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YONETICi HEMSIRELERIN LIDERLIK OZELLIKLERININ
BELIRLENMESI

Arastirmada Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde calismakta
olan yonetici hemsirelerin liderlik 6zelliklerinin belirlenmesi amaclanmis ve
yoneticilerin demografik oOzellikleriyle liderlik o6zellikleri arasinda iligki olup
olmadigr sorgulanmistir. Toplumun saglik diizeyinde artis saglamak icin saglik
ekibinin 6nemli bir pargasi olan hemsirelerin liderlik 6zelliklerine sahip olmasi
gerekmektedir. Yonetimde bulunan hemsireler liderlik 6zellikleri tasirlarsa saglik
hizmeti de bir o kadar verimli ve Kaliteli olacaktir. Bu da ¢alismamizin 6nemini

vurgulamaktadir.

Calismada hastanede calisan tiim yonetici hemgirelere anket uygulanmstir.
Anket iki kisimdan olusmaktadir. Ik kistmda demografik &zellikleri ve ydnetim ve
liderlik ile ilgili 6zel bir egitim alinip alinmadigini belirten sorulari igerir ve 11
sorudur. Ikinci kisim ise Lider Davranislarini Betimleme Anketi kullanilmistir. 40
sorudan olugmaktadir. Lider Davranislari1 Betimleme Anket’inin orijinali Ohio
Eyalet Universitesi arastirmacilari tarafindan gelistirilmistir. Demografik 6zelliklerde
yas, medeni durum, egitim, kurumdaki iistlenilen gorev, ka¢ yildir hemsirelik yaptigi,
kurumdaki ¢alisma siiresi, yoneticilik deneyimi, yonetiminde bulunan ast sayisi, suan
ki gorevden bir dnceki gorevin ne oldugu, yonetim ve liderlikle ilgili 6zel bir egitim
almip almmadigr sorgulanmustir. 40 soruluk Liderlik Betimleme Anketi 10 alt
yapidan olugmaktadir. Bunlar; hiikkmetme, yapiyr harekete gecirme, {yeligin
korunmasi, orgiitiin temsili, amaclarin biitlinlestirilmesi, Orgilitleme, yukaridan

asagtya iletisim, asagidan yukariya iletisim, tanima ve {iretimdir.
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ABSTRACT
DECIDING THE MANAGER NURSES’ LEADERSHIP FEATURES

In research 1t has been aimed to decide the manager nurses, working at
Trakya University Medicine Faculty Hospital, leadership features and it has been
interrogatedn whether there is a relationship between the managers’ demographic
features and leadership features. It is necessary, for nurses, who are important pieces
of health crew, to have leadership features to provide an increase in society’s health
level. If nerses in management have leadership features, health utility will be more

profitable and high- quality. It has emphasized the impotance of our study.

In research, an enquiry has been applied to all manager nurses working at a
hospital. In first part, there are questions including whether they have a spicial
education about demographic features and management and leadership, and it
includes 11 questions. In second part, Describing Leader Behaviours enquiry has
been used. It includes 40 questions. The original of Describing Leader Behaviours
enquiry has been proressed by the Ohio Province Univesity researchers. In
demografic features, age,civil situation, education, mission in association, how long
has been a nurse, working time in the associstion, manager experience, number of
sub-workers in management, what the pre-missionis, whether she/ he has any
education on management and leadership have been interrogated. 40 questioned
Describing Leadersip Enqiry takes form of 10 sub- stactures. These are, ruling,
starting the structure, defending the membership, repsesentation of organization,
integration of the aims, organizing, communication from top to bottom,

communication from battom to top, recognizing and production.
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GIRIS

Saglik  sektorlinlin  i¢inde  hastaneler Onemli  organizasyonlardir.
Organizasyonlarin hedeflerine ulastiklar1 zaman gelisimleri ve biiylimeleri baslar.
Hedeflerine ulasmalar1 ise etkili liderlik sayesinde olur. Hastane igerisindeki saglik
ekibi icerisinde olan hemsireler ise saglik hizmetinin kalitesinde 6nemli rol oynarlar.
Yonetici hemsirelerin liderlik 6zelliklerine sahip olmasi saglik hizmeti veren kisileri
yani hemsirelerin etkili bir sekilde yonetmesiyle sonuglanir. Bu da saglik
hizmetlerinde ulasilmay1r hedeflenen amaglara ulasmay1 kolaylastirir ve saglik
hizmetinin kalitesini artirir. Toplumun saglik diizeyinde artis saglamak i¢inde saglik
ekibinin 6nemli bir parcast olan hemsirelerin liderlik 6zelliklerine sahip olmasi
gerekmektedir. Yonetimde bulunan hemsireler liderlik 6zellikleri tasirlarsa saglik

hizmeti de bir o kadar verimli ve kaliteli olacaktir.

Calismanin  amaci; Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde
calismakta olan yonetici hemsirelerin liderlik ozelliklerinin  belirlenmesi ve
yoneticilerin demografik o6zellikleriyle liderlik o6zelliklerini arasinda iliski olup

olmadig1 sorgulanmasidir.

Aragtirmanin kapsami; Trakya Universitesi Hastanesi’'nde caligmakta olan
yonetici hemgirelerdir. Bunlarin igerisinde servis sorumlu hemsiresi, siipervizor
hemsire ve hemsirelik hizmetleri midiiri ve yardimcilar1 girmektedir. Evren

orneklem olarak alinmustir.

Calismada yonetici hemsirelere anket formu uygulanmistir. Uygulanan anket
iki boliimden olusmaktadir. Ik boliimde sosyodemografik dzellikler ile ydnetim ve
liderlikle 1ilgili egitim alip almadigi sorgulanirken, ikinci boliimden liderlik

ozellikleri sorgulanmistir.

Liderligin gegmisi 14. Yiizyila kadar dayanmaktadir ancak son yiizyillarda
daha da 6nem kazanmuistir. Literatiirde liderlik ile ilgili bir¢ok tanimlama yapilmstir.
Bu tanimlamalarin ortak noktalar1 genellikle aynidir. Bu ortak noktalar, bir amacin

olmasi, belli bir grup insanin olmasi ve bu grubu yonetecek bir kiginin bulunmasidir.



Lider kisi basinda bulundugu grubu ileriye tastyabilmelidir. Ongoriisii

kuvvetli, ileriyi gorebilen, giinliik degil uzun vadeli kararlar alabilen kisidir.

Basarili bir liderin 6zellikleri arasinda; sorumluluk alabilme, kararli olabilme,
cesaretli olabilme, 6grenme istegine sahip olma, iletisim yetenegine sahip olma, ikna
giiciine sahip olma, insanlar1 idare edebilme yetenegi olma, 6zgiiven sahibi olma,
giivenilir olma, yaratict olma, karizma sahibi olma, empati yetenegine sahip olma,
degisime acik olma, olumlu diisiinebilen, ileriyi gorebilme, muhakeme yetenegine

sahip olma, zeki, kisisel kontrolii olma ve buna benzer birgok 6zellik sayilabilir.

Liderlik teorileri iice ayrilir. Ozellikler teorisi; liderligin sahip olunan kisisel
ve fiziksel ozelliklerle var oldugunu savunur. Grup i¢inde birinin lider olabilmesi
icin diger kisilerden farkli Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Davranigsal
liderlik teorisi; ozellikler teorisinde oldugu gibi liderlik konusunu lidere bakarak
inceler. Ancak burada davranislar 6nemlidir. Durumsal liderlik teorisinde ise liderlik
konusu lidere bakarak degil duruma sartlara bakarak incelenir. Degisik sartlarin

farkli liderlik bigimlerini gerektirdigini savunur.

Liderlik o6zelligi yiiksek olan kisilerin kurumun yonetiminde bulunmasi o
kurumun verimliligini 6nemli 6lclide artirdigi sdylenebilir. O yilizden liderlik son

yiizyillarda 6nem kazanmistir.



BIiRINCi BOLUM
YONETICILERIN LIDERLIK OZELLIKLERi
1.LIDERLIK

Liderlik ile ilgili birgok tanimlama yapilmistir. Bunlardan bazilar su sekilde

siralanabilir;

“Hempfill ve Cons’a gore liderlik ortak bir amaca dogru grubun
davraniglarin1 ~ yonlendirmek i¢in  bireyin  yapmis oldugu davranmislarin
biitiiniidiir. Weschler ve Massarik’e gore liderlik, iletisim siirecinin yasandigi bir
ortamda, onceden belirlenmis hedeflere ulagsmak iizere yonlendirilmis kisiler arasi
etkilesim siirecidir. Stogdill’e gore liderlik karsilikli davramig ve fikir birligi ile
yapiy1 harekete gecirmek ve bu hareketi devam ettirmektir. Dubrin’e gore ise liderlik
amaglart gergeklestirmek i¢in ugrasanlart duruma gore uyarlayici, onlarin sorunlarin
yanitlayict bir roldiir. Katz ve Kahn’a gore liderlik organizasyonun giinlik
emirleriyle mekanik koordinasyonundan daha &tede etki yoniinden ortaya ¢ikan bir
fazlaliktir. Rauch ve Behling ise liderligi, orgiitlenmis bir grubu, belli bir amaci
yerine getirmek maksadiyla insan davranislarini etkileme faaliyeti olarak

tanimlamistir” (Zel 2001, 90-91).

Literatiirlerdeki bu tanimlamalar incelendiginde tanimlarin ortak noktalarinin
oldugunu goriiriiz. Bu ortak noktalar1 soyle siralayabiliriz; belli bir amacin olmast,

bir grup insanin olmas1 ve bu grubu yonlendirebilecek bir kisinin olmasidir.

Bu ortak noktalara gére bir tanimlama yapilacak olursa; liderlik, belirli bir

amag icin ¢evredeki insanlari etkileyebilme ve yonlendirebilme yetenegidir.

Liderlik insanlik kadar eski bir yetenektir. Clinkii insanlar birlikte yasamaya
bagladigindan beri Dbirbirlerini etkilemeye ve Dbirbirlerini ydnlendirmeye
baslamiglardir. Bir toplulukta belirli bir amaca ulasilacak ise mutlaka kisilerden biri
one cikarak digerini etkilemeye ve yonlendirmeye calisir. Bu 6ne cikan kisilerin

dogasinda liderlik vasiflarinin oldugunun en ilkel gostergesidir. Bu yiizden insanligin



gelecekte de liderlikten ayrilamayacagi bir gergektir. Giiniimiizde de insanlarin

liderlik yetenekleri bir¢ok teknoloji ile birleserek daha da etkili duruma gelmistir.

Organizasyonlarin biiylimesi amaglarina ulasmalariyla olusur. Amaglarina
ulagabilmek icin de etkili ve basarili bir lidere ihtiya¢ vardir. Lider amaclara
ulagabilmek i¢in planlama yapar, calisanlarin1 bu planlamaya goére yonlendirir. Bu
arada c¢alisanin motivasyonunu saglar, kuruma baglilik i¢in motivasyon onemlidir.
Kurumuna bagli bir ¢alisan amaglara ulagsmak i¢in daha ¢ok ¢aba harcar. Boylelikle

amagclara ulagsmak kolaylasir.

Liderligin amaci bireylerin hatalarin1 bulmak degil, hatalarinin nedenlerini

ortadan kaldirmaktir.
2.LIDER VE YONETICi ARASINDAKi FARKLAR

“Yonetici ve lider kavramlari arasinda bazi ortak yonler mevcuttur.
Yoneticilik ve liderlik, her iki kavram da insanlarin belli hedeflere yoneltilmesi ile
ilgilidir. Ikincisi hem y®netici hem lider bu ydnlendirme ve etkileme isini yaparken
bir giic kullanmaktadir. Ayrica hem yoneticilikte hem liderlikte, yonetici ve lider ile
birlikte ¢alistiklari insan grubu arasinda yakin iliski vardir” (Kogel 2014, 668).

“Ancak bu benzerliklere ragmen iki kavram arasinda onemli farkliliklar da
vardir. Yonetim, belli bir organizasyon i¢inde (belli bir diizen i¢inde) belirli siirecler
ve teknikler yardimi ile organizasyonu belirlenmis amacglara ulastiracak is ve
faaliyetlerin gerceklestirilmesini saglar. Bagka bir ifade ile; yonetici mevcut kosullar
altinda organizasyonun en iyi sonucu liretebilmesine ¢aligir. Liderlik ise isletmenin
degismelere uyabilmesi icin gerekli yerlerde diizenlemeleri yapmak, organizasyona
yeni bir vizyon vermekle ilgilidir. Bu nedenle, 6rnegin gegen donemden daha iyi
sonug almak veya bazi hedefleri %5 daha fazlasiyla gergeklestirmek liderligin basari
gostergesi degildir. Liderlik daima degisimle ilgilidir, her degisim de liderlik
gerektirir’ (Kogel 2014, 668).

Yonetim ve liderlik gilinliik dilde es anlamli gibi birbirinin yerine
kullanilabilmektedir. Ancak bu kavramlar es anlamli degildir. Aralarinda

benzerlikler oldugu kadar farkliliklarda vardir.



Yoneticilik bir meslektir ve isletmelerin kurulmasiyla ortaya ¢ikmistir.

Liderlik ise bir davranis bigimidir.

Ortak yonlerinden bahsedecek olursak; her ikisi de belirli bir amaca ulagmak
icin belirlenen hedeflere yonelir, bu hedeflere ulasirken mevki giiciinii kullanir,
hedeflere ulagmak i¢in bir ¢alisan grubuna ihtiyaci vardir bu yiizden ekip ile iletisime

girer, aralarinda iliski mevcut olmak zorundadir.

Farkliliklarindan bahsedecek olursak; yonetici mevcut kaynaklarla, mevcut
durum yani mevcut kaynaklarla amaglanan hedefe ulasmay1 isterken, lider mevcut
kaynaklara yenileri eklemenin pesinde kosar yani yonetici statiikocu iken lider yeni
vizyonlar pesindedir. Liderlik siirekli gelisim ve degisimdir. Yonetici atama ile
belirlenirken, lider var olan yetenekleriyle 6n plana ¢ikar. Yonetici ¢alisanlarina
denetimle giivenirken lider ¢alisanlariyla yakin iliskili oldugun i¢in aralarinda giiven
olugmustur. Lideri ¢alisanlar duygusal olarak kabullenmistir ve birlikte ¢alismaktan
mutluluk duyarlar. Ydnetici ile galisan arasinda duygusal bir bag aranmaz. Y 6netici
riske girmeyi sevmez, lider ise yeni hedeflere ulagsmak i¢in yeni fikirlerle yeni

risklere girer.

Lider giiciinii calistigi ekibin ona geri bildirimlerinden alirken, yonetici
giiciinii makamindan alir. Lider basariy1 ¢alisanlariyla beraber elde etmeye ¢alisirken
yonetici ¢alisanlarin sisteme gore calisip hedeflere ulagmalarini bekler. Ydnetici
isleri dogru prosediiriine uygun yapmaya calisirken lider zaten dogru isleri analiz

ederek yapar.

Her yonetici liderlik yeteneklerine sahip olmayabilir. Liderlik yeteneklerine
sahip yoneticiler de mevcut iken liderlik yetenegine sahip olup ta yoneticilik
seviyesine ulasamayan kisiler de mevcuttur. Yani lider organizasyonu her

basamaginda olabilirken, yonetici list basamaktadir.

Goriildigii gibi yonetici ile lider arasinda benzerliklerden daha ¢ok
farkliliklar vardir. Bu ylizden yonetici ile lider farkli anlamlara sahip farkli iki

kavramdir. Yoneticilik bir makam iken liderlik bir 6zelliktir.



Her yonetici lider olmayabilir. Yonetici, yasal gliciini kullanir, 6diil ve
cezaya dayal1 bir giicli vardir. YOnetici sermaye sahibi ya da yonetsel erk tarafindan
atanir. Yonetici yapiy1 korumayla ilgilenir. Yonetici, denetler, diizenler, esgiidiimler.
Yonetici saptanmis amaglara ulagsmak i¢in bigimsel gorevleri yerine getirmeyle

ugrasir.
Ozetleyecek olursak yonetici;

e YoOnetir,
e Mevcut durumu siirdiirir,
e Otoritesini statiisiinden bulundugu makamdan alir,
o Yetkileri kendisinde toparlar,
e [taati savunur,
e Planlara asir1 derecede baghdir,
e Belli amaglara hizmet eder, onlardan disar1 ¢ikmaz,
e Isidogru yapar,
e Kontrol ve denetimden yanadir.
Lider ise;
e YoOnlendirir,
e Yenilikgidir,
e Otoritesini kendinden alir,
e Yetki devri yapar,
e Katilimi savunur,
e Planlarda alternatiflere agiktir,
e Belirlenmis amaglarin yaninda yeni amagclar olusturur,
e Dogru isi yapar,
e Qiiveni esas alir.
Glinlimiizde her yoOneticinin basarili olabilmesi icin liderlik 6zelliklerine

sahip olmasi1 gerekmektedir.



3. LIDERLIK OZELLIKLERI

Liderler diger ekip iiyelerinden daha fazla bilgi beceri ve ozelliklere sahip
olmasi gereken kisilerdir. Ancak bdyle oldugu zaman kisi, grup tarafindan lider
olarak kabul edilebilir.

Boyle diistiniildiigiinde liderde bulunmasi gereken oOzellikler soyle
siralanabilir; lider kendisini tanimalidir, isinde uzman olabilmeli, ekip {iyelerini iyi
tanimali, iyi bir iletisim kurabilmeli ve onlara glivenmelidir, kurum amaclarin
belirlemeli, amaglar1 gerceklestirmek icin risk alabilmelidir, hizli ve dogru karar
verebilmeli, denetlemeyi ekip iiyelerine glivenmedigi i¢in degil amaglarin sonuglarini
degerlendirmek igin yapabilmeli, karar alinirken ekip iiyelerine soz hakki
verebilmeli, elestiriye acgik olmali, algcak goniillii olmali, gelecegi gorebilmeli
planlarin1 buna goére yapabilmelidir, diiriist olmalidir, giiven yaratmalidir, zaman
verimli ve 1iyi kullanabilmelidir, ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu
onemsemelidir.

“Yapilan aragtirma ve siniflamalardan yola ¢ikarak liderde bulunmasi gereken
Ozellikler kisaca ii¢ baslik altinda toplanmaktadir;

Entelektiiel Ozellikler: Diisiinebilme, genel kiiltiir, mantikli olma, analiz
sentez, sezgi giicii, hayal kurabilme, muhakeme yapabilme gibi 6zelliklerdir.

Karakter Ozellikleri: Uyum, dikkat, ihtiyat, giriskenlik, hafiza giicii,
dinamiklik, kararlilik, diizenlilik, yontemli c¢alisma, ¢abukluk, ciddilik gibi
ozelliklerdir.

Sosyal Ozellikler: Dis goriiniim, gruba hitap edebilme ve onu anlayabilme, is
disiplini, isbirligi, kendini ayarlayabilme gibi 6zelliklerdir” (Cetin 2008, 74).

Bir liderde bulunmasi gereken bir¢ok oOzellik vardir. Bunlardan bazilari

asagida acgiklanmistir.
3.1. Ozgiiven

Bir liderin sahip olmasi gereken ozellikler arasinda 6zgiiven 6nemli bir yere
sahiptir. Yeteneklerini farkinda olan lider 6zgiiven sahibidir. Ozgiiven sahibi bir lider
yapabileceklerinin farkindadir, mevcut kaynaklar1 en verimli sekilde kullanip, yeni
kaynaklara ulasmaya c¢alisir. Ozgiiven sahibi bir liderin calisanlarini ikna etmesi ve

motive etmesi daha kolay olacaktir.



