yonetimsel sorunun ortaya ¢ikmasina neden olacaktir. Liderin uzmanlik
giicinden kaynakli bilgi beceri ve tecriibelerinden olusan giiciinii yonetici

hemsirelerin kullanma becerisine sahip olmadigi sonucuna varilmistir.
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