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ULKEMIZDE HEMSIRELIK HIZMETLERI YONETIMINDE LIDERLIK
TARZLARI (ASKERi HASTANELER ORNEGI)

Bu arastirma askeri hastanelerde gorev yapan yonetici hemsirelerin kendi
algiladiklar1 ve servis hemsirelerinin algiladiklart liderlik tarzlarini belirlemek
amactyla yapilmis olup, ilgili kurumlardaki yonetici hemsirelerin liderlik
becerilerinin arttirilmasina yonelik yapilacak egitimleri planlamaya katki saglayacagi
distiniilmustir. Arastirma verileri “Lider Davranislarini Betimleme Anketi” ile
toplanarak SPSS programinda tanimlayici istatistikler, iliskisiz grup t testi, tek yonli
varyans analizi (ANOVA) uygulanarak degerlendirilmistir. Yonetici hemsirelerin %
86, 9’ unun 1yi bir dinleyici olmadiklari, standart yontem ve prosediirlere uyulmasini
istedikleri, calisanlarin sozciiliigiinii {istlenmek istemedikleri, degisime acik
olduklarimi ifade etmelerine ragmen statilkoyu koruma egiliminde