3.2.Bireyler Arasi iliskiler ve Haberlesme Yetenegi

Liderlerin bireyleraras iligkilerinin iyi olmasi ve iletisim yetenegine sahip
olunmas1 Onemlidir. Cilinkli isletmelerde kisiler birbirleriyle siirekli iletisim
halindedir. Ekip liderinin c¢alisanlarin1 anlayabilmesi ve isteklerini onlara
anlatabilmesi 6nemlidir. Hedeflere ulasmada iletisim olmazsa olmazdir. Calisanlarini

anlayabilmesi ise ¢alisanlar ile arasinda giiven duygusunu olusturur.
3.3.Kesinlik, Kararliik ve Insanlar1 idare Etme Yetenegi

“Lider eylemin etkinligini kazandiran ve yonetim rengini veren kisidir. Lider;
iletisim ustasidir, iyi bir dinleyici ve okuyucudur, olgun ve birikim sahibi bir kisidir,
ortaya ¢ikan firsatlar1 degerlendirmistir, kaliplar1 vardir, ufuk sahibidir. Diisiince
eksenligi, engin bilgi ve tecriibe, giivenirlilik, katilicilik, sabretmesini bilme, tahmin
yetenegi olan kisidir. Bu tanimlarin gerceklestirilmesi yani grup icinde

uygulanabilmesi icin lider kararli olmasi gereklidir”(Ozkaya 2000, 190).

Lider amaglara ulasmak i¢in ¢izdigi yolda kesin ve kararli olmalidir.

Kendinden ve kararlarindan emin olmalidir.

Calisanlarin motivasyonunu saglanmasi, isteklerini karsilanmasi gereklidir.
Calisanlarin ¢alisma sevkini kirmadan ayni1 zamanda amaglara en kisa ve en giivenilir

nasil ulasilmasi gerektigini insanlar1 idare etme yetenegi olan lider bilir.
3.4. Yaraticihk

Liderlerin yaraticilik 6zelliklerinin yiiksek olmasi gereklidir. Liderler olaylar:
daha Onceden sezinleyebilmeli, olabilecek olaylar i¢in Onlemler alabilmelidir.

Yaraticilik 6zelligi olan bir lider olaylar karsisinda daha rahat ¢oziimler bulabilirler.
3.5. Sistematik Diisiinme

“Sistematik diisiinme, sorunlar, olaylar ve veriler arasindaki iliskiler
gorebilme yetenegidir. Bir isletmede sistematik diisiincenin gelistirilmesi igin,
geleneksel komuta ilisiklerine ek olarak, bilgiye, mal ve hizmetlerin degisimine ve

duygulara dayali iligkilere 6nem vermek, oOrgiitiin kendi igindeki olaylarin ve



iligkilerin yani sira, orgiit ve dis ¢evre arasindaki olaylara ve iligkilere dnem vermek

ve orgiitle ilgili olay ve bilgileri paylasmak gerekir” (Giiney 2001, 480).
3.6. Empati

Empati bir baskasinin duygularin1 anlayabilme kendini onun yerine
koyabilme yetenegidir. Liderlik igin gerekli bir Ozelliktir. Ciinkii lider beraber
calistig1 diger ekip iiyelerinin hislerini ne diisiindiiklerini hissedebilmesi, isteklerini
anlayabilmesi ¢alisanlarina deger verdigini gosterir. Kendine deger verilen ¢alisanin
motivasyonu artar, bireysel verimlilikleri artar ve amaglanan hedeflere daha hizlh

ulagilir.
3.7. Irade

“Irade, liderleri ¢cok zor sartlarda ve yaptig1 faaliyetten vazge¢menin kolay
oldugu zamanlarda devam etmeye zorlayan igten gelen bir diirtiidiir. Irade, sonuca
ulasana kadar savasma giicii verir. Iyi bir liderin saglam ve giiglii bir iradeye sahip
olmast gerekir. Ayni zamanda bu 0Ozelligini astlarina, yetenekleri cergevesinde
kazandirarak onlara kazanma ruhunu asilamaktir. Bu siki ve gercekei bir egitimle

gergeklesebilir” (Giirsoy 2005, 16).

Lider amagclarina ulagsmaya c¢alisirken birgok zorlukla karsilagmaktadir. Bu
zorluklarin iistesinden gelebilmek, pes etmemek i¢in irade sahibi olmali, kendinden

emin adimlarla ileriyi gorerek ilerleyebilmelidir.
3.8. Muhakeme

“Muhakeme, bilginin anlamaya doniismesi ve komutanlik sanatinin temel
ozelligidir. Liderler cogu kez bir karara varabilmek i¢in zorlu gerceklerle bogusmak
ve sezgilerine basvurmak zorunda kalabilirler. Boyle bir durumda lider, en 1yi karar
verebilmelidir. Lider bir sorunla karsilastiginda, harekete gegmeden Once bir dizi
secenek diislinlir. Yapmadan oOnce yapacagi seyin sonuglarini goézden gegirir.
Yapacagi seyin sonuglarini diisiinmenin yani sira metodolojik olarak da diisiiniir.
Yani, lider muhakeme yetenegini kullanarak c¢ok kisa siirede en dogru karar

verebilmelidir’(Giirsoy 2005, 17).



Lider kararlarin1 alirken arada kalmamali, en dogru karar1 en dogru sekilde
muhakeme edip yine en kisa siirede karar vermelidir. Ciinkii zaman lider igin
degerlidir. Muhakeme yetenegi olan liderler olaylar karsisinda herhangi iki segenek
ile kars1 karsiya kaldiginda hangisinin daha yararli oldugunu en kisa siirede secer.

Hem zamandan tasarruf eder hem de organizasyon i¢in en dogrusunu seger.
3.9. Zeka

“Zeki liderler distiniir, 6grenir ve ogrendiklerini uygularlar. Zeka bilgiden
daha farklidir. Diistinme yetenegi de kitaptan 6grenmekle ayni1 degildir. Astlarin bir
lideri takip etmelerinin en biiylik nedenlerinden birisi liderin kendi alaninda yeterli
bir bilgi birikimine sahip olmasina baghidir. Zeka tek basina yeterli degildir. Bu
konuda biiyiik lider M. Kemal Atatiirk “Gengler, ¢ok zekisiniz! Bu belli, fakat

zekanizi unutun! Daima ¢aliskan olun” demektedir” (Giirsoy 2005, 18).

Liderin belirli bir zeka seviyesinde olmasi sarttir. Belirli bilgi birikimi olan
lider ancak zeki olursa bu bilgi birikimini dogru sekilde kullanabilir. Etkili kararlar

alabilir.
3.10. Kisisel Kontrol

Liderlik 6zelliklerinden bir digeri ise kisisel kontroldiir. Lider zor durumlarda

duygularina hakim olabilmeli, kontrollii davranabilmelidir.
3.11. Gruplari Organize Etme

Liderin becerileri arasinda ¢alisanlarini koordine edip hareke gecirebilme
onemli yer tutmaktadir. Lider organizasyondaki tiim isleri organize etmekle
yiikiimliidiir. Eger organize etme yeteneginden yoksun ise organizasyondaki isler
birbirine girer, kimin ne ile gorevli oldugu, ne is yaptigi, hangi amag ic¢in calistigi

karisir. Bu da organizasyonda bir karmasaya ve amaclara ulasamamaya neden olur.
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3.12. Tartisarak Co6ziim Bulma

Liderin ¢atigmalar1 engelleyebilmek i¢in tartisarak adaletli bir ¢6ziim bulmasi
onemlidir. Calisanlar1 esit bir sekilde dinleyip taraf tutmadan catigmalar

¢Ozlimlemesi gerekmektedir.
3.13. Sosyal Analiz

Insanlarin niyetlerini, hislerini, sorunlarin1 hissedebilme ve i¢ gdriiye sahip
olabilmektir. Baskasmnin ne diislindiigiinii tahmin edebilmek kolay iletisim ve

calisanla arasinda ahenk kurmasina yardimci olur.
4. LIDERIN GUC KAYNAKLARI

Liderligin birgok tanimi yapilmistir. Tanimlamalarin ortak noktalari vardir.
Bunlar belli bir amacin olmasi, bir grup insanin olmasi ve bu grubu
yonlendirebilecek bir kisinin olmasidir. Bir grup insan1 yonlendirebilmek i¢inde giice
ihtiyag vardir. Liderlerin gli¢ kaynaklari: Zorlayic1 gii¢, yasal gii¢, odiillendirme
giicli, karizmatik giic (benzesim giicli), uzmanlik giicii olarak siralanmaktadir.
Asagida bu gii¢ kaynaklar1 agiklanmaktadir.

4.1. Zorlayia Giig

Bu gii¢ liderlin herhangi bir fiziksel giic kullanmadan ise son verme, statii
degisiklikleri ve bunlara benzeyen yaptirimlarinin oldugu bir giigtiir. Ydneticinin bu
giiclinli calisaninda ceza olarak gérmesi de giiciin etki derecesini artirmaktadir. Ceza
giiclinli kullanirken lider dikkatli olmalidir ¢linkii ceza ¢alisani isten sogutabilir, isten
uzaklastirabilir.

Zorlayic1 gili¢ liderin ¢alisganinda korku yaratmasindan kaynaklanmaktadir.
Calisanda isini ya da statiisiinli kaybetme korkusu olusur.

4.2.Yasal Gii¢

“Orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve lidere orgiit igerisindeki statiisiinden
gelen giigtiir. Otoriteyi ifade eder. Kisinin bulundugu pozisyon nedeni ile etrafindaki
kisileri etkileyebilme giicii olarak da tanimlanabilir. Biri iist digeri ast olan iki gorevli
arasindaki iligkidir. Yasal gilici “Pozisyon giici” olarak da tanimlamak

miimkiindiir’(Eraslan 2004, 24-25).
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Liderin oOrgiitiin en iist kademesinde bulunmasindan kaynaklanan ve
calisanlara karsi otoritesinden kaynaklanan giictlir. Yasal gii¢ yoneticilerin ¢ok sik
kullandiklar1 bir giigtiir. Ayrica caligsanlar iizerinde etkisi de biiyiiktiir. Ast {istiiniin
otoritesi altindadr.

4.3. Odiillendirme Giicii

Liderin ve yoOneticinin ¢alisanini {licret artisi, terfi, yetki devri ile daha ¢ok
sorumluluk vermek gibi 6diillendirmelerde bulundugu giiciidiir.

Odiillendirme giicii ¢alisan1 motive eder ve moralini artirir. Motive olan
calisan amaglara ulasmak igin daha istekli ve azimli ¢alisir. Odiillendirme giiciiyle
calisann iist korkusu ortadan kalkar ve daha ¢ok giiven ortami olusur. Odiillendirme
ile ¢alisan giidiilenmis olur. Odiil her zaman cezadan daha etkili bir yontemdir.
Odiillendirilen ¢alisan kendini daha degerli hisseder, orgiit i¢in énemli oldugunu
diisiiniir. Daha ¢ok ¢aligsarak aldig1 6diilii hak etmeye ¢alisir.

Ancak ddiillendirme ile etkili bir gli¢ yaratmak lider i¢in zor bir durumdur.
Ciinkii nerede, ne zaman ve hangi sartta ddiillendirme verecegini belirlemesi gerekir
gereksiz ddiillendirmeler 6rgiit i¢in zararli olabilir.

4.4. Karizmatik Gii¢

Ust kademede bulunan lider ve yéneticilerin kisiliginde bulunan bir giictiir.
Karizma ¢alisanlar etkileyebilmek i¢in 6nemli bir giictiir. Karizmatik giic liderlerin
sahip olduklar kisisel 6zellikleri nedeniyle sira dis1 goriindiigii ve bu ozellikleri ile
calisanlarin1 etkiledigi diisliniilmektedir. Bir kisinin karizmatik olmasi ¢ogunlukla
kendiliginden olusan bir siiregtir. Karizmatik liderligin dogustan gelen kisilik
ozellikleriyle 1ilgili oldugunu savunanlarin yaninda, karizmatik davraniglarin
sonradan Ogrenilebilecegini iddia edenler bulunmakta ve her iki goriisiin
gecerliliginin oldugu diisliniilmektedir.

4.5.Uzmanlik Giicii

Bu giig, bilgi ve tecriibe ile ilgilidir. Eger bir lider bilgili ve tecriibeli olarak
algilaniyorsa, o lider ¢alisanlarini etkileyebilir ve uzmanlik giicii olusturur.

Lider ve yonetici belli bir bilgi birikimine sahip ise etkili ve iyi bir yonetim
anlayisina sahip olurlar. Bilgisiyle c¢alisanlarini  tatmin edebilen bir lider

calisanlarinin goziinde belirli bir giicii sahip olur. Uzmanlik ve bilgi birikimi belirli
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bir zaman ve yasanmisliktan sonra olusur. Tecriibeli yoneticilerin belirli bir bilgi

birikimine sahip olmasi beklenir.

5.HEMSIRELIK VE LIDERLIK

“Hemsirelikte liderlik hasta ya da saglam bireye hemsirelik bakiminin
saglanmasinda belirli amaglara ulagabilmek i¢in hemsirenin diger hemsireleri
etkiledigi bir siirectir. Bagka bir degisle; saglik kurumunda hemsirelik bakiminin en
st diizeyde karsilanmasi i¢in hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi, orgilitlenmesi,
yonetilmesi, denetlenmesi, degerlendirilmesi ve koordine edilmesidir’( Uyer 1993,
48).

Her meslek grubunda oldugu gibi hemsireliginde bir lidere ihtiyaci vardir.
Kaliteli bir saglik hizmeti sunabilmek, meslegi ileriye gotiirebilmek, basari

saglayabilmek etkin bir liderlik ile olur.

Saglik ekibi icerisinde hemsireler saglik hizmetinin kalitesinde 6nemli rol
oynarlar. Yonetici hemsirelerin liderlik 6zelliklerine sahip olmasi saglik hizmeti
veren kisileri yani hemsirelerin etkili bir sekilde yonetmesiyle sonuglanir. Bu da
saglik hizmetlerinde ulasilmay1 hedeflenen amaglara ulasmay1 kolaylastirir ve saglik
hizmetinin kalitesini artirir. Toplumun saglik diizeyinde artis saglamak i¢inde saglik
ekibinin 6nemli bir pargasi olan hemsirelerin liderlik 6zelliklerine sahip olmasi
gerekmektedir. Yonetimde bulunan hemsireler liderlik 6zellikleri tasirlarsa saglik

hizmeti de bir o kadar verimli ve kaliteli olacaktir.

Lider hemsirelerin her liderde oldugu gibi baz1 6zellikleri tasimalar1 beklenir.

Bu 6zelliklerden bazilar sdyle sayilabilir;

e  Meslegini sevmek ve meslegi ile ilgili olmak,

e Kisilere kars1 hosgoriilii ve saygili olmak,

e Ozgiiven sahibi olmak,

e Liderlik ruhuna sahip olmak,

e Karmagsik olaylar1 ¢6zebilecek zekaya sahip olmak,

e Olaylara ve insanlara kars1 duyarli olmak,
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¢ Ani olaylarda panige kapilmadan karar verebilme becerisine sahip olma,
e Meslegi ile ilgili yenilikleri takip edebilmek,

e Yeniliklere agik olmak,

e Caligsanlar arasinda motivasyonu saglayabilmek,

e (alisanlaryla arasinda giiven ortami olusturabilmek,

e Iletisim ¢atismalarinin olmadig bir ¢alisma ortami yaratabilmek,

e Her kesimden insan ile iletisim kurabilmek.

Yukarida bahsettigimiz 6zellikler liderin tasimasi gereken 6zelliklerin sadece

bir kismidir.

Hemgirelik uzun yillar lider yetistirememistir. Hemsireligin kadin meslegi
olarak goriilmesi ve kadinlarin liderlik vasiflarini tasiyamayacagi inanisi yiiziinden
bu kadar uzun yilar baski altinda kalmis ve lider yetistirememistir. Hemsireligin
bayan meslegi olarak goriilmesi ve liderliginde erkek becerisi olarak goriilmesi etkili
olmustur. Kadmlarin yonetim ve liderlik konusunda otoritesiz ve beceriksiz
goriinmesinin  sebebi cinsiyet ayrimcilifi yapilmasindan kaynaklanmaktadir.
Toplumlarda erkekler daha giiclii, daha baskin ve daha otoriter goriilmekte ve liderlik
konusunda erkekler daha becerikli goriilmektedir. Erkek her zaman bir adim 6nde
gorildiigii icin kadin yonetiminde bir erkek diistiniilememistir. Ancak gliniimiizde bu
goriis yikilmaya baglamis kadinlarinda is yagsaminda aktif rol almalari ile bu kaygilar

ortadan kalkmaya baslamistir.

“Hemsirelik mesleginin tarihsel siirecinde liderligin gelisimine bakildiginda
meslegin ilk yillarinda dine dayali oldugu ve bu donemde hemsireligin evdeki islerin

bir uzantisi1 oldugu gérilmektedir”( Vural 1997, 7).

“Modern hemsirelik 19. yiizyilin ortalarinda Florance Nihtingale ile
baslamistir. Modern hemsirelik egitimi baslayincaya kadar hemsireler usta —¢irak
iligkisi yontemi ile bilgi ve beceri kazaniyorlardi. Florance Nihtingale hemsirelere

formal egitimin gerekli oldugunu gérmiis ve bu konuda onciilik yapmistir”(Birol
2000, 60).
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“Tiirkiye de hemsirelik okullarina ilk yillarda erkek O6grenciler alinmistir.
Erkek hemsirelik Ogrencilerinin bir kadin mesleginin {liyesi olmaktan duyduklar
rahatsizlik nedeniyle tiniversitenin baska boliimlerine aktarildiklart ve zamanla
hemsirelik okullarina erkek 6grenci alinmasina son verildigi bilinmektedir” (Vural

1997, 8).

2007 yilinda yeni hemsirelik kanunun onay1 ile hemsirelik okullarina yeniden

erkek 6grenci alinmaya baglanmistir.

Hemsirelik egitiminin lisans diizeyine ¢ikmasiyla mezun olunma yasi artmis,
kendine giiveni tam, meslek acisindan daha donanimli ve kendini ifade edebilen
hemsireler is yasamina katilmistir. Bunun etkisi de olmustur. Ciinkii lisans diizeyinin
altindaki hemsirelik mezunlar1 ¢ok kiigiik yasta agir bir meslekle yiiz yiize
geldiklerinde ve yas itibariyle daha ¢ok ezilmektedirler. Kendini ifade etmeleri ve

gostermeleri zorlagmaktadir.

“Hemsirelik, kendine 6zel ve 6zgli alan1 ve egitimi olan kendi bagina bir
meslektir. Hemsireligi en iyi bilen yine hemsiredir. Hemsire, toplum saglig
alanindaki 6nemli konumu ve tagimasi gereken sorumluluklari nedeni ile cesitli
diizeylerde ve ¢esitli gruplar1 yonlendirmeyle yiikiimlidiir. Hemsire olarak, toplumu
saglikli yasam ve saglikli ¢evre olusturmada yonlendirmek, hastane bashemsiresi
olarak, hemsireleri yonlendirmek, servis bashemsiresi olarak, servisteki saglik
ekibini yonlendirmek, ekip lideri olarak, ekip iiyelerini yonlendirmek, sozii edilen
yikiimliiliiklerden bazilaridir. Gérev ve sorumluluklari yerine getirmek, yetkilerini
Iyi kullanmak ve hemsireligin hedefleri dogrultusunda yonlendirmek, belirledigi
amacint gerceklestirebilmek i¢in, yonetici hemsirenin bu kaynak ve olanaklar 1y1
tanimasi, se¢gmesi ve iyl kullanmasi gerekir. Bunu i¢in yonetici hemsire, amag ve
hedeflerinden hareketle alinacak karar ve etkinliklerinin gelecekteki bigimi,
nitelikleri ve boyutlarini saptayici ¢aligmalar yaparken, daima kaynak ve olanaklarin
dogru ve ekonomik kullanimi konularinda onlemler alir. Gérev ve sorumluluklar
geregi gruplart dogru hedeflere etkili bigimde yonlendirebilmeleri, hemsirelerin
liderlik yetenekleri ile bagimlidir. Liderlik, yetenek olarak ele alindiginda, bazi
otoriteler liderlik yeteneginin ender bulunan yetenekler arasinda oldugu diistincesini

desteklemektedir. Hemsireligin kendi kendini yonetmesi ve kendi kararlarini kendisi
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verebilmesi geregi, hemsirelikte liderligin, énemi bir kat daha artmaktadir. Bu
nedenle, liderlik yetenegi gosteren ve liderlik kapasitesi tastyan hemsire adaylarinin
zamaninda fark edilerek, yeteneklerinin gelistirilmesi yoluna gidilmelidir.
Yeteneklerinin gelistirilmesi siirecinde 6zellikle; liderlik, etkili liderin 6zellikleri ve
grup teorisi tizerinde durulmalidir. Ciinkii liderligin 6grenilmesi ve liderlik
yeteneginin gelistirilmesi, liderlik ve grubun iyi bilinmesine baglidir’(Uyer 1993,
55).

Hemsirelik meslegi hak ettigi degeri gorememektedir. Genel olarak
hemsirelik meslegini yardimci saglik personeli olarak goren zihniyetlerin yikilmasi
icin etkili ve basarili liderlerin ortaya ¢ikmasiyla saglanacaktir. Halen hemsireligin
kendi basmma bir meslek oldugunu kabullenmeyenler bulunmaktadir. Ancak
hemsirelik egitiminin lisans diizeyine ¢ikmasiyla, hemsirelerin kendilerindeki
bulunan liderlik yeteneklerini kesfetmesiyle birlikte meslek gelisme gostermis ve

kendini kanitlamay1 bagarmistir.
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IKINCi BOLUM
LIiDERLIiK TEORILERI
1.0zellik ve Nitelik Teorisi

“Liderlik konusu ile ilgili olarak ilk gelistirilen yaklagimdir. Bu yaklasimda
liderin sahip oldugu 6zellikler liderlik siirecinin etkilendigini belirleyen en 6nemli
faktor olarak kabul edilir. Baska bir degisle, belirli bir grup i¢inde bir kisinin lider
olarak belirlemesi ve grubu yonetmesini nedeni sahip oldugu 6zelliklerdir. Lider bu

ozellikler itibariyle diger grup tiyelerinden farkl bir kisidir”(Kogel 2014, 676-677).

Bu teoriye gore kisinin lider olabilmesi i¢in grup tiyelerinden farkli 6zellikler

tagimasi gerekmektedir.

Ozellik ve nitelik teorisine gdre énemli olan kisinin sahip oldugu kisisel ve
fiziksel 6zelliklerdir. Grup i¢inde grup tiyelerinden farkli olma liderlik i¢in aranan bir
ozelliktir. Kisisel 6zelliklerde kisiler arasi iliskiler, zeka, kararlilik, diiriistliik, grubu
etkileyebilme 6zelligi, basarma istegi, etik olma 6zelligi, haberlesme yetenegi, grup
icinde giliven duygusunu olusturabilme, girisimcilik, risk alabilme yetenegi, kendini
ifade edebilme yetenegi, nezaket, giizel ve diizgiin konusma yetenegi sayilabilir.
Fiziksel 6zelliklerde yas, cinsiyet, boy, kilo, yakisiklilik ya da giizellik, saglikli olma

ve gii¢lii goriinme, enerjik olma sayilabilir.

Ancak bu teori yetersiz kalmaya baslamistir. Ciinkii istenilen 6zelliklerin
hepsinin bir kiside bulunmasi her zaman miimkiin olmamakta, bazen daha iyi kisisel
ozellikleri olan kisilerin lider olamadig anlasilmistir. Bu ylizden liderligi
belirlemede kisisel ozellikler ve fiziksel ozelliklerin yeterli olmadigi kanisina
varilmig ve yeni bir teori ortaya ¢ikmistir. Bu teori liderin davraniglarini géz oniine

alan Davranigsal Liderlik Teorisi’dir.
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2. Davramigsal Liderlik Teorisi

Davranigsal liderlik teorisinde lider olabilmek i¢in kisinin duruma gore

davranislar1 6nemlidir.

Ozellikler teorisinde sadece kisisel ve fiziksel ozellikler Onemliyken
davranigsal liderlik teorisinde kisisel ve fiziksel 6zelliklerin yani sira basarili bir
liderin olaylar ve durumlar karsisindaki ortaya koyduklari davraniglari da 6nem

kazanmustir.

“Davranigsal liderlik teorisinde liderin faaliyet ve davramiglarimi etkileyen
durumsal faktdrler; izleyiciler, amaglar ve bu amagclarin gergeklestirilecegi ¢evredir”(

Eren 2003, 391).

Davranis teorisinde liderlik, goreve yonelik liderlik ve insana doniik liderlik
olarak ayrilmustir. Goreve yonelik liderlikte gorevin yetistirilmesi, amaglara
ulasabilme ancak c¢alisanlarin motivasyonu hesaba katilmadan ulasilma 6nemliyken

insana yonelik liderlikte ¢alisan kiginin uyumu, motivasyonu énemlidir.

Liderin astlart ile iletisim sekli, yetki devredip devretmemesi, planlama ve
kontrol sekli onun etkinligini belirleyen faktorler olarak ele alinmaktadir” (Eren

2003, 391).

“Davranis teorilerine gore lider, grup lyelerinin ¢abalarini desteklemeli, onlarin
kisisel degerlerini gozetici davranislar sergilemeli ve Orgiitsel siirecleri agik bir
sekilde ortaya koymalidir. Davranigsal teorilerin, Ozellik teorilerine kiyasla ii¢

faydasi oldugu soylenebilir. Bunlar;

e Ogzellikleri arastirmaktansa, davramslar1 ortaya koymak bicimsel liderlerin
yaninda, bi¢gimsel olmayan liderleri de ortaya cikarir.

e Eger lideri tanimlayabilecek etkili davranis bigcimleri ortaya ¢ikarilirsa, egitim
yoluyla liderlik davranislari kisilere kazandirilabilir.

e Liderin davranig bigimlerine karsilik grubun diger iiyelerini (izleyicilerin)
davraniglari, lider ile izleyenlerin davranis iliskilerini yakindan inceleme

firsat1 yaratir”( Zel 2001, 101).
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Davranigsal liderlik teorisiyle ilgili pek c¢ok arastirma yapilmigtir. Bu
arastirmalarin en 6nemlileri; Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalari, Michigan
Universitesi Calismalari, Blake mouton’un ydnetim matrisi, Douglas Mc. Gregor’un

X ve'Y teorileri ve Likert’in sistem modelidir.
2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Cahsmalar:

“Davranigsal liderlik ile 1ilgili yapilan arastirmalardan birisi Ohio State
Universitesinde yapilan calismalardir. Daha sonraki ¢alismalara bir anlamda &ncii
olan bu arastirma davramigsal liderlik teorilerinin gelismesine biiyiikk katki
saglamistir. 1945 yilinda baslayan Ohio State Universitesi calismalarinin temel
amaci, etkin bir liderin nasil tanimlandigini tespit etmek olmustur. Calismanin
basinda, liderlerin sergiledikleri davraniglar1 gosteren ¢esitli tanimlar olusturulmus ve
daha sonra bu tanimlar faktor analizine tabi tutularak lider davranislarini aciklayan
faktorler belirlenmeye c¢aligilmistir. Bu ¢alismanin sonucunda, liderlik davraniglarini
tanimlayan iki temel boyut ortaya ¢ikarilmistir. Bunlar: kisiyi dikkate alma (insan
iliskilerine doniikliik) ve inisiyatif (isi dikkate alma) dir” (Bolat 2008, 174).

Liderlik 10 alt boyuta ayrilip incelenmektedir. Bunlar hilkkmetme, yap1y1 harekete
gecirme, 1iyeligin korunmasi, Orgilitin  temsili, amagclarin biitiinlestirilmesi,
orgilitleme, yukaridan asagiya iletisim, asagidan yukariya iletisim, tanima ve iiretim

alt boyutlaridir.

“Kisiyi dikkate alma faktorii, liderin izleyicileri iizerinde giliven ve saygi
yaratmasi, onlarla dostluk ve arkadashk gelistirmesi yoniindeki davraniglarini ifade
etmektedir. Kisaca bu faktor, liderin, davranislarinda izleyicilerine agirlik vermesini
ifade etmektedir. Inisiyatif faktorii ise, liderin gerceklestirilmek istenen amacla ilgili
isin zamaninda tamamlanmasi i¢in, amag belirleme, grup iiyelerini organize etme,
iletisim sistemini belirleme, is ile ilgili siireleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar
verme yoniindeki davraniglarini ifade etmektedir. Kisaca bu faktor, liderin
davraniglarinda ise ve isin tamamlanmasina verdigi agirligi ifade etmektedir”(Kogel

2014, 679).
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Kisiyi dikkate alan liderin, izleyicilerin istek ve gereksinimleri ile yakindan
ilgilendigi i¢in onlarla daha etkili iletisim kurabilecegi ve amaglara ulasmada daha
etkili olacag: diisiiniilmektedir. Isi dikkate alan liderlerin ise tiim enerjilerini ve
dikkatlerini yapilan ise verdikleri i¢in, grup iiyelerinin daha fazla ve daha iyi is
cikarmasi iizerinde etkili olacag1 varsayilmaktadir. Giintimiizde orgiitlerde her iki tiir

davranigi1 gosteren liderlerin de oldugu goriilmektedir.
2.2. Michigan Universitesi Liderlik Cahsmalar

“Davranissal liderlik ¢alismalarindan bir digeri de Michigan Universitesi liderlik
calismalaridir. 1947’lerde Michigan Universitesinde Rensis Likert ydnetiminde
yapilan bu c¢alismanin amaci, grup lyelerinin tatminine ve grubun verimliligine
katkida bulunan faktorleri belirlemektir. Bu ¢alismada, verimlilik is tatmini, personel
devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi kriterler

kullanilmistir”(Cinel 2008, 10).

Michigan Universitesi liderlik ¢alismalarinda iki tiir liderlik kavrami ortaya

cikmustir.

Ise yonelmis lider; amag isin yapilmasidir. Lider isin yapilmas1 i¢in calisanlara
bask1 uygular ve siki sik denetler. Lider ile ¢alisan iliskisi kuvvetli degildir. Gliven

ortam1 yoktur. Onemli olan istir.

is gorene yonelmis lider; liderin ¢alisanlariyla iliskileri kuvvetlidir. Hedeflere
ulagilirken calisanin performansi ve motivasyonun Oneminin farkinda olan bir

liderlik tipidir.

“Michigan arastirmalari, is gorene yonelmis liderligin is birim performansinin

ise yonelmis liderliginkinden daha fazla oldugunu gostermektedir”(Eren 2004, 439).
2.3. Mc Gregor’un X ve Y Kuram

“Bu teori Douglas Mc Gregor tarafindan 1960 yilinda ortaya konulmustur. X

kuramina gore;

e Ortalama bir insan ¢aligmay1 sevmez ve isten miimkiin oldugu kadar kagmaya
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calisir.

e Ortalama bir insan sorumluluk yliklenmek istemez, fazla istekli degildir ve
giivenceyi her seye tercih eder.
e Bunlardan dolay1 insanlar1 ¢alistirmak i¢in onlar1 zorlamali, yakindan kontrol

etmeli ve amaglar gerceklestirmeleri i¢in cezalandirmalidir.
Y kuramina gore ise,

e Kisi icin i, oyun ve dinlenme kadar dogaldir.

e Kisi dogustan tembel degildir, onu bu hale getiren tecriibeleridir

e Kisi belirledigi ama¢ dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek ¢alisir.

e Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunlar1 gelistirir ve daha
fazla sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir. Dolayisiyla liderin yapmasi gerek uygun
bir ortam olusturarak, insanin kendini  gelistirmesini  saglamaktir”
(http://edergi.marmara.edu.tr/maruaebd/article/download/1012001740/10120014
44 erigim tarihi 12.05.2014).

“Mc Gregor, kendi zamanima kadar bircok bilinmeyen yonleri olan insan
bilmecesini ¢6zmiis ve orgiitlerde beseri iliskilerin 6nemini agiklikla ortaya ¢ikarmis
bulunmaktadir. Boylelikle, yoneticilikte “beseri iliskiler” akimi baglamis oluyordu.
Bu kuramin ortaya atilmasi ve varsayimlarinin giici o kadar etkili olmustur ki
bundan sonra ortaya konan her goriis ve diisiince Y teorisinin ilkelerine deginmeden

veya ondan esinlenmeden gelistirilememistir”(Eren 2004, 27).
2.4. Likert’in Sistem IV Yaklasim

“R.Likert, etkin olan organizasyonlarla etkin olmayan organizasyonlari
birbirinden ayiran yapisal ve davramigsal faktorleri arastirmis ve bir yoneticinin
davraniglarinin bir ugta istismarci-otokratik (Sistem 1) diger ucta demokratik (Sistem

4) olarak smiflandirilabilecegini gostermistir.

Sistem 1 - Istismarci - otokratik bir ydnetim big¢iminde, yoneticiler astlara

giivenmez ve nadir olarak kararlara katilma hakki tanir. Astlar daha ¢ok tehdit, korku
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ve ceza yontemleri ile ¢alistirilmakta, sadece fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri

karsilanmaktadir. Ast- iist arasindaki iliskiler azdir ve korkuya dayalidir.

Sistem 2 - Yardimsever otokratik bir yonetim big¢iminde, yOneticilerin
astlarina kars1 giiveni vardir ve bu giiven bir beyin hizmetkarina kars1 gosterdigi bir
giiven duygusu bi¢imindedir. Astlar1 glidilemede hem 6diil hem de cezalar
kullanilmaktadir. Kontrol iist kademe yoneticilerinde olup bazen sinirli da olsa alt

kademelere verilebilir.

Sistem 3 - Katilimci yonetim bigiminde yoneticilerin astlara biiyiik 6l¢tide
ancak tam olmayan bir gliveni vardir. Astlarin alt diizeylerde, 6zel teknik ve
konularda karar vermelerine izin verilir. Haberlesme astlardan tistlere ve iistlerden
astlara dogru yapilir. Onemli kontrol faaliyetleri {ist ve orta kademelerden alt

diizeylere devredilebilir ve boylece astlara sorumluluk duygusu verilmis olur.

Sistem 4 - Demokratik yonetim bigiminde yoneticilerin astlara giiveni tamdir.
Karar verme, koordineli bir sekilde biitiin oOrgiitte genis Olclide dagitilmustir.
Haberlesme sadece astlardan {istlere veya {istlerden astlara dogru degil aym
kademelerdeki kisiler arasinda da saglanmaktadir. Astlara, amag belirleme, yontem
gelistirme ve sonuglar1 degerlendirme imkaniyla birlikte genis yetki ve sorumluluklar

verilmistir. Astlar ve {istler arasinda yiiksek derecede arkadaslik duygusu vardir.

Sistem 1 gorev egilimli, otoriter ve bigimsel bir yonetim seklini temsil ederken
Sistem 4 grup ¢alismasina ve karsilikli giivene dayanan iliskilere yonelik bir yonetim
sistemidir. Sistem-2 ve 3 bu iki ug arasindadir. Likert’e gore orgiitiin yonetim sekli
Sistem-4’e  ne kadar yakinsa o kadar yiiksek bir verim saglanir”(
http://helitam.files.wordpress.com/2010/10/yonetim-ve-organizasyon-hafta-2.pdf
Erisim Tarihi: 12.05.2014).

3. Durumsal Liderlik Teorileri

“Gerek o0zellik teorileri, gerekse davranis teorilerindeki eksikliklerden dolayz,
liderlik konusunda daha gergekei bir yaklasima olan ihtiya¢ kendisini hissettirmis ve
arastirmacilar diger teorilerin karistmindan olusan ve igin nitelikleri ile durumun

gereklerini de dikkate alan "modern" yaklasim gelistirilmistir” (Zel 2001, 113).
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“Bu yaklasim liderlik olaymnin olustugu sartlara veya ortama agirhik
vermektedir. Kabul edilen varsayim, degisik sartlarin (durumlarin) farkli liderlik
bicimleri  gerektirdigi  hususudur. Durumsallik teorileri liderlik olaymin

aciklanmasina 6nemli katkilarda bulunmustur” (Kogel 2014, 686).

“Durum teorileri, genel anlamda, en uygun lider davraniginin durumlara gore
degisebilecegini ileri slirmektedir. Bu ise genellikle yonetimde "tek ve en iyi"
yonetim tarzi  bulundugunu savunan davranis teorilerinin farkli  yanim
olusturmaktadir. Davranis teorileri, liderin ise yonelik veya kisiye yonelik davranis
gosterebileceklerini ileri siirmiis, fakat hangi sartlarda hangi davranisin etkin
olacagini sdylememistir. Bunun yerine, kisiye yonelik liderlik davraniginin grup
tiyelerinin tatminini ve verimliligini dolayisiyla liderin etkinligini arttiracagin
varsaymistir. Oysa durum teorisine gore her iki davranis cesidi de belirli sartlar
altinda ayni derecede etkin olabilir. Bu sebeple, durum teorileri, belirli durumlarda
hangi sartlarin 6nemli oldugunu belirlemeye ve bu sartlara uygun liderlik tarzinin ne

olabilecegini arastirmaya agirlik vermistir” (Zel 2001, 113).
3.1. Vroom ve Yetton Karar Verme Modeli

“Belli bir durumda en uygun liderlik stilini belirlemeyi amaclayan bir
teoridir. Model karar agacit seklindedir ve 7 olasilik ile 5 liderlik stilini
kapsamaktadir. Buradaki liderlik stilleri; tek basina karar verme, astlarin bilgilerini
alip karar1 kendi basina verme, astlarin bilgi ve degerlendirmelerini alip karar1 kendi
basina verme, astlari ile durumu tartisip karar1 kendi basina verme ve grup olarak

tartigip karar vermedir”(Ergeneli 2006, 226).

Bu 5 liderlik tarzindan hangisinin kullanilacagi bir¢ok faktére baglidir.
Vroom ve Yetton, bu konuda karar verebilmek icin “kalite, liderin bilgisi, yapi,
astlarin kabuliinlin 6nemi, astlarin kabulii, ortak hedef, ast caligsmasi ve astin bilgisi”

ni iceren 7 soru hazirlamislardir.
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3.2. House’un Amag- Yol Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen teoride yonlendirici,

destekleyici, katilimci ve basar1 merkezli olmak tizere dort liderlik tipi ele alinmustir.

“Liderlerin orgiitsel amaclara erismek, is yerinde is tatminini gerceklestirmek ve
astlart giidiillemek bakimindan etkinlikleri oldugu varsayimindan hareket eder. Bu
teoriye gore bir insanin davranislarini etkileyen iki faktor vardir”(Kogel 2014, 691).
Kisinin, belirli davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci

(bekleyis), ve bu sonuglara kiginin verdigi deger (valens).

“Bekleyis teorisinin liderlik agisindan anlami sudur: izleyiciler lider tarafindan

iki hususta motive edilebilir:

e Liderin izleyicilerin bekleyislerini etkileme derecesi (yol),

e Liderin izleyicilerin valensini etkileme derecesi (amag).

Lider i¢in dnemli olan, izleyicilerin dnemli gordiigii amaclar1 belirlemek ve
izleyicilerin bu amaglar1 gergeklestirecek yolu bulmalarina yardimci olmaktir. Amag
yol teorisi, liderin gosterdigi davranisin  astlarin  motivasyonu, tatmini ve
performanslar1 iizerindeki etkisini agiklamaya calismaktadir. Burada yonlendirici
lider, galisanlarin yapmasini istediklerini agikca ortaya koymakta; destekleyici lider,
calisanlar ile dostca iliskiler gelistirmekte; katilimci lider, astlarimin fikirlerini
almakta; basar1 merkezli lider ise, ulasilmas1 zor amaglar belirlemektedir” (Ergeneli
2006, 225).

3.3. Fiedler’in Durumsallhik Kuram

Fiedler’in kuraminin bir kismi davranis¢i teorileri kabul ederken liderligin
yapildig1 ortama ve duruma gore de degisiklik gosterebilecegini ortaya koymaktadir.
Fiedler’in kuramindaki ige giidiilii liderlik ve insana giidiilii liderlik davraniscilarin
teorilerinde gegmektedir. Ancak liderligin yapildigi kosullar ve durumlarinda liderlik

bigcimlerini etkileyebildigini savunmustur.

Fiedler’e gore, her bir durum ii¢ temel boyutta degerlendirilmelidir” (Alganer
2002, 15-16).
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“Isin yapis1; eldeki isin ne 6lgiide net tanimlara, kurallara ve akis siirecine sahip
olduguyla ilgilidir. Bu bir yerde, belirli is tanimlar1 konusunda ¢alisanlarin ne dlciide

ayni veya farkli seyler anladig1r demektir.

Kontrol giicii; liderlik yapan kisinin calisanlarin performanslarina miidahalede
bulunma yetkisine, olumlu ya da olumsuz, ne dl¢iide sahip olup olmadigiyla ilgilidir.
Yani yoneticilik yapan kisi, performanslarin is baglantili olup olmamasi, tanimlanmis
kurallar dogrultusunda yapilip yapilmamasi, is ortamina uygun olup olmamasi
durumlarinda calisana somut geri bildirim uygulama olanaklarina sahipse, (uyarina,

ise son verme, terfi. Prim, vb. ) kontrol giiciiniin yiiksek oldugu diistiniilebilir.

Lider ile calisan arasindaki iliski atmosferi; liderin birlikte calistig1 kisilerce
ne Olclide kabullenildigi ile ilgidir. Liderin ¢aligma arkadaslarinca olumlu
degerlendirildigi, ondan gelen isteklere sicak bakildigi ve ¢alisma arkadaslar
tarafindan insan olarak da takdir edildigi durumlar, lider-¢alisan iliskisindeki

atmosferin iyi olduguna isaret eder.

Fiedler ve arkadaslari, yaptiklar1 arastirmalarla kendi modelleri i¢inde tanimlamis
olduklari ise giidiilii ve insana giidiili liderlik bi¢imlerinin, yeni bir boyut olarak
tanimlamig olduklart ¢evrenin alt tanimlar1 olan; isin yapisi, kontrol giicii ve iligki
atmosferi ile kesisimlerine gore secilmesi gerektigi tezini desteklemeye caligtilar”

(Alganer 2002, 16).

“Fiedler, liderlik kavraminin agiklanmasinda cevre degiskeninin Onemini
vurgulamakla yetinmeyip daha da ileri giderek, liderlik bi¢gimlerinin degistirilmesi

amacii giiden egitim ve 6gretim ¢alismalarinin gereksizligine de isaret etmistir.

Fiedler'e gore, tekrarlanan 6grenmeler sonunda iyice yerlesmis ve belki de
o0grenmeye kapali liderlik bigimlerini degistirmek yerine, ¢evre degiskenleri ile
uyumlu diisen liderlik bigimlerini eslemesinin daha isabetli olabilecegini
savunmustur. Ornegin, iliski atmosferinin iyi oldugu, isin belirli bir yapiya
kavusturuldugu ve kontrol giicliniin bulundugu bir liderlik pozisyonu i¢in, insana
giidiilii bir kisiye, ise giidiili liderlik bi¢cimini 6gretme yerine, héalihazirda ise giidilii

beceriler gelistirmis birisinin diisliniilmesinin daha akilc1 olacag: gibi. Fiedler, daha
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oncekilerden farkli olarak ige insani uyarlama yerine; ise gore insan bulma tezini

savunmaktadir” (Alganer 2002, 17).

4.GUNUMUZDE ONEM KAZANAN BAZI LIiDERLIK
YAKLASIMLARI

Liderlik teorilerinden bahsettikten sonra giiniimiizde 6nem kazanan birkag
liderlik yaklagimini saymak gerekirse bunlar; ise doniik (transaksiyonel, siirdiiriimeii

liderlik), dontistiirticti liderlik ve karizmatik liderliktir.
4.1.Ise Doniik ( Transaksiyonel, Siirdiiriimcii ) Liderlik

Ise doniik liderlik hedeflere ulasilmasi icin, is standartlarmin yerine
getirilmesini  saglayabilmek i¢in oOdiillendirme, isin yerine getirilmememsi
durumunda, hedeflerin altinda kalma durumunda ise cezalandirma sistemine dayanan
bir liderlik tarzidir. Lider calisan arasindaki iliski hedeflerine ulagabilme ya da
gbrevin yerine getirilebilmesiyle kisithdir. Odiillendirme ¢alisan1 motive eder. Ceza

korkutur.
Ise doniik liderligin iic tip yonetim tarzi vardur;

Kosullu Odiillendirme; ¢aliganin performansina gére ddiillendirmeyi igerir.

Odiiller statii ya da maas artis1, prim seklindedir.

Aktif Olarak Istisnalarla Yonetim; lider is standartlarmni belirler, bir problem,
aksaklik oluncaya kadar hicbir miidahalede bulanmaz. Isin bu standartlarla

yapilmasini ister.

Pasif Olarak Istisnalarla Yonetim; lider hedefleri belirler, calisandan istedigi
hedeflere ulasilmasidir. Is standartlarmi ¢alisana birakir. Hedeflere ulasiimadig
zaman miidahalede bulunur. Bu miidahale ge¢ bir miidahale olur. Zaman ve is giicii

kayb1 meydana getirir.
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4.2 Doniistiiriicii ( Transformasyonel ) Liderlik

“Dontigtiiriici  liderlik  yaklagimi, lider ile izleyenlerin birbirlerini
doniistiirebilecekleri gerceginde hareket eder. Yani lider astlarini, astlari da lideri
ortak olarak belirlenen daha iist hedeflere ulasmay: saglayan motivasyon, istek ve

degerler diizeyine dogru doniistiirebilirler” (Findikg¢1 2009, 76).

Doniistiiriici liderlik olan yapida degisiklikleri igerirken, ise doniik ilerlik

standart kaliplagmis bir yapinin devamini savunur.

“Bass, gee¢misle bugiinii bagdastiranlar transaksiyonel liderler, bugiin ile

gelecegi bagdastiranlar ise transformasyonel liderler olarak adlandirilmaktadirlar’(
Alkin 2006, 94).

4.3.Karizmatik Liderlik

Bir yunan kelimesi olan karizma, litfedilen bir kabiliyet anlamina

gelmektedir.

“Karizmatik liderler kitleler karsisinda olaganiistii sayginligr ve etkileme

giicii bulunan, kendisini asan ama kendinde bulunan bir kutsalligi canlandiran

kisidir” (Aksit 2008, 110).

“Bu tiir liderler, kendine oldukga fazla giivenen, vizyonlarimi agikg¢a belirten
ve ortamda gereksinim duyulan etkileyici giice sahip kisilerdir. Karizmatik lideri
farkli kilan; sahip oldugu 6ngérii, vizyon ve insanlar1 inandig1 amaca ulagabilmek
icin harekete gecirme becerisidir. Bu liderler genellikle, gecis ya da kriz
zamanlarinda ortaya ¢ikmaktadirlar” (Saruhan ve Yildiz 2009, 249).

Ozetle belirtmek gerekirse, genellikle karizmatik liderlerin sahip olduklari
kisisel Ozellikleri nedeniyle sira dis1 goriindiigii ve bu ozellikleri ile izleyicileri
etkiledigi diisiiniilmektedir. Bir kisinin karizmatik olmasi ¢ogunlukla kendiliginden
olusan bir siirectir. Karizmatik liderligin dogustan gelen kisilik 6zellikleriyle ilgili
oldugunu savunanlarin yaninda, karizmatik davraniglarin sonradan 6grenilebilecegini

iddia edenler bulunmakta ve her iki goriisiin gegerliliginin oldugu diisiintilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
1.GEREC VE YONTEM
1.1Arastirmanin modeli

Arastirma, Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde gdrev yapan
yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarini saptamak amaciyla tanimlayici olarak

yapilmustir.
1.2.Arastirmanin Amaci

e Hemgirelerin sosyo-demografik o6zelliklerinin belirlenmesi,  liderlik ve
yoneticilik ile ilgili egitim alma durumlarinin belirlenmesi

e Hemsgirelerin “Lider Davraniglarini  Betimleme Anketindeki” liderlik
davranig1 boyutlarina iliskin ifadelerinin ve bu ifadelerin sosyo-demografik

ozellikleriyle iliskilerinin belirlenmesi.
1.3.Arastirmanin Yeri

Edirne merkezde bulunan Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde
01.12.13/20.03.14 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.

1.4.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde gorev
yapmakta olan tiim yonetici hemsirelerdir.(N:47) Evrenin hepsi 6rneklem olarak

alinmistir. Ancak bir kisiye anket uygulanamamustir.
1.5.Veri Toplama Araclar

Aragtirmada veri toplama araglar1 olarak hemsirelerin sosyo-demografik
Ozelliklerini belirlemek amaciyla toplam 11 sorudan olusan ve aragtirmaci tarafindan
gelistirilen bir soru formu ve yonetici hemsirelerin algiladiklar liderlik davraniglarini

belirlemek amaciyla “Lider Davranislarini Betimleme Anketi” kullanilmistir.
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“Lider Davraniglarini Betimleme Anketi”(LDBA), orjinali Ohio Eyalet
tiniversitesi aragtirmacilart tarafindan gelistirilmis olup, iilkemizde gegerlilik-
giivenilirligi Ergun(1981) tarafindan yapilmistir. Bu anket, yoneticilerin liderlik
davraniglarin1 ve genel liderlik becerilerini 6lgmeye yonelik olarak hazirlanmistir ve
40 sorudan olusmaktadir. Ankette iist diizey ve orta diizey yoOnetici hemsirelerin
hilkmetme, yapiy1 harekete gecirme, iiyeligin korunmasi, orgiitiin temsili, amaglarin
biitlinlestirilmesi, orgiitleme, yukaridan asagiya iletisim, asagidan yukariya iletisim,

tanima ve iiretim boyutlarinda liderlik davranisi diizeyleri 6l¢iilmektedir.
Anket formunda yer alan 10.20.30.40. ifadeler ‘hiikkmetme’,
4.14.24.34. Ifadeler ‘yapiy1 harekete gecirme’,
5.15.25.35. ifadeler * iiyeligin korunmas1’,
9,19,29.39. ifadeler ‘orgiitiin temsili’,
7.17.27.37. ifadeler ‘amaglarin biitiinlestirilmesi’,
3.13.23.33. ifadeler ‘6rgiitleme’,
6.16.26.36. Ifadeler ‘yukaridan asagiya iletisim’
1.11.21.31. Ifadeler ‘asagidan yukariya iletisim’,
2.12.22.32. Ifadeler ‘tanmima’ ve

8.18.28.38, ifadeler ‘Uretim’ boyutlarinin belirlenmesine yoneliktir.(Ergun,
1981)

Lider Davraniglarim1 Betimleme Anketi, likert Tipinde, ‘her zaman’,
‘genellikle’, ‘bazen’, ‘nadiren’ ile ‘hicbir zaman’ olmak {izere Bes Boliimden
olusmakta olup, secenekler sirasiyla 4, 3, 2, 1 ve 0 ile puanlandirilmistir. Anketin
olumsuz ifadeleri olan 12, 20, ve 39. Sorularda ise puanlama ters olarak yapilmistir.
Lider Davraniglarin1 Betimleme Anketinin 6lgme kurallarina, veri kayit ve kodlama

kurallarma ve zaman iginde tekrarlanabilirligine uygunlugunu belirlemek amaciyla
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giivenlik analizi yapilmistir. Giivenlik analizinde Cronbach Alpha degeri kullanilmis

ve 0,70 bulunmustur.
1.6.Verilerin Degerlendirilmesi

Anket verilerinin istatiksel analizinde SPPS ( Statiscal Package of Social
Science) programi kullanilmistir.  Ankette yer alan bagimsiz degiskenler: yas,
medeni durum, egitim durumu, kurumdaki gorev, kag¢ yildir hemsire olarak ¢alistigi,
kurumda calisma siiresi, yoneticilik siiresi, yonetimindeki ast sayisi, bir onceki
gorev, yonetim egitimi ve liderlik egitimi alma durumu olarak belirlenmistir. Anketin
bagimli degiskenleri ise liderlik davramiglarini Slgmede kullanilan 10 boyut (
Hiikmetme, Yapiyr harekete gegirme, Uyeligin korunmasi, Orgiitiin temsili,
Amaglarin biitiinlestirilmesi, Orgiitleme, Yukaridan asagiya iletisim, Asagidan

yukariya iletisim, Tanima ve Uretim) olusturmaktadir.
2.BULGULAR

2.1.YONETICI HEMSIRELERIN SOSYO-DEMOGRAFIK
OZELLIKLERININ BELIRLENMESI

2.1.1.Yas

Tablo 1. Yonetici Hemsirelerin Yas Dagilimi (N:46)

Yas Say1 %
21-30 3 6,5
31-40 32 69,6
41-50 11 23,9

Trakya iiniversitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde calismakta olan yonetici
hemsirelerin %69,6’s1 31-40 yas arasindadir. 50 yas lizeri ¢alisan yoOnetici hemsire

bulunmamaktadir. Sadece %6,5’inin 21-30 yas arasinda olmasi1 hastanenin genelinde
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yoneticilerin geng¢ denebilecek yasta yani 50 yas altinda olmasi belli bir tecriibeden

sonra yonetici olabildiklerinin gostergesidir.
2.1.2.Medeni Durum

Tablo 2. Yonetici Hemsirelerin Medeni Durumlarinin Dagilim (N:46)

Medeni Durum Say1 %
Evli 36 78,3
Bekar 10 21,7

Trakya Universitesi T1p Fakiiltesi Hastanesi’nde calisan yonetici hemsirelerin

biiyiik cogunlugu evlidir. Bekar yonetici hemsire ytlizdesi %21,7dir.
2.1.3.Egitim Durumu

Tablo3. Yonetici Hemsirelerin Egitim Durumlarinin Dagilimi (N:46)

Egitim Durumu Say1 %
Saglik Meslek Lisesi 4 8,7
Onlisans 7 15,2
Lisans 29 63
Yiiksek Lisans ve Uzeri 6 13

Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde yonetici olarak calisan
hemsirelerin yarisindan fazlasi lisans egitimi almistir. Hemsirelik mesleginde lisans
egitiminin gelmesiyle meslek kendini daha bir gostermis, meslege hazirlanan
Ogrencilerin lisans egitimi boyunca aldig1 yonetim ve kisiler arasi iligkiler gibi

dersler liderlik yeteneklerinin kesfedilmesine yardimer olmaktadir. Bu oranin yiiksek
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cikmasinda lisans tamamlama programlarinin da etkisi oldugu disiiniilebilir.

Y oneticilerin egitim durumlarindaki yiiksek lisans ve tizeri egitim orani da %13 tiir.

2.1.4. Kurumdaki Gorev

Tablo 4. Yonetici Hemsirelerin Kurumdaki Gorev Dagilimlar: (N:46)

Kurumdaki Gorev Say1 %
Servis Sorumlu Hemsiresi | 41 89,1
Hemsirelik Hizmetleri | 2 4.3
Miidiir Yardimecisi

Stipervisor Hemsire 3 6,5

Arastirmamiza katilan Trakya Universitesi Tip Fakiiltesinde calisan ydnetici

hemsirelerin biiylik ¢ogunlugu servis sorumlu hemsiresidir. Kurumda iki tane

hemsirelik hizmetleri midir yardimcisi, li¢ adette siipervisor hemsire oldugu

diisiiniiliirse bu oranin bu kadar yiiksek ¢ikmasi normaldir.

2.1.5. Hemsire Olarak Cahisma Yih

Tablo 5. Yonetici Hemsirelerin Hemsire Olarak Cahisma Yillarinin

Dagilim (N: 46)

Hemsirelik Calisma Y1l Say1 %

5-9 yil 7 15,2
10-14 y1l 11 23,9
15-19 y1l 18 39,1
20 y1l ve tizeri 10 21,7

32




Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’'nde yonetici olarak calisan
hemsirelerin meslekteki calisma yillar1 hemen hemen yakin yiizdelerde bulunurken
15-19 yil aras1 calismishigt olan yonetici hemsire grubu %39,1 yilizdeye sahiptir. Bu
da yonetici hemsirelerin meslekte deneyimli olduklarinin bir gostergesidir. Meslekte
belli bir deneyim kazandiktan sonra yoneticilik mevkisine gelebilmektedirler. Kidem
kazanmak, yillarini meslege vermek, deneyim kazanmak kurum ic¢in Onemli

oldugunu soyleyebiliriz.
2.1.6. Kurumda Cahsma Siiresi

Tablo 6. Yonetici Hemsirelerin Kurumda Calisma Siirelerinin Dagilim
(N:46)

Kurumda Calisma Siiresi Say1 %

5-9 yil 8 17,4
10-14 y1l 11 23,9
15-19 y1l 16 34,8
20 y1l ve tizeri 11 23,9

Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi'ndeki ¢alisan yonetici
hemsirelerin %34,8’1 15-19 yil arasinda kurumda calisma yillar1 vardir. Bu da
yonetim mevkisinde bulunan hemsirelerin meslekte deneyimli olduklarinin bir
gostergesidir. Ayrica yonetim mevkiinde bulunan hemsirelerin kurumlarina belirli bir

emek verdikleri, 15-19 yil gibi bir siire kuruma bagliliklarinin bir gostergesidir.
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2.1.7. Yoneticilik Deneyimi

Tablo 7. Yonetici Hemsirelerin Yoneticilik Deneyimlerinin Dagilimi

(N:46)

Yoneticilik Deneyimi Say1 %
0-4 y1l 20 43,5
5-9 yil 6 13,0
10-14 y1l 12 26,1
15-19 y1l 4 8,7
20 y1l ve tizeri 4 8,7

Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde gorev yapan yonetici
hemsirelerin %43,5’1 0-4 yildir yoneticilik yapmaktadir. Bu da yoneticilerin meslekte
tecriibeli ama yonetim mevkiinde daha yeni olduklarinin bir gostergesidir. Ayni
zamanda yoneticilerin yoneticilik mevkiinde 0-4 yil gibi kisa bir zaman diliminde
bulunmalar1 yoneticilerin stk stk degistigini  akla getirebilir. Sik  yOnetim
degisiklikleri istikrarin saglanmasinda zorluklar ortaya cikarabilir, statiilkocu
olunmamal1 ancak uzun vadede amaclara ulagabilmek icin yonetimde de tecriibe
gerekmektedir. Yine ¢alismamizda liderlik ve yonetimle ilgili 6zel bir egitim alma
oraninin da ¢ok diisiik oldugu goz Oniine alinirsa yoneticilerin meslekte tecriibeli

ancak yonetim de daha yani olduklarini sdyleyebiliriz.
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2.1.8. Yonetilen Ast Sayis1

Tablo 8. Yonetici Hemsirelerin Yonetimindeki Ast Sayisimin Dagilimi

(N:46)

Yonetilen Ast Sayisi Say1 %
14 kisi ve alt1 32 69,6
15-29 kisi 10 21,7
90 kisi ve lizeri 4 8,7

Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi —Hastanesi’'nde gbrev  yapan
yoneticilerin%69,6 ‘s1 14 kisi ve altinda ast sayisina sahiptir. Arastirmaya katilan
yoneticilerin ¢ogunlugu servis sorumlu hemsiresi oldugu dikkate alindiginda

hastanede servislerde ¢alisan hemsire sayist cogunlukla 14 kisi ve altindadir.
2.1.9. Yoneticilik Gérevinden Bir Onceki Gorev

Tablo 9. Yonetici Hemsirelerin Yoneticilik Gorevinden Bir Onceki

Gorevlerinin Dagilimi (N:46)

Yoneticilik ~ Gorevinden | Say1 %

Bir Onceki Gorev

Servis Sorumlu Hemsiresi | 2 4,3
Servis Hemsiresi 36 78,3
Diger 8 17,4

Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde gdrev yapan ydnetici

hemsirelerin yoneticilik gorevinden bir dnceki gorevi cogunlukla (%78,3) servis
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hemsiresidir. ~ Arastirmaya katilan yoneticilerin ¢ogunlugunun servis sorumlu
hemsiresi oldugu diisiiniildiiglinde yoneticilikten bir Onceki gorevin servis
hemsireligi olmast meslekte deneyim kazanmadan yoneticilik mevkiine

cikilamadiginin bir gostergesidir.
2.1.10. Yénetimle Tlgili Ozel Bir Egitim Alma Durumu

Tablo 10. Yénetici Hemsirelerin Yonetimle Tlgili Ozel Bir Egitim Alma

Durumlarmin Dagilim (N:46)

Yénetimle Ilgili Ozel Bir | Say1 %
Egitim Alma

Evet 3 6,5
Hayir 43 93,5

Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde gorev yapan yoneticilerin
biiylik cogunlugu yonetimle ilgili 6zel bir egitim almadiklarini bildirmisleridir. Bu da

hastanenin egitim konusunda daha 6zenli davranmasi gerektiginin gdstergesi olabilir.
2.1.11. Liderlikle Tlgili Ozel Bir Egitim Alma Durumu

Tablo 11. Yénetici Hemsirelerin Liderlikle Tlgili Ozel Bir Egitim Alma

Durumlarmin Dagilimi (N46)

Liderlikle ilgili Ozel Bir | Say1 %

Egitim Alma Durumu

Evet 2 43

Hayir 44 95,7

36




Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesi’nde gorev yapan yoneticilerin
liderlikle ilgili 6zel bir egitim alma yiizdesinin ¢ok diisiik oldugu goriilmektedir.
Ayni sekilde yonetimle ilgili 6zel bir egitim alma yiizdesi de diisiik olmasi
hastanenin egitim konusunda kendisini gelistirmesi gerektirdigini gostermektedir.
Hastanede egitime 6nem verilmelidir. Liderlik kisinin kendi davraniglarinin bir
parcasidir. Ancak egitim ile kisi iginde bulundurdugu liderlik 6zelliklerinin farkina
varabilir. Tasidig1 liderlik vasiflarini daha etkili kullanmaya baslayabilir. Kisi kendi

kendini kesfedemediyse buna yardimci olunmus olunur.

2.2.Yonetici Hemsirelerin Lider Davranislarin1 Betimleme Anketi ile Alt

Boyutlarindan Aldig1 Olcek Puanlari

Yonetici hemsirelerin Lider Davranislarini Betimleme Anketi (LDBA) ile alt
boyutlarindan aldig1 6lgek toplam puanlari Tablo 12°de verildi. Buna gore yonetici
hemsirelerin LDBA puanlart 2,90+0,23 min=2,32 max=3,42 olarak bulundu.
LDBA’nin Hiikmetme alt boyutundan 2,73+0,32 min=2,00 max=3,50; Yapiy1
harekete gecirme alt boyutundan 2,88+0,28 min=2,25 max=3,50; Uyeligin
korunmasi alt boyutundan 3,16+0,45 min=2,50 max=4,00; Orgiitiin temsili alt
boyutundan 2,78+0,35 min=2,00 max=3,50; Amagclarin biitlinlestirilmesi alt
boyutundan 2,90+0,32 min=2,00 max=3,75; Orgiitleme alt boyutundan 2,90+0,37
min=2,00 max=3,50; Yukaridan asagiya iletisim alt boyutundan 2,56+0,42 min=1,75
max=3,75; Asagidan yukariya iletisim alt boyutundan 3,10+0,33 min=2,50
max=4,00; Tanima alt boyutundan 2,92+0,34 min=2,25 max=4,00 ve Uretim alt
boyutundan 3,11£0,50 min=1,25 max=4,00 puan aldiklar1 belirlendi. YOnetici
hemsirelerin  yukarida belirtilen liderlik davranist ve alt boyut skorlar

ortalamalarinin orta diizeyin iizerinde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 12. Yonetici Hemsirelerin Lider Davramslarim Betimleme Anketi

(LDBA) ile Alt Boyutlarindan Aldig1 Ol¢ek Toplam Puanlar: (N:46)

LDBA ve Alt| Ortalama Standart Minimum Maksimum

Boyutlar sapma

LDBA 2,90 0,23 2,32 3,42

Hikmetme 2,73 0,32 2,00 3,50

Yapiy1 harekete 0,28 2,25 3,50
2,88

gecirme

Uyeligin 0,45 2,50 4,00

yels 3,16

korunmasi

Orgiitiin temsili 2,78 0,35 2,00 3,50

Amaglarin 0,32 2,00 3,75
2,90

biitiinlestirilmesi

Orgiitleme 2,90 0,37 2,00 3,50

Yukaridan asagiya 5 56 0,42 1,75 3,75

iletisim ’

Asagidan yukariya 310 0,33 2,50 4,00

iletisim ’

Tanima 2,92 0,34 2,25 4,00

Uretim 3,11 0,50 1,25 4,00
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2.3. Kurumdaki

Betimleme Anketi Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Gorev

Durumlarina Goére Lider Davramslarini

Tablo 13. Yonetici Hemsirelerin Kurumdaki Goérev Durumlarina Gore

Lider Davramislarimm  Betimleme Anketi (LDBA) Alt Boyutlarimin
Karsilastirilmasi
LDBA Alt Kurumdaki Gorev Durumlari Istatistik
Boyutlar i .
Servis Sorumlu Hemsirelik Hiz. Siipervizor X P
Hemsiresi Miidiir yard. Hemsire
(n=41) (n=2) (n=3)
Mean Min- | Mean £Sd Min- Mean Min-
+8d +8d
maXx max maXx
. 273+0,31 | 2,00- | 2,50£0,35 | 2,25- | 3,00+0,43 | 2,75- | 2,338 | 0,311
Hilkkmetme
3,50 2,75 3,50
Yapiyi harekete | 2,85+028 | 2,25- | 312+0,17 | 3,00- |3,08+0,28 | 2,75- | 3,977 | 0137
gegirme 3,50 3,25 3,25
Uyeligin 3,17+0,43 | 2,50- | 3,25£01,06 | 2,50- | 3,00+0,43 | 2,75- | 0,524 | 0,769
korunmasi 4,00 4,00 3,50
N . | 2,78+0,37 | 2,00- | 2,75:0,00 | 2,75- |2.83+0,14 | 2,75- | 0,164 | 0921
Orgiitiin temsili
3,50 2,75 3,00
Amaglarm 2,91+0,33 | 2,00- | 2,75+0,35 | 2,50- |2,83+0,14 | 2,75- | 0,851 | 0:654
biitlinlestirilmesi 3,75 3,00 3,00
. 2,900,39 | 2,00- | 3,0040,00 | 3,00- |2,91+0,14 | 2,75- | 0,482 | 0.786
Orgiitleme
3,50 3,00 3,00
Yukaridan 257+0,41 | 1,75- | 2,5040,00 | 2,50- | 2,50+0,75 | 1,75- | 0,023 | 9989
asaglya iletigim 3,75 2,50 3,25
ASEé’ldan 3,10+0,33 | 2,50- | 2,62+0,17 | 2,50- | 3,33+0,14 | 3,25- | 6,825 | 0.033
yuxartya 4,00 2,75 3,50
iletigim
2,93+0,34 | 2,25- | 3124053 | 2,75- | 2,66+0,14 | 2,50- | 2,867 | 0,238
Tamima
4,00 3,50 2,75
. 3,1240,52 | 1,25- | 3,0040,35 | 2,75- | 3,16+0,14 | 3,00- | 0,311 | 9896
Uretim
4,00 3,25 3,25

X?=Kruskal Wallis Testi
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Yonetici  hemsirelerin = kurumdaki  gérev  durumlarma gore  Lider
Davraniglarin1 Betimleme Anketi (LDBA) alt boyutlarinin Kruskal Wallis Testi ile
karsilastirilmas1 Tablo 13’de verildi. Buna gore yonetici hemsirelerin kurumdaki
gorev durumlan ile LDBA Hiikmetme alt boyutu puanlar1 arasinda anlamli fark
olmadigi (X2:2,338, p> 0,05); yonetici hemsirelerin kurumdaki gorev durumlari ile
LDBA Yapiy1 Harekete Gegirme alt boyutu puani arasinda anlamli fark olmadigi
(X2:3,977, p> 0,05); yonetici hemsirelerin kurumdaki gorev durumlar1 ile LDBA
Uyeligin Korunmasi alt boyutu puani arasinda anlamli fark olmadig (X220,524, p>
0,05); yonetici hemsirelerin kurumdaki gérev durumlari ile LDBA Orgﬁtiin Temsili
alt boyutu puani arasinda anlamli fark olmadigi (X?=0,164, p> 0,05); yonetici
hemsirelerin kurumdaki goérev durumlar ile LDBA Amaglarin Biitiinlestirilmesi alt
boyutu puani arasinda anlamli fark olmadig1 (X?=0,851, p> 0,05) belirlendi. Yénetici
hemsirelerin kurumdaki gorev durumlari ile LDBA Orgiitleme alt boyutu puam
arasinda anlamli fark olmadig (X?=0,482, p> 0,05); yonetici hemsirelerin kurumdaki
gorev durumlar ile LDBA Yukaridan Asagiya lletisim alt boyutu puani arasinda
anlamli fark olmadigi (X2=O,023, p> 0,05) belirlendi. Yonetici hemsirelerin
kurumdaki gorev durumlari ile LDBA Asagidan Yukartya Iletisim alt boyutu puani
arasinda anlaml fark oldugu (X%=6,825, p< 0, 05) belirlendi. Y®netici hemsirelerin
kurumdaki gorev durumlar ile LDBA Tanima alt boyutu puani arasinda anlamli fark
olmadig1 (X2:2,867, p> 0,05) ve yonetici hemsirelerin kurumdaki gérev durumlari
ile LDBA Uretim alt boyutu puani arasinda anlamli fark olmadig (X%=0,311, p>
0,05) belirlendi.

Y onetici hemsirelerin kurumdaki gorevleri ile liderlik betimleme anketinin alt
boyutlar1 arasinda iligki olup olmadigina bakildigi zaman, yonetici hemsirelerin
kurumdaki gorevi ile agagidan yukariya iletisim alt boyutu arasinda bir iligki oldugu,

diger alt boyutlarla bir iliskisinin olmadig1 ortaya ¢ikmuistir.

Asagidan yukariya iletisim davranisi, raporlar ve astlarin gosterdikleri
tepkileri igerir. Denetim amacina hizmet eden raporlardan cok, astlarin yaptiklari is
ya da yonetim hakkindaki diislincelerini yukari kademelere duyurmalar1 6dnem tagir.
Boylece lstler geri bildirim almis olurlar. Ankette yer alan asagidan yukariya iletisim

boyutuna iliskin ifadeler sunlardir:
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1. Calisanlarimin kisisel istek ve ihtiyaglarin1 g6z 6niine alirim.
11.Aldigim kararlarin uygulamaya gecirilmesini takip ederim.

21.1letisim catismalar1 ve siirtiismelerin  olmadigi bir c¢alisma ortami

yaratirim.

31.Calisanlarim islerin en iyi nasil olacagmi diisliniiyorlarsa o sekilde

yapmalarina izin veririm.

Bunun sonucunda yonetici hemsirelerin kurumdaki gérevleriyle yani miidiir,
miidiir yardimeisi, supervisor, servis sorumlusu olmalariyla ¢alisanlarin kisisel istek
ve ihtiyaglarini géz oniine aldigini, alinan kararlarin uygulamaya gecirilmesini takip
ettigini, iletisim c¢atismalarinin ve sirtiismelerin  olmadigi bir calisma ortami
yaratmaya calistigi, calisanlarin islerini en iyi nasil olacagimi diisiiniiyorlarsa o
sekilde yapmalarina izin verdiklerini ¢ikartabiliriz. Boylece calisanlar diisiincelerini

yukari kademeye daha rahat iletirler ve iistler geri bildirim almis olurlar.

Calisanlarin stlerine sorunlarini, dertlerini, is ile ilgili sikintilarin1 kolaylikla
ifade edebilmeleri ¢alisan ile yonetici arasinda saglikli bir iletisimin oldugunun
gostergesidir. Iletisim ise kisiler arasinda baghligin olusmasinda, giivenin

olusmasinda ve sorunlarin ¢6ziimiinde gereklidir.

Yoneticilerin kurumdaki gorev durumlar ile asagidan yukariya iletisim alt
boyutunun biribirine iliskilendirilmesi; saglikli bir iletisim ortaminin bulundugu,
sorunlarin ¢oziimiiniin beraberce ve giliven ortaminda yapildig1 ve ¢alisanin iistiine,
listiin de astina giivenin oldugunu gosterir. iletisimin oldugu bir ekip calisma

ortaminda her tiirlii sorunu ¢6zebilir.
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2.4. Egitim Durumu ile Lider Davramslar1 Betimleme Anketi Alt

Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Tablo 14. Yonetici Hemsirelerin Egitim Durumlarmma Gore Lider

Davranislarin1 Betimleme Anketi (LDBA) Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Egitim Durumlar Istatistik
Saghk Meslek Onlisans Lisans Yiiksek lisans | X p
LDBA Alt Lisesi (n:7) (n:29) Ve uzeri
Boyutlan —
y (n=4) (n=6)
Mean Min- Mean Min- Mean Min- Mean Min-
+Sd +Sd +Sd +8d
max max Max max
. 2,62#0,52 | 200- | 571,030 | 2,50- | 2,75+0,34 | 2,25- | 2,79+0,10 | 2,75- | 1,070 | 0:784
Hiikkmetme 3,25
3,25 3,50 3,00
Yapiy: harekete | 3,06+0,31 | 2,75- | 2,85+0,37 | 2,25- | 2,82+0,23 | 2,25- | 3,04+0,36 | 2,50- | 3,628 | %:30°
gecirme 3,50 3,25 3,25 3,50
Uyeligin 3,1840,55 | 2,50- | 3,35+0,45 | 2,75- | 3,07£0,40 | 2,50- | 3,33+0,58 | 2,75 | 2,569 | 0463
korunmasi 3,75 3,75 4,00 4,00
o . | 2.034065 | 2,00- | 2.8540.19 | 2.50- | 2,74+0.36 | 2,00- | 2.83+0,20 | 2,50- | 2,334 | 0:506
Orgiitiin temsili
3,50 3,00 3,50 3,00
Amaglarin 2,93+0,55 | 2,50- | 2,92+0,37 | 2,25- | 2,88+0,31 | 2,00- | 2,91+0,20 | 2,75- | 0,492 | 0921
biitiinlestirilmesi 3,75 3,25 3,50 3,25
. 3,00£0,35 | 2,75- | 3,00+0,57 | 2,00- | 2,88+0,33 | 2,00- | 2,83+0,34 | 2,25- | 1,158 | 0.763
Orgiitleme
350 350 350 3.25
Yukaridan 256+0,55 | 2,00- | 2,53+0,26 | 2,00 | 2,52+0,38 | 1,75- | 2,79+0,69 | 1,75- | 1,568 | 0:667
asaglya iletisim 3,25 2,75 3,50 3,75
Asagidan 3.06+0,12 | 3,00- | 2,96+0,26 | 2,50- | 3,10+0,34 | 2,50- | 3,29+043 | 2,75 | 2,364 | 0,500
,Yuk,aFlya 3,25 3,25 4,00 4,00
iletisim
3.25:0,73 | 2,25- | 2,89+0,34 | 2,50- | 2,88+0,24 | 2,50- | 2,91+0,37 | 2,50- | 2,055 | 0:°61
Tanima
4.00 350 350 350
. 3.56+0,31 | 3,25- | 3,2140,61 | 2,25- | 3,06+0,51 | 1,25- | 3,0040.22 | 2.75- | 4,960 | 0,175
Uretim
4.00 375 4.00 3.25

X?=Kruskal Wallis Testi
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Yonetici hemsirelerin  egitim durumlarina goére Lider Davranislarini
Betimleme Anketi (LDBA) alt boyutlariin Kruskal Wallis Testi ile karsilagtirilmasi
Tablo 14’de verildi. Buna goére yonetici hemsirelerin egitim durumlart ile LDBA
Hiikmetme alt boyutu puanlar1 arasinda anlamli fark olmadigi (X2:1,070, p> 0,05);
yonetici hemsirelerin egitim durumlar ile LDBA Yapiy1 Harekete Gegirme alt
boyutu puami arasinda anlaml fark olmadigi (X°=3,628, p> 0,05); yonetici
hemsirelerin egitim durumlar1 ile LDBA Uyeligin Korunmasi alt boyutu puani
arasinda anlamli fark olmadig: (X2:2,569, p> 0,05); yoOnetici hemsirelerin egitim
durumlar ile LDBA Orgiitin Temsili alt boyutu puani arasinda anlamli fark
olmadig1 (X?=2,334, p> 0,05); yonetici hemsirelerin egitim durumlar ile LDBA
Amagclarin Biitlinlestirilmesi alt boyutu puanmi arasinda anlamli fark olmadig:
(X2:0,492, p> 0,05) belirlendi. Yonetici hemsirelerin egitim durumlari ile LDBA
Orgiitleme alt boyutu puani arasinda anlamh fark olmadigi (X?=1,568, p> 0,05);
yonetici hemsirelerin egitim durumlar ile LDBA Yukaridan Asagiya iletisim alt
boyutu puani arasinda anlamli fark olmadig: (X2:l,568, p> 0,05); yonetici
hemsirelerin egitim durumlar1 ile LDBA Asagidan Yukariya lletisim alt boyutu
puanit arasinda anlamli fark olmadig: (X2:2,364, p> 0,05); yonetici hemsirelerin
egitim durumlart ile LDBA Tanima alt boyutu puani arasinda anlamli fark olmadigi
(X?=2,055, p> 0,05) ve yonetici hemsirelerin egitim durumlari ile LDBA Uretim alt
boyutu puani arasinda anlamli fark olmadig: (X2=4,960, p> 0,05) belirlendi. Liderlik
betimleme anketinin alt boyutlariyla yonetici hemsirelerin egitim durumlar1 arasinda
higbir iligki kurulamamistir. Sonug¢ olarak egitim durumu liderlik alt boyutlarinin
hi¢birini etkilememektedir. Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin yarisindan
cogu lisans mezunudur. (%63) Egitim durumu ile liderlik alt boyutlarinin
karsilagtirlmasinda Ormanct (2005) ‘nin yaptig1 yiiksek lisans tezinde egitim
durumuyla (6n lisans mezunu olmalariyla) yukaridan asagiya iletisim alt boyutu

arasinda iligki saptanmistir. Calismamiz bu konuda uyum saglamamaktadir.
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2.5. Yoneticilik Deneyimi ile Lider Davramslarim Betimleme Anketi Alt

Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Tablo 15. Yonetici Hemsirelerin Yoneticilik Deneyimlerine Gore Lider

Davranislarin1 Betimleme Anketi (LDBA) Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

oneticilik Deneyimleri istatisti
LDBA Alt Yoneticilik Deneyimleri Istatistik
Boyutlan
4y1l ve alt1 5-9 yil 10-14 y1l 15-19 y1l 20 y1l ve tizeri X2 P
(n=20) (n=6) (h=12) (n=24) (n=4)
Min- Mean Min- Mean Min- Mean Min- Mean Min-
+Sd +Sd +Sd +Sd
max max max max Max
0,209
2,75+0,33 | 2,00- | 2,62+0,20 | 2,25- | 2,77+0,34 | 2,25- | 3,00+0,35 | 2,50- | 2,50+0,20 | 2,25- | 5,875
Hiitkmetme
3,50 2,75 3,50 3,25 2,75
0,035
Yapiyi harekete | 286024 | 225- | 262£0,13 | 250- | 3,00£0,31 | 250- | 2,81£0,23 | 250- | 306037 | 250- | 10,347
gegirme 325 2,75 350 3,00 325
0,859
Uyeligin 3214044 | 2,75- | 304+0,24 | 2,75- | 3,08+0,55 | 2,50- | 3,18+0,42 | 2,75 | 3,31x051 | 2,75- | 1,315
komnmast 4,00 325 4,00 375 375
0,059

. 2,91+0,32 | 2,25- | 2,75+0,22 | 2,50- | 2,56+0,44 | 2,00- | 2,75+0,20 | 2,50- | 2,93+0,12 | 2,75- | 9,092
Orgiitiin temsili

3,50 3,00 3,50 3,00 3,00
Amaglarin 2,86+0,37 | 2,00- | 2,95:0.29 | 2550- | 2.95:0,20 | 2,50- | 2,8140,42 | 2.25- | 2,93:0.37 | 2,550- | 1,849 | 0,764
biitiinlestirilmesi 375 325 325 325 325
) 2,87+0,33 | 2,00- | 2,83:0.37 | 2,25- | 2,87+0,29 | 2,25- | 3,0040,70 | 2,00- | 3,18+0,37 | 2,75- | 3,373 | 0,497
Orgiitleme
3,50 3,25 3,50 3,50 3,50
0,634
Vukardan 2,63:0,55 | 1,75- | 2.45:0.24 | 2,00- | 2556+0,33 | 2.25- | 2,3120,23 | 2,00- | 2,62£0,14 | 2,50- | 2,562
asafitya iletigim 3,75 2,75 3,25 2,50 2,75
0125
Asagadan 32140,33 | 275- | 2,83£0.12 | 2,75- | 3,08£0,38 | 2,50- | 3,06:0,37 | 2550- | 3,06£0,12 | 3,00- | 7,212
yukartya iletigim 4,00 3,00 3,75 3,25 3,25
0,249
3,00:0,35 | 250- | 2,8333 | 250 | 29375 | 2,25 | 29375 | 250 | 2,62+0,14 | 2,50- | 5,397
Tanima
4,00 2,75
0,427
) 318:0,58 | 1.25- | 29583 | 250 | 3,0833 | 275 | 29375 | 225 | 3.31:059 | 2,50- | 3,844
Uretim

4,00 3,75

X2?=Kruskal Wallis Testi
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Yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyimlerine gore Lider Davraniglarim
Betimleme Anketi (LDBA) alt boyutlarinin Kruskal Wallis Testi ile karsilagtirilmasi
Tablo 15°de verildi. Buna gére yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyimleri ile
LDBA Hiikmetme alt boyutu puanlar1 arasinda anlamli fark olmadigi (X2:5,875, p>
0,05); yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyimleri ile LDBA Yapiyt Harekete
Gegirme alt boyutu puam arasinda anlamli fark oldugu (X?=10,347, p< 0,05)
belirlendi. Yénetici hemsirelerin  yoneticilik deneyimleri ile LDBA Uyeligin
Korunmasi alt boyutu puani arasinda anlamli fark olmadigi (X2:1,315, p> 0,05);
yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyimleri ile LDBA Orgiitiin Temsili alt boyutu
puani arasinda anlamli fark olmadigi (X?=9,092, p> 0,05); yonetici hemsirelerin
yoneticilik deneyimleri ile LDBA Amaglarin Biitiinlestirilmesi alt boyutu puam
arasinda anlaml fark olmadigi (X2=1,849, p> 0,05) belirlendi. Yonetici hemsirelerin
yoneticilik deneyimleri ile LDBA Orgiitleme alt boyutu puani arasinda anlamli fark
olmadigi (X?=3,373, p> 0,05); yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyimleri ile
LDBA Yukaridan Asagiya Iletisim alt boyutu puam arasinda anlamli fark olmadig
(X2:2,562, p> 0,05); yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyimleri ile LDBA
Asagidan Yukariya fletisim alt boyutu puami arasinda anlamli fark olmadig
(X?=7,212, p> 0,05); yénetici hemsirelerin yoneticilik deneyimleri ile LDBA Tanima
alt boyutu puam arasinda anlamh fark olmadigi (X?=5,397, p> 0,05) ve yonetici
hemgirelerin yoneticilik deneyimleri ile LDBA Uretim alt boyutu puani arasinda
anlamli fark olmadigi (X2=3,844, p> 0,05) belirlendi. Yonetici hemsirelerin
yoneticilik deneyimleri ile liderlik anketinin alt boyutlarindan yapiy1r harekete
gecirme arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Diger alt boyutlar ile herhangi bir
ilisgki saptanamamistir. Yapiyr harekete gecirme davramisi, lider ile ¢alisma

arkadaslar1 arasindaki iligkileri belirler.

Yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyimlerinin ¢ok olmasi ekip iiyeleriyle
etkili iletisim kanallarmi daha kolay olusturur, motivasyonu saglar ve liderin kendi
giiclii ve zayif yonlerini bilmesiyle roliinii agik¢a ortaya koymasi saglanir. Boylece
lider calisanlarini etkilemeyi basarir ve calisanlarin arasindaki uyusmazliklart ve
catigmalar1 tarafsiz ¢Oziimler, yapiyr harekete gecirir. Calisanlarinin fikirlerini

almadan faaliyet siirdiirmeleri statiikocu bir yaklasimin gostergesidir.
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2.6. Liderlik ile flgili Ozel Bir Egitim Alma Durumu ile Lider

Davramislarim Betimleme Anketi Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi

Tablo 16. Yonetici Hemsirelerin Liderlik ile Ilgili Ozel Bir Egitim Alma
Durumlarina Gore Lider Davramslarimi Betimleme Anketi (LDBA) Alt

Boyutlarinin Karsilastirilmasi

LDBA Alt Boyutlar1 | Liderlik ile Ilgili Ozel Bir Egitim Alma | Istatistik
Durumlan
Evet Hayir Z P
(n=2) (n=44)
Mean Min- Mean Min-
+Sd max +Sd maxXx
" 3,00+0,35 | 2,75- | 2,72+0,32 | 2,00- |- 0,239
Hikkmetme
3,25 3,50 1,177
Yapiy1 harekete 2,87+0,17 | 2,75- | 2,88+0,29 | 2,25- | - 0,910
gegirme 3,00 3,50 0,113
Tvalisi 3,50+0,70 | 3,00- | 3,14+0,44 | 2,50- |- 0,325
Uyeligin korunmasi
4,00 4,00 0,985
S 1 2,87+0,17 | 2,75- | 2,78+0,36 | 2,00- - 0,718
Orgilitiin temsili
3,00 3,50 0,360
Amaglarin 3,12+0,17 | 3,00- | 2,89+0,32 | 2,00- |- 0,220
biitlinlestirilmesi 3,25 375 1,226
_— 3,37+0,17 | 3,25- | 2,88+0,36 | 2,00- | - 0,057
Orgilitleme
3,50 3,50 1,903
Yukaridan asagiya 3,00+1,06 | 2,25- | 2,54+0,39 | 1,75- | - 0,600
iletiim 3,75 350 | 0525
Asagidan yukariya 3,62+0,53 | 3,25- | 3,07+0,31 | 2,50- | - 0,085
iletigim 4,00 400 | 1724
3,12+0,17 | 3,00- | 2,91+0,34 | 2,25- | - 0,224
Tanima
3,25 4,00 1,216
S 3,12+0,17 | 3,00- |3,11+0,51 | 1,25- | - 0,978
Uretim
3,25 4,00 0,027
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Yonetici hemsirelerin liderlik ile ilgili 6zel bir egitim alma durumlar ile
LDBA Hiikmetme alt boyutu puanlari arasinda anlaml fark olmadigi (Z=-1,177, p>
0,05); yonetici hemsirelerin liderlik ile ilgili 6zel bir egitim alma durumlart ile
LDBA Yapiy1 Harekete Gegirme alt boyutu puani arasinda anlamhi fark olmadigi
(Z=-0,113, p> 0,05); yonetici hemsirelerin liderlik ile ilgili 6zel bir egitim alma
durumlarr ile LDBA Uyeligin Korunmas: alt boyutu puani arasinda anlaml fark
olmadig1 (Z=-0,985, p> 0,05); yonetici hemsirelerin liderlik ile ilgili 6zel bir egitim
alma durumlan ile LDBA Orgiitiin Temsili alt boyutu puan1 arasinda anlamli fark
olmadig1 (Z=-0,360, p> 0,05); yonetici hemsirelerin liderlik ile ilgili 6zel bir egitim
alma durumlart ile LDBA Amaglarin Biitiinlestirilmesi alt boyutu puani arasinda
anlamli fark olmadig1 (Z=-1,226, p> 0,05) belirlendi. Yonetici hemsirelerin liderlik
ile ilgili 6zel bir egitim alma durumlar ile LDBA Orgiitleme alt boyutu puani
arasinda anlamli fark olmadig1 (Z=-1,903, p>0,05) belirlendi. Yonetici hemsirelerin
liderlik ile ilgili 6zel bir egitim alma durumlari ile LDBA Yukaridan Asagiya
[letisim alt boyutu puani arasinda anlamh fark olmadigi1 (Z=-0,525, p> 0,05);
yonetici hemsirelerin liderlik ile ilgili 6zel bir egitim alma durumlar ile LDBA
Asagidan Yukariya Iletisim alt boyutu puani arasinda anlamli fark olmadigi (Z=-
1,724, p> 0,05); yonetici hemsirelerin liderlik ile ilgili 6zel bir egitim alma durumlari
ile LDBA Tanima alt boyutu puani arasinda anlamli fark olmadig1 (Z=-1,216, p>
0,05) ve yonetici hemsirelerin liderlik ile ilgili 6zel bir egitim alma durumlar ile
LDBA Uretim alt boyutu puani arasinda anlamli fark olmadig1 (Z=-0,027, p> 0,05)
belirlendi. Liderlikle ilgili 6zel bir egitim alma ile liderlik betimleme anketi alt
boyutlar1 arasinda herhangi bir iliski saptanmamaistir. Ormanci (2005) yapmis oldugu
caligma liderlik ile ilgili 6zel egitim alma ile yapiyr harekete gegirme alt boyutu
arasinda ve yukaridan asagiya iletisim alt boyutu arasinda iliski saptanmistir.

Calismamiz bu konuda uyum saglamamaktadir
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2.7. Yonetimle Ilgili Ozel Bir Egitim Alma Durumu fle Liderlik

Davrnislarin1 Betimleme Anketi Alt Boyutlarimin Karsilastirilmasi

Tablo 17. Yénetici Hemsirelerin Yénetim Ile Ilgili Ozel Bir Egitim Alma
Durumlarina Gore Lider Davramslarimi Betimleme Anketi (LDBA) Alt

Boyutlarin Karsilastirilmasi

LDBA Alt Yonetim fle Ilgili Ozel Bir Egitim Alma Durumlari Istatistik
Boyutlar
Evet Hayir Z P
(n=3) (n=43)
Mean £Sd Min- max Mean £Sd Min- max
3 2914028 | 2,75-3,25 2,72+0,32 2,00-3,50 1,065 | 0.287
Hiikkmetme
Yapiyi harekete | 2,83+0,14 | 2,75-3,00 2,88+0,29 2,25-3,50 -0,489 | 0625
gecirme
Uyeligin 3,41+0,52 | 3,00-4,00 3,14+0,44 2,50-4,00 1,039 | 0,299
korunmasi
o | 291+014 | 2,75-3,00 2,77+0,36 2,00-3,50 0,756 | 0,450
Orgiitiin temsili
Amaglarin 2,91+0,38 | 2,50-3,25 2,90+0,32 2,00-3,75 0,161 | 0,872
biitlinlestirilmesi
. 3,41£0,14 | 3,25-3,50 2,87+0,35 2,00-3,50 2,473 | 0,013
Orgiitleme
Yukaridan 2.83+0,80 | 2,25-3,75 2,54:0,39 1,75-3,50 0,411 | 0681
asagiya iletisim
Asagidan 3,41+0,52 | 3,00-4,00 3,08+0,31 2,50-4,00 1,217 | 0224
yukariya
iletigim
3,00+0,25 | 2,75-3,25 2,91+0,34 2,25-4,00 0,677 | 0498
Tanima
. 3,25+0,25 |  3,00-3,50 3,11+0,51 1,25-4,00 0,520 | 0,603
Uretim

Z= Mann Whitney U
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Tablo 17°e gore yonetici hemsirelerin yonetim ile ilgili 6zel bir egitim alma
durumlar ile LDBA Hiikmetme alt boyutu puanlar arasinda anlamli fark olmadigi
(Z=-1,065, p>0,05); yonetici hemsirelerin yonetim ile ilgili 6zel bir egitim alma
durumlar1 ile LDBA Yapiy1 Harekete Gegirme alt boyutu puani arasinda anlamli fark
olmadigi (Z=-0,489, p> 0,05); yonetici hemsirelerin yonetim ile ilgili 6zel bir egitim
alma durumlar1 ile LDBA Uyeligin Korunmast alt boyutu puani arasinda anlamli fark
olmadigi (Z=-1,039, p> 0,05); yonetici hemsirelerin yonetim ile ilgili 6zel bir egitim
alma durumlan ile LDBA Orgiitiin Temsili alt boyutu puan1 arasinda anlamli fark
olmadig1 (Z=-0,756, p> 0,05); yonetici hemsirelerin yonetim ile ilgili 6zel bir egitim
alma durumlart ile LDBA Amaglarin Biitiinlestirilmesi alt boyutu puani arasinda
anlamli fark olmadig1 (Z=-0,161, p> 0,05) belirlendi. Y6netici hemsirelerin yonetim
ile ilgili 6zel bir egitim alma durumlari ile LDBA Orgiitleme alt boyutu puani
arasinda anlamli fark oldugu (Z=-2,473, p< 0,05) belirlendi. Yonetici hemsirelerin
yonetim ile ilgili 6zel bir egitim alma durumlar ile LDBA Yukaridan Asagiya
[letisim alt boyutu puani arasinda anlamh fark olmadigi (Z=-0,411, p> 0,05);
yonetici hemsirelerin yonetim ile ilgili 6zel bir egitim alma durumlart ile LDBA
Asagidan Yukariya Iletisim alt boyutu puani arasinda anlamli fark olmadigi (Z=-
1,217, p> 0,05); yonetici hemsirelerin yonetim ile ilgili 6zel bir egitim alma
durumlar1 ile LDBA Tanima alt boyutu puani arasinda anlaml fark olmadig1 (Z=-
0,677, p> 0,05) ve yonetici hemsirelerin yonetim ile ilgili 6zel bir egitim alma
durumlari ile LDBA Uretim alt boyutu puam arasinda anlamli fark olmadigi (Z=-
0,520, p> 0,05) belirlendi. Yonetimle ilgili 6zel egitim alma ile orgiitleme alt boyutu
arasinda anlaml bir iliski kurulmustur. Diger alt boyutlar: ile yonetimle ilgili egitim
alma arasinda herhangi bir iliski saptanmamistir. Orgiitleme davranisindan, liderin
kendi isini, diger orgiit iiyelerinin islerini ya da islerin yapilmasinda orgiit iiyeleri
arasindaki iliskileri tanimlama ya da belirlemede ne Olclide etkili oldugu
anlasilmaktadir. Ankette oOrgilitleme boyutuna iliskin asagidaki ifadeler yer

almaktadir:
3. Calisanlarimin kural ve yonetmeliklere uymalarini isterim.

13.Calisanlarimin yenilik¢i ve yaratict diislincelerini list yonetime kabul

ettirmeye caligir, onlar1 desteklerim.
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23.Calisanlarimin yaptig1 her isten haberdar olmaya gereksinim duymam.

33.Calisanlarima yapilacak isi ve yoOntemi gosterir, isi yapma konusunda

onlar1 yakindan takip ederim.

Yonetimle ilgili egitim alan lider kendi isinin ve diger orgiit iiyelerinin is

tanimlarini kolay ortaya koyar ve etkili bir 6rgiitleme ortaya ¢ikar.

2.8 YONETICI HEMSIRELERIN LIDERLIK DAVRANISLARINI
BETIMLEME ANKETi ALT BOYUTLARINA GORE VERDIKLERI
CEVAPLARIN DAGILIMI

2.8.1. Hiikkmetme Alt Boyutu

Tablo 18. Yonetici Hemsirelerin Hiikmetme Alt Boyutuna Verdikleri

Cevaplarin Dagilim

Hiikmetme Her Genellikle | Bazen Nadiren Hicbir
Alt Zaman

Zaman
BoyutuAnket
Sorulan

Say1 | % Say1 | % say1 | % say1 | % say1 | %

10. Yeni fikirleri
gurubuma  sunar,
uygulamaya

aktarma 19 | 413 | 24 | 522 2 43 1 2,2
konusunda onlarla

tartigirim.

20.1yi bir dinleyici - -
degilim 18 39,1 18 39,1 9 19,6 1 2,2

30. Bilgi ve kisilik

ozelliklerim ile 8 17,4 33 71,7 5 10,9
astlarimu etkilerim

40.0Oncelikle isin
yapilmasina ve
calisanlarin - - - -
verimli bir sekilde 35 76,1 9 19,6 2 4.3
caligmasina 6nem
veririm
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Hiikmetme davranigi, yoneticinin astlarinin karar ve davraniglarini yetki
kullanimi yoluyla etkilemesidir. Yetki kullanim1 agisindan liderlik davranist otoriter
ve demokratik davranis uglar1 arasinda degismektedir.

Yonetici hemsirelerin hilkkmetme alt boyutuna verdikleri yanitlarin dagilimina
gore; yoneticilerin biiyiik ¢ogunlugu( %93,5 ‘her zaman’ ve ‘genellikle’ yeni fikirleri
gruba sunma, uygulamaya aktarma konusunda astlartyla tartistigini,%78,2 si iyi bir
dinleyici olmadiklarini, %89,1’inin bilgi ve kisilik 6zellikleriyle astlarinm etkiledigini

ve %95,7’sinin ilk Once isin yapilmasina oncelik verdigi tespit edilmistir.

Calismamizda hemsirelerin  %78.2’sinin  ‘iyi bir dinleyici olmadigin1’
tamamina yakininin (%95.7) ‘islerin yapilmasma oncelik verdigini’ belirtmesi,
yonetici hemsirelerin daha c¢ok ise yonelik davraniglar gosterdiklerini ve iletisimin
temel 6gelerinden biri olan dinleme becerisinin yetersiz kullanildigini diistindiirebilir.
Yonetici hemsirelerin iyi bir “dinleyici” olmadiklarin1 belirtmeleri hemsirelik
hizmetlerinin yonetimi ve etkin iletisim agisindan oldukga olumsuz bir bulgu olarak
degerlendirilebilir. Ancak ankette bu konuyla ilgili olan sorunun ters soru olarak
sorulmas1 ve hemsirelerin anketi yanitlarken ifadeleri yeterince dikkatli okumamalari
da bu sonuca neden olmus olabilir. Ayrica kurumdaki gérev durumu ile asagidan
yukariya iletisim alt boyutu arasinda kurulan iliski de calisanlarin iistlerine karsi
kendilerini rahat ifade edebildiklerinin bir gdstergesidir. Iyi bir dinleyici olmayan bir
yoneticiye ¢alisan rahatlikla gidip sorunlarin1 agamaz. Buda yoneticilerin ankette ters
olarak sorulmus olan soruyu yanlis anladiklar ya da yanlis okuduklari kanisim
giiclendirmektedir.

Liderlik 6zellikleri igerisinde liderin paylasimct ve katilimcei olmasi da vardir.
Liderin dinleme becerisinin olas1 ekip ic¢indeki c¢atigmalari onledigi gibi var olan
catismalarinda ¢oziimiinii kolaylastirir. Calisanlarla etkili bir iletisimin olmasi,
fikirlerinin alinmas1 motivasyonu artirdig1 gibi buna bagli olarak da saglik hizmetinin

kalitesinin artirilmasini da saglar.

51



2.8.2. Yapiy1 Harekete Gecirme Alt Boyutu

Tablo 19. Yonetici Hemsirelerin Yapiy1 Harekete Ge¢irme Alt Boyutuna

Verdikleri Cevaplarin Dagilim

Yapiyr
Harekete
Gecirme
Alt Boyutu
Anket

Sorulari

Her

Zaman

Genellikle

Bazen

Nadiren

Higbir

Zaman

Say1

%

say1 | %

say1 | %

say1 | %

say1 | %

4 Isle ilgili
¢abalarini
artirmak i¢in
calisanlarimi
motive ederim

20

43,5

26 56,5

14.Sahip
oldugum zayif
ve giicli
yonlerimi
bilirim

28

60,9

16 34,8

24,
Calisanlarimin
arasindaki
uyusmazlik ve
catismalari
tarafsiz olarak
¢Oziimlerim

28

60,9

16 34,8

34.
Calisanlarimin
fikirlerini
dikkate almadan
faaliyetlerimi
strdiririm

4,3

10 21,7

16 34,8

18 39,1
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Yapiy1 harekete gecirme davranigi, liderin kendisiyle ¢alisma arkadaslar
arasindaki iligkileri belirleyen davranistir. Lider once kendi roliinii agik bigimde
gosterir. Bu da agik ve iyi bir bicimde tanimlanmis orgiit iletisim kanallar1 ve is
yapma yontemlerini gerektirir.

Yonetici hemsirelerin yapiy1 harekete gecirme alt boyutuna verdikleri
yanitlarin = dagilimma  gore;  yoneticilerin  ‘her zaman’ ve ‘genellikle’
tamaminin(%100) c¢alisanlarin1 motive ettigi, %95,7’sinin kendinin giiclii ve zayif
yonlerini bildigi ve calisanlar arasindaki uyusmazliklar tarafsiz ¢oztimledigi ve
calisanlarinin fikrini almadan faaliyet siirdiiren yoneticiler (%4,3) ¢ok az denecek
kadardir. %73.9’u nadiren ve hi¢bir zaman ¢alisanlarinin fikrini almadan faaliyet

stirdiirmekte oldugu tespit edilmistir.

Motivasyonun saglanmasi ¢atismalar1 ¢cozmede, hizmetin kalitesini artirmada
onemli yer tutmaktadir. Liderin kendine ait giiclii ve zayif yonlerini tanimasi ne gibi
risklere girebilecegini, hangi konular da daha basarili oldugunu bilmesi anlamina da
gelebilir. Lider kararlarin1 verirken daha kendini bilerek ve taniyarak verdiginde
hedefe daha c¢abuk ulasilabilir. Calisanlar arasi ¢atismalarin tarafsiz bir sekilde
¢OzUimii giiven ortami yaratir. Giiven ortami olustugunda ast bilir ki her hangi bir
catisma ortami olustugunda sadece hakli olan taraf iistiin gelecektir. Higbir torpil,

higbir ayrimcilik araya giremeyecektir.

Calisanlarin fikirlerinin alinmasiyla kurumda etkili bir iletisim ortami olusur.
Motivastyon saglanmis olur, motivasyon hedeflere ulagsmayr hizlandirir. Boylece
saglik hizmetinin kalitesi artar. Fikirleri alinan ast kendini degerli hisseder, kurum
i¢cin gerekli oldugunu diisliniir, kuruma baglilig1 artar, hedeflere ulasmak i¢in daha
cok caba harcar. Etkili bir iletisim ortami yaratmasiyla da fikirlerin hiir bir sekilde
dile getirilmesi kolaylasir. Tek diize bir yonetim yerine yeni ve degisik fikirlerin 15181

altinda farkli bir yonetim tarzi ortaya ¢ikabilir
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2.8.3. Uyeligin Korunmasi Alt Boyutu

Tablo 20. Yénetici Hemsirelerin Uyeligin Korunmas1 Alt Boyutuna

Verdikleri Cevaplarin Dagilim

Uyeligin
korunmasi
Alt
Boyutuna
Ait  Anket

Sorulari

Her

Zaman

Genellikle

Bazen

Nadiren

Hicbir

Zaman

Say1

%

Say1

%

Say1

%

Say1 | %

Say1 | %

5.Sorunlarim
¢Oziimiine
katilmalari i¢in
calisanlarimi
tesvik ederim

18

39,1

27

58,7

2,2

15.Kisisel ve
mesleki
bilgi/becerilerini
artirmalarim
igin
calisanlarimi
tesvik ederim

22

478

22

47,8

4,3

25.Calisanlarin
unvan ve
statiistinii degil
bireysel
degerlerini
dikkate alip
saygili bir tutum
takinirim

25

54,3

18

39,1

6,5

35 Isin
gerektirdigi 6zel
durumlarda
¢alisanlarin
insiyatif
kullanmalarina
izin veririm

174

19,6

21

45,7

8 17,4

Yoneticinin astlariyla, astlarinda yoneticiyle kurduklari iliskilerin yakinlik ve

siklig1 tiyelik boyutunu belirtmektedir. Bu yakinlik yoneticinin grupla kaynasmasina,

kendisiyle orgiit iyeleri arasinda karsilikli hizmet degisiminin saglanmasina olanak

saglayacaktir.
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Yonetici hemsirelerin iiyeligin korunmasi alt boyutuna verdikleri yanitlarin
dagilimina gore; "her zaman’ ve ‘genellikle’ yoneticilerin biiyiik cogunlugu ( %97,8)
sorunlarin ¢oziimiine katilmi tesvik ederken, yine biiylik c¢ogunluk (%95,6)
calisanlarin mesleki ve kisisel becerilerini artirmasi igin tesvik eder, %93,4’li unvan
ve statiiye gore degil bireysel degerleri dikkate aldigi ve %37’sinin isin gerektirdigi
6zel durumlarda ¢aliganlarin insiyatif kullanmalarina izin verdigi tespit edilmistir. %

45,7’sinin bazen insiyatif kullanmalarina izin verdigi goriilmiistiir.

Yoneticilerin igin gerektirdigi durumlarda daha ¢ok insiyatif kullanmasina
izin verilmesi gerekmektedir. Insiyatif kullanan calisanin performans: da artar.
Sorunlart ¢ozmede katilimin tesvik edilmesi ve becerilerin artirilmaya galigilmasi

calisanin sorumluluk duygusunu gelistirir ve yine performansi artirir
2.8.4. Orgiitiin Temsili Alt Boyutu

Tablo 21. Yénetici Hemsirelerin Orgiitin Temsili Alt Boyutuna

Verdikleri Cevaplarin Dagilimi

Orgiitiin Her Genellikle | Bazen Nadiren Hicbir
Temsili Alt | Zaman Zaman
Boyutunun
Anket

Sorulari

Say1 | % Say1 | % Say1 | % Say1 | % Say1 | %

9 .Degisime - - - -
acigim 23 50,0 21 457 2 43

19.Caliganlarima

pozitif ve _ _ _ }
iyimser tavirlar 13 283 28 60,9 5 10,9

sergilerim

29. Birimimde
standart yontem

ve prosediirlerin 24 52,2 19 413 3 6,5
kullanilmasini

isterim

39.
Caligsanlarimin
sozctliigiinii 13 28,3 20 435 11 23,9 1 2,2 1 2,2
iistlenmek
istemem
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Orgiitiin temsili, orgiitii ve grup iiyelerini disaridan gelecek saldirilara karsi
koruma, Orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda oOrgiit disindaki kisi ve kurumlarla
yaklasimda bulunma ve grubun yararina orgiit disinda etkinliklerde bulunma olarak
tanimlanabilir.

Yonetici hemsirelerin Orgiitiin temsili alt boyutuna verdikleri yanitlarin
dagilimina gore; ‘her zaman’ ve ‘genellikle’ biiyiik ¢ogunluk %95,7’si degisime agik
oldugunu belirtirken, %89,2°s1 c¢alisanlarina pozitif ve iyimser tavirlar sergiledigini
belirtmistir. %93,5°1 standart yontem ve prosediirlerin kullanilmasini istedigi ancak
%71,8’inin ¢alisanlarin sozciiliiglinii tistlenmek istemedigi tespit edilmistir.

Yoneticilerin verdikleri cevaplara bakildiginda birbiriyle celisen bir konu
gbze batmaktadir. Yoneticilerin biiyiikk ¢cogunlugu degisime acik olduklarini ifade
ederken yine biiyiik cogunluk standart yontem ve prosediirlerin kullanilmasini
istedigini belirtmistir. Standart yontem ve prosediirlerin kullanilmasi statiikocu bir
davranigtir. Durumun degismedigi degisime acik olunmayan bir yonetim tarzi
demektir.

Calisanlarin sozciiliigiinii iistlenmeyen bir lider astlar1 tarafindan sevilmez ve

ast ve {ist arasinda giivenden bahsedilemez.

2.8.5. Amaclarin Biitiinlestirilmesi Alt Boyutu

Amaglarin biitlinlestirilmesi davranisi, bireysel amaglarin grubun amaglarina
yaklagtirilmasi, liderin bireysel davraniglar1 dikkate almasi, uygun bir grup
atmosferini 6zendirmesi, orgiit liyeleri arasindaki ¢atismalar1 azaltmaya caligsmasi,
tiyelerin grupla kaynagsmasini kolaylastirmasi olarak 6zetlenebilir.

Tablo 22’de yonetici hemsirelerin amaglarin biitlinlestirilmesi alt boyutuna
verdikleri yanitlarin dagilimlari verilmistir. Buna gére yoneticilerin ancak%19,5 ‘her
zaman’ ve ‘genellikle’ bilgi ve deneyimlerin dogrultusunda sorumluluklarinin bir
kismini ¢alisanlarina devrettigi, %67,4 liniin bazen devrettigi goriilmektedir. Biiyiik
cogunlugunun (%97,9) etkili ve adil gorev dagilimi yaptigi, yine %97,9’unun
bulundugu yonetsel pozisyondan dolay: saygi gordiigii, %76’ sinin yapilacak isler ve
yontemler konusunda karar yetkisinin her zaman ve genellikle kendisinde oldugu

tespit edilmistir.
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Yoneticilerin ¢alisanlarina yetki devri yapmasi calisanlarin sorumluluklarini
artirtr, beceri gelisimleri i¢in dnemlidir ayrica yonetici i¢in de zamanini daha etkili
ve daha yararli kullanmasini saglar. Yoneticilerdeki yetki devrinin az olmasinin
nedenleri arasinda otoriteyi kaybetmek istememeleri, calisanlarin bilgi ve
becerilerine giivenmeme, calisanin yapacagi hatadan dolayr suglanma korkusu,
basarisizlik korkusu, isi en iyi kendisinin yaptigini diisiinmesi olabilir.

Etkili ve adil gorev dagilimi yapilmasi c¢alisanlar arasindaki siirtiismeleri
azaltir, calisanin hak ettigi yerde olmasini saglar.

Y oneticilerin bulundugu pozisyondan dolay1 saygi gormeleri pozisyona bagh
giiclin bir gostergesidir.

Tablo 22. Yonetici Hemsirelerin Amaclarin Biitiinlestirilmesi Alt

Boyutuna Verdikleri Cevaplarin Dagilim

Amaclarin Her Genellikle | Bazen Nadiren Hicbir
Biitiinlestirilmesi | Zaman Zaman
Alt Boyutuna Ait

Anket Sorular

Say1 | % |[Say1 | % |Say1 | % |Say1 | % |Say1 | %

7.Bilgi ve deneyimlerin
dogrultusunda
sorumluluklarimin

bir kismint 3 6,5 6 13,0 31 67,4 5 10,9 1 2,2
calisanlarima
devrederim

17-Etkili ve adil gorev - - - -
dagilimi yaparim 17 37,0 28 60,9 1 2,2

27 .Bulundugum
yonetsel
pozisyonumdan dolay1 13 283 32 69,6 1 22
calisanlarimdan sayg1
gOriiriim

37. Yapilacak is ve

yontemler konusunda - -

Aittir
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2.8.6. Orgiitleme Alt Boyutu

Tablo 23. Yénetici Hemsirelerin Orgiitleme Alt Boyutuna Verdikleri

Cevaplarin Dagilimi

Orgiitleme
Alt
Boyutuna
Ait  Anket

Sorulari

Her Zaman

Genellikle

Bazen

Nadiren

Hicbir

Zaman

Say1 | %

Say1

%

Say1

%

Say1 | %

Say1 | %

3.Calisanlarimin
kural ve
yonetmeliklere
uymalarint
isterim

38 82,6

17,4

13.
Caliganlarinin
yenilik¢i ve
yaratici
diistincelerini
ust

yonetime kabul
ettirmeye
galisir,onlari
desteklerim

9 19,6

29

63,0

15,2

23
.Calisanlarimin
yaptig1 her isten
haberdar olmaya
gereksinim
duymam

13,0

10

21,7

17 37,0

12 26,1

33.
Caliganlarima
yapilacak isi ve
yontemi
gosterir,

isi yapma
konusunda
onlar1 yakindan
takip ederim

25 54,3

20

435

2,2
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Orgiitleme davranigindan, liderin kendi isini, diger drgiit {iyelerinin islerini ya
da islerin yapilmasinda orgilit tyeleri arasindaki iligkileri tanimlama ya da
belirlemede ne 6l¢iide etkili oldugu anlasilmaktadir.

Y oOnetici hemsirelerin orgiitleme alt boyutuna verdikleri yanitlarin dagilimina
gore; ‘her zaman’ ve ‘genellikle’ yoneticilerin tamami(%100) ¢alisanlarin kural ve
yonetmeliklere uymalarini istediklerini, %82,6’s1 ¢alisanlarinin yenilik¢i ve yaratici
diisiincelerini  {ist yonetime kabul ettirmeye c¢alisip, onlarn desteklediklerini
belirtmislerdir. %15,2’sinin her zaman ve genellikle ¢alisanlarin yaptigi her isten
haberdar olmaya gereksinim duymadiklarini ve ¢alisanlarina yapilacak isi ve yontemi
gosterdigi, %97,8’inin isi yapma konusunda g¢aliganlarin1 yakindan takip ettigi tespit

edilmistir.

Yoneticilerin tamaminin ¢alisanlarin kural ve yonetmeliklere uymalarini
istemeleri c¢alisma ortaminda uyumun saglanmasi ve disiplini olumlu olarak
degerlendirilebilir. Ancak ayni zaman da statiikocu bir tavirdir.

Etkili bir lider ¢alisanlarinin yetenek becerilerinin artmasi i¢in yenilik¢i ve
yaratict fikirlerinin kabulil i¢in {ist yonetimle iletisime gecebilmelidir. Ayrica bu
davranis ¢alisanin motivasyon ve performansini da artirir.

Isi yapma konusunda calisan1  yakindan takip etmek calisana

giivenilmediginin bir gostergesi olabilir.

2.8.7. Yukaridan Asagiya iletisim Alt Boyutu

Yukaridan asagiya iletisim davranmisi, gorevlere iliskin emirler, gorevin
yapilma big¢imini belirleyen yonergeler, ¢alisma kosullar1 konusunda verilen bilgiler,
astlarin degerlendirilmesiyle ilgili bilgiler, Orgiitiin amaclarim Orgiit iiyelerine
benimsetecek olan bilgiler gibi bigimler alir.

Tablo 24’de yonetici hemsirelerin yukaridan asagiya iletisim alt boyutuna
verdikleri yanitlarin dagilimi verilmistir. Buna gore; © her zaman’ ve ‘genellikle’
yonetici hemgirelerin = %95,6’s1  olaylar1 sogukkanlilikla dinledigini, sadece
%2,2’sinin  yaptig1 hatalar1 agik¢a kabullenmede zorlandig1,%97,8’sinin ise
calisanlarin her konuda kendilerine giivendiklerini ve %43,5 calisanlarin 6zelligine

ve istegine uygun gorevler verdigini gostermistir.
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Yoneticilerin ¢alisanlarint sogukkanlilikla dinlemesi liderlik 6zelliklerinden

biridir. Ancak hiikkmetme boyutundaki verilen cevaplardaki iyi bir dinleyici degilim

ifadesi ile ¢elismektedir.

Calisanlarin 6zelliklerine gore gorevler verilmesi yoneticilerin ¢alisanlarinin

Ozelliklerini bilmesine, onlar1 tanimasina baglidir.

Tablo 24. Yonetici Hemsirelerin Yukaridan Asagiya lletisim Alt

Boyutuna Verdikleri Cevaplarin Dagilim

Yukaridan
Asagiya
Iletisim Alt
Boyutuna
Ait  Anket

Sorulari

Her

Zaman

Genellikle

Bazen

Nadiren

Higbir

Zaman

Say1 | %

Say1 | %

Say1 | %

Say1 | %

Say1 | %

6.0lay ve
sorunlari
sogukkanlilikla
dinlerim

22 478

22 478

16. Yaptigim
hatalar1 agik¢a
kabul etmede
zorlanirim

13 28,3

18 39,1

14 30,4

26.Astlarim her
konuda bana
giivenir

16 34,8

29 63,0

36.Calisanlarimin
ozelligine ve
istegine uygun
gorevler

Veririm

5 10,9

15 32,6

24 52,2
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2.8.8.Asagidan Yukariya iletisim Alt Boyutu

Tablo 25. Yonetici Hemsirelerin Asagidan Yukariya

Boyutuna verdikleri Cevaplarin Dagilim

fletisim Alt

Asagidan
Yukariya
fletisim Alt
Boyutuna
Ait  Anket

Sorulari

Her

Zaman

Genellikle

Bazen

Nadiren

Hicbir
Zaman

Say1

%

Say1 | %

Say1 | %

Say1 | %

Say1 | %

1
.Calisanlarimin
kisisel istek ve
ihtiyaglarini goz
oniine alirim

15

32,6

27 58,7

11.Aldigim
kararlarin
uygulamaya
gegirilmesini
takip

Ederim

31

67,4

15 32,6

21 letisim
catismalari ve
siirtiismelerin
olmadigi bir
calisma

ortami yaratirim

19,6

33 71,7

31.
Calisanlarim
islerinin en iyi
nasil olacagini
distiniiyorlarsa
o sekilde
yapmalarina
izin veririm

43

21 45,7

18 39,1

5 10,9

Asagidan yukartya iletisim davranisi, raporlar ve astlarin gosterdikleri

tepkileri igerir. Denetim amacina hizmet eden raporlardan ¢ok, astlarin yaptiklari is

ya da yonetim hakkindaki diisiincelerini yukar1 kademelere duyurmalar1 6nem tagir.

‘Her zaman’ ve ‘genellikle’ yonetici hemsirelerin%91,3’{iniin ¢alisanlarinin

kisisel istek ve ihtiyaglarin1 gbz Oniine aldigi, tamamimin (%100) aldig:1 kararlarin
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uygulamaya gecirilmesini takip ettii, %91,3’iliniin iletisim c¢atigmalar1 ve
stirtismelerin olmadig1 bir calisma ortami yaratmaya calistifini ve ydneticilerin
yarisinin (%50) calisanlarin islerinin en iyi nasil olacagini diisiiniiyorsa o sekilde

yapmalarina izin verdigi ortaya ¢ikmustir.

Liderlerin calisanlarinin istek ve ihtiyaglariyla ilgilenmesi c¢aligant motive
eder, ekibe baglar, hizmet kalitesini artirir. Iletisim catismalarmm olmadigi bir
ortamda ¢alisanlarin ekip arkadaslariyla, {istleriyle ve astlariyla uyum iginde calistigi
sorunlarin hep birlikte ¢oziilmeye ¢alisildigl, sevgi ve saygi ortaminin olustugu ve
calisanlarin kendilerini daha rahat ifade ettigi bir ortam olusur. Yoneticilerin
tamaminin aldig1 kararlarin uygulamaya gegirilmesini takip etmesi ¢alisanlarina karsi

otorite gostergesi veya ¢alisanlara kars1 giivensizlik olarak goriilebilir.
2.8.9. Tamima Alt Boyutu

Tablo 26. Yonetici Hemsirelerin Tanima Alt Boyutuna Verdikleri

Cevaplarin Dagilim

Tanima Her Genellikle | Bazen Nadiren Hicbir
Alt Zaman Zaman
Boyutuna

Ait  Anket

Sorulari

Say1 | % Say1 | % Say1 | % Say1 | % Say1 | %

2.Calisanlarima - - - - - -
giivenirim 14 30,4 32 69,6

12.Bir ¢ok

problemi ayni
anda ele alip 6 13,0 16 348 22 47,8 1 2,2 1 2,2

¢coziimleyemem

22.Her konuda

cahsanlari 25 54,3 19 41,3 2 4,3
bilgilendiririm

32. Yapilacak
isin zamanini
belirler, buna 23 | 500 | 20 | 435 | 3 6.5
uyulmasini
saglarim
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Tanima davranisi, yoneticinin astlarinin yaptiklari isleri ve onlarin tutum ve
davraniglarin1 onaylayacagi ya da onaylamayacagini belirten davranig i¢ine girmesi
olarak tanimlanabilir.

Yonetici hemsirelerin tanima alt boyutuna iliskin verdikleri yanitlarin
dagilimma gore; ‘her zaman’ ve ‘genellikle’ yoneticilerin tamami (%100)
calisanlarma giivendigini, %47,8’inin bircok problemi ayni anda ele alip
coziimleyemedigini, %95,6’siin  her konuda c¢alisanlart bilgilendirdigini  ve
%93,5’inin  yapilacak isin zamanini belirleyip, buna uyulmasini sagladigini

sOyleyebiliriz.

Calisanlar arasinda Ozellikle ekip c¢alismasinin 6ne ¢iktig1 hemsirelik
mesleginde ¢alisanlarin birbirine giiven duymasi 6nemli bir yer tutmaktadir.
Yoneticilerin tamaminin c¢alisanlarima giivendigini belirtmesi kurum igin ve

calisanlar i¢in giizel bir geligsmedir.

Yoneticilerin tamamina yakininin isin zamanini belirleyip, buna uyulmasin
sapladigin1  belirtmistir. Bu y0neticilerin isin bitirilmesine 6nem verdiklerini

gostermektedir.

Liderlik o6zelliklerinde ayni anda bir¢ok karmasik olaymn ¢oéziimlenmesi
becerisi de vardir. Lider giinliik islerinde bile ayn1 anda birgok Karmasik durumla

kars1 karsiya kalabilir bu yiizden bunlar1 ¢6ziimleyebilecek beceriye sahip olmalidir.

Yine yoneticilerin tamamina yakini ¢aliganlarini bilgilendirdigini belirtmistir.
Bu calisanlarda 6nemsendigini hissettirir, memnuniyet ve doyum artar bunlarda

saglik hizmetini artirir.
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2.8.10. Uretim Alt Boyut

Tablo 27. Yonetici Hemsirelerin Uretim Alt Boyutuna Verdikleri

Cevaplarin Dagilimi

Her Genellikle | Bazen Nadiren Hicbir

Zaman Zaman

Say1 | % Say1 | % Say1 | % Say1 | % Say1 | %

8.Neyin
yapilacagini ve
nasil yapilacagini 21 45,7 19 41,3 5 10,9 1 2,2
tiim ayrintilartyla
belirlerim

18.Farkl1 kisisel

ozelliklere sahip - - - -
insanlarla birlikte | 24 52,2 20 435 2 43

Caligabilirim

28.Basarilarindan

dolay1
calisanlarimn 6 13,0 26 56,5 11 23,9 2 4,3 1 2,2

odillendiririm

38.Calisanlarimi.
alinan kararlarin
onlarin yararina _ _
oldugu 11 23,9 26 56,5 8 17,4 1 2,2
konusunda ikna
ederim

Uretim davranisi, ydneticinin orgiit ¢ikarlarina kalite ve miktar ydniinden
agirlik verme ve bu yonde hazirlik ¢aligmalar1 yapma faaliyetlerini kapsar.

Yonetici hemsirelerin iiretim alt boyutuna iliskin verdikleri yanitlarin
dagilimma gore; ‘her zaman’ ve ‘genellikle’ yonetici hemsirelerin %87’si neyin
yapilacagini ve nasil yapilacagini tiim ayrintilariyla belirledigini, %95,7 sinin farkl
kisisel ozelliklere sahip insanlarla birlikte ¢alisabildigini, %69,5’inin basarilarindan
dolay1 calisanlarint odiillendirdigi ve %80,4’liniin ¢alisanlarin1 alinan kararlarin

onlarin yararma oldugu konusunda ikna ettigini belirlenmistir.

Yoneticilerin ¢ogunun neyin yapilacagim1 ve nasil yapilacagmi tim
ayrintilartyla belirlemesi gorev karmasasini 6nleme, isin Onceliklerini belirleme
acisindan onemlidir. Yoneticilerin farkli kisisel 6zelliklere sahip insanlarla birlikte
caligabilmeleri, kisileri tamimalarina ve kisilere uygun gorevlendirmeler

yapabildiklerine isarettir. Yoneticilerin ¢alisanlarini ddiillendirmesi motivasyonu, is
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doyumunu ve ise baglilig1 artirir ve bunlara bagl olarak da hizmet kalitesi artar.
Yoneticileri de ikna becerisinin bulunmasi ¢alisanlartyla iletisimlerinin iyi

oldugunun bir gostergesi olabilir.
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SONUC
Arastirmamizdan elde edilen sonuglar sunlardir;

Arastirma kapsamina alinan yonetici hemsirelerin yarisindan ¢ogunun 31-40
yas arasinda, evli ve lisans mezunu oldugu belirlenirken, arastirmaya katilan
yoneticilerin biiyiik bir kismi1 servis sorumlu hemsiresi oldugu, yarisindan azinin 15-
19 yildir hemsire oldugu ve 15-19 yildir Trakya Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesi’nde calistig1 ancak yarisina yakiinin 0-4 yil yoneticilik deneyimi oldugu
belirlenmistir. Arastirmaya katilan yonetici hemsgirelerin  yarisindan ¢ogunun
yonetilen ast sayisinin 14 kisi ve altinda oldugu ve yine yarisindan ¢ogunun daha

onceki gorevinin servis hemsireligi oldugu belirlenmistir.

Yoneticilerin gen¢ denebilecek yasta yani 50 yas altinda olmasi belli bir
tecriibeden sonra ancak cokta yaslanmadan yonetici olabildiklerinin gdstergesidir.
Yonetici hemsirelerin 15-19 yildir hemsire olup yine 15-19 yildir ayn1 kurumda
gorev yapmalar1 kurumlarina bagl olduklarinin ve yonetim kademesine gelmek igin
belirli bir mesleki tecriibenin ve belirli bir kidemin olmasinin gerektiginin bir
gostergesidir. Ancak yoneticilik deneyiminin 0-4 yil olmasi yonetim kademesinde
daha yeni olduklarinin bir gostergesidir. Yoneticilerin stk stk degistigini

distindiirebilir.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin tamamina yakinin yonetimle
alakali Ozel bir egitim almadig1 ve liderlik ile ilgili 6zel bir egitim almadig
belirlenmistir. Liderlik ve yonetim konusunda 6zel bir egitim almayan ydneticiler

mevcuttur.

Yonetici  hemsirelerin  ise ¢alisanlardan daha ¢ok Onem verdikleri
belirlenmistir. Tamamina yakininin ilk dnce igin yapilmasima oncelik vermesi bunu
gostergesidir. Isin yapilmasma ©6nem vermeleri yoneticilerin liderlik ruhunu
tasimadiginin bir gostergedir. Ciinkii lider isten ¢ok calisanina 6nem verir. Amaglara
ulasirken onun i¢in 6nemli olan sadece amaca ulasmak degil ¢alisanin mutlulugu,

orgiitiin motivasyonu, galisanin yonetime olan giiveni de Onemlidir. Is odakli
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degildir. Yoneticilerin isin yapilmasina énem verdikleri derecede ¢alisanlarina 6nem

vermesi gerekmektedir. Yoneticiler bu yonde desteklenmelidir.

Yéneticilerin iyi bir dinleyici olmadiklar1 ortaya c¢ikmistir. Iyi bir dinleyici
olmayan yonetici objektif karar veremez. Bu ylizden yoneticilerin bu yonlerini
gelistirmeleri gerekmektedir. Burada ankette sorulan sorunun ters olmasi yanlis
okumalara da sebep olmus olabilir. Ciinkii kurumdaki gorev durumu ile asagidan
yukariya iletisim alt boyutu arasindaki iliski bulunmasi, c¢alisan ile yonetici
arasindaki iletisimin iyi oldugunun bir gostergesidir. Iyi bir iletisim olmasi icin iyi

bir dinleyici de olmak gerekmektedir. Bir de bu yonden degerlendirmek gerekebilir.

Calisma ortaminda c¢alisani motive etmek basar1 ve hedeflere ulasmak igin
Oonemli bir faktordiir. Calismamizda yoneticilerin tamami motivasyonu sagladiklar
ve cok az bir kisminin calisanlarinin fikrini almadan faaliyet gosterdigi ortaya

cikmigtir. Bu yonleriyle yoneticileri higbir eksigi yoktur.

Yoneticinin ¢alisanina bazi goérevlerde inisiyatif vermesi performansi artirmak
icin gereklidir. Ancak ¢alismamizda yoneticilerin yarisindan azi ¢alisanina inisiyatif

vermektedir. Bu konuda yoneticiler ¢alisanlarina daha ¢ok giivenmelidir.

Yoneticilerin biiyiik cogunlugu degisime agik oldugunu ifade ederken yine biiyiik
cogunlugu standart yontem ve proserdiir kullanilmasini istemektedir. Bu durum
yoneticinin var olan durumun yani statiikonun korunmasi taraftari oldugunu
gostermektedir. Yoneticilerin statiilkoyu korumak yerine ¢alisanlarin yararlarina gore

sistemin degisimine a¢ik olmalar1 gerekmektedir.

Yoneticilerin ¢ogunlugu c¢alisanlarinin sozciiliigiinii tistlenmek istememektedir.
Bu durum c¢alisanlarin haklarin savunulmadigini gostermektedir. Y Oneticilerin
caliganlarinin daha ¢ok sozciiliigiinii yapmalar1 gerektiginin fark etmeleri

gerekmektedir.

Yoneticilerin az1 her zaman ve genellikle yetki devri yaptig1 ortaya c¢ikmustir.
Yetki devri calisanin bireysel ozelliklerini gelistirirken yoneticinin zaman: etkili
kullanmasinda Onemlidir. YOneticilerin daha ¢ok yetki devrinde bulunmalar

gerekmektedir.

67



Yoneticilerin ¢cok azi hatalarini agikc¢a kabullenmeden zorlandig tespit edilmistir.
Yonetici kendinle barisik, 6zgiiven sahibi, elestirilere agik olmalidir. Bu konuda

yoneticiler uyarilmali ¢calisanlarinin yaptigi elestirilere agik hale getirilmelidir.

Yoneticilerin 6zellikleri arasinda bir¢ok problemi aynmi anda ¢ozlimleyebilme,
karmasik islerin istesinden gelebilme de mevcuttur. Calismamizda yoneticilerin
yarisina yakini ayni anda bir¢ok problemi ele alip ¢éziimleyemedigini belirtmistir.
Yoneticilerin  segilirken yoneticilik 6zelliklerini  tagiyip tasimadigia dikkat

edilmelidir.

Calisanin basarisindan dolay1 odiillendirilmesi ¢alisanin performansini artiran,
kurumuna baglayan ve kurumun basarisini arttiran sebepler arasindadir. Caligmamiza
katilan yoneticilerin ancak yarisi ¢alisanlarini basarilarindan dolayr 6diillendirdigi
tespit edilmistir. Bu yiizdenin daha da artirllmaya calisilmast hem calisan hem de

kurum yararl olacaktir.
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EK1

ANKET FORMU

Sayin katilimet,

Iki béliimden olusan anket ¢alismasinin birinci boliimiinde, kisisel
ozelliklerinizle ilgili sorular; ikinci boliimiinde, liderlik davranis ve 6zelliklerinizi

belirleyen sorular bulunmaktadir.
Katkilarmiz i¢in tesekkiir ederim.
Hemes. Filiz Tuncel Saglam
Birinci Boliim
Asagidaki sorulardan size uygun olan yanit1 ( * ) isaretleyiniz.

1. Kag yasindasiniz?
()20 ve alt1

()21-30

()31-40

()41-50

()51-60

()60 ve tstii

2. Medeni durumunuz nedir?
() Evli
() Bekar
(Diger

3. Egitim durumunuz nedir?
() Saglik Meslek Lisesi

() Onlisans

() Lisans

() Yiiksek Lisans ve iizeri

4.Kurumdaki goreviniz nedir?

() Servis Sorumlu Hemsiresi

( )Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii

() Hemsirelik Hizmetleri Miidiir Yardimcisi



() Siipervisor Hemsire

5. Kag yildir hemsire olarak calistyorsunuz?
()0-4 y1l

()59 yil

() 10-14 y1l

() 15-19 y1l

() 20 y1l ve iizeri

6. Bu kurumda caligsma siireniz nedir?
()0-4 y1l

() 5-9 yl

() 10-14 y1l

() 15-19 y1l

() 20 y1l ve iizeri

7. Yoneticilik deneyiminiz kag yildir?
()0-4 y1l

()59 yil
() 10-14 y1l

() 15-19 y1l

() 20 y1l ve tizeri

8. Yonetiminizdeki ast sayis1 kactir?
() 14 Kisi ve alt1

()15-29kisi

()30-44 kisi

()45-59 kisi

()60-74 kisi

()75-89 kisi

()90 Kkisi ve tzeri

9. Simdiki gorevinizden bir dnceki géreviniz ne idi?
() Servis sorumlu hemsiresi

() Servis hemsiresi

() Diger

10. Yonetimle ilgili 6zel bir egitim aldiniz mi1?
() Evet () Hayrr

11. Liderlik ile ilgili 6zel bir egitim aldiniz m1?
() Evet () Hayir

73



ikinci Boliim

LIDER DAVRANISLARINI BETIMLEME ANKETI

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

Her zaman

Genellikle

Bazen

Nadiren

Higbir zaman

1 .Calisanlarimin kisisel istek ve ihtiyaclarini goz oniine
alinm.

2.Caliganlarima giivenirim.

3.Caliganlarimin kural ve yonetmeliklere uymalarini
isterim.

4 Isle ilgili cabalarim artirmak igin ¢alisanlarimi
motive ederim

5.Sorunlarin ¢6ziimiine katilmalar1 i¢in
calisanlarimi tesvik ederim.

6.0lay ve sorunlar1 sogukkanlilikla dinlerim.

7.Bilgi ve deneyimlerin dogrultusunda
Sorumluluklarimin bir kismini ¢alisanlarima devrederim.

8.Neyin yapilacagini ve nasil yapilacagini
tiim ayrintilariyla belirlerim.

9 .Degisime ac1gim.

10. Yeni fikirleri gurubuma sunar,
uygulamaya aktarma konusunda onlarla tartigirim.

11.Aldigim kararlarin uygulamaya gegirilmesini takip
ederim.

12.Bir ¢ok problemi ayn1 anda ele alip ¢éziimleyemem.

13. Calisanlarinin yenilik¢i ve yaratict diiglincelerini {ist
Yonetime kabul ettirmeye ¢alisir, onlar1 desteklerim.

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

15 Kisisel ve mesleki bilgi/becerilerini artirmalarim i¢in
Caliganlarimi tegvik ederim.

16. Yaptigim hatalar1 agik¢a kabul etmede zorlanirim.

17-Etkili ve adil gérev dagilimi yaparim.

18.Farkli kisisel dzelliklere sahip insanlarla birlikte
Caligabilirim.

19.Calisanlarima pozitif ve iyimser tavirlar sergilerim.

20.1yi bir dinleyici degilim.

21 .letisim catismalar1 ve siirtiismelerin olmadig1 bir
calisma
Ortami yaratirim.

22 Her konuda ¢alisanlar bilgilendiririm.

23 .Calisanlarimin yaptig1 her isten haberdar olmaya
Gereksinim duymam.

24. Caliganlarimin arasindaki uyusmazlik ve ¢atigmalari
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Tarafsiz olarak ¢6ziimlerim.

25.Calisanlarin unvan ve statiisiinii degil bireysel
degerlerini
dikkate alip saygili bir tutum takinirim.

26.Astlarim her konuda bana giivenir.

27.Bulundugum yonetsel pozisyonumdan dolay1
calisanlarimdan saygi goriiriim.

28.Basarilarindan dolayi ¢aliganlarimi
odillendiririm.

29. Birimimde standart yontem ve prosediirlerin
kullanilmasini isterim.

30.Bilgi ve kisilik 6zelliklerim ile astlarimi
etkilerim.

32. Yapilacak isin zamanini belirler, buna
uyulmasini saglarim

33. Calisanlarima yapilacak isi ve yontemi gosterir, isi
yapma konusunda onlar1 yakindan takip ederim.

34. Caliganlarimin fikirlerini dikkate almadan
faaliyetlerimi
stirdiiriiriim.

35 .Isin gerektirdigi 6zel durumlarda ¢alisanlari inisiyatif
kullanmalarina izin veririm.

36.Calisanlarimin 6zelligine ve istegine uygun gorevler
veririm.

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

38.Calisanlarimi. alinan kararlarin onlarin yararina oldugu
konusunda ikna ederim.

39. Calisanlarimin s6zciiligiini istlenmek istemem .

40.0Oncelikle isin yapilmasina ve ¢alisanlarin verimli bir
sekilde
Caligmasina 6nem veririm.
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OZGECMIS

10.12.1984 tarihi, Canakkale ili Can ilgesi dogumluyum. Ilk, Orta ve
Liseyi ayn1 ilgede tamamladiktan sonra Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Saglik
Yiiksekokulu Hemsirelik boliimiinden 2007 yilinda mezun oldum. Mezun olduktan
sonra 2007-2009 yillar1 arasinda Canakkale’de Ozel Barbaros Cocuk Saglhgi ve
Hastaliklar1 Merkezinde hemsire olarak calisttm. 2009 Eylil ayinda Trakya
Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesine hemsire olarak atandim. Halen Trakya
Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde gérevimi siirdiirmekteyim. 2011 yilinda
Beykent Universitesi Isletme Y&netimi Anabilim Dali Hastane ve Saglik Kurumlari

Y 6netimi boliimiinde yiiksek lisans egitimine bagladim.

Saglik Bakanligi onayli Yogun Bakim Hemsireligi ve Stoma Bakim

Hemsireligi Sertifikalarina sahip bulunmaktayim.

Evliyim, Edirne’de yagamaktayim.

Filiz TUNCEL SAGLAM
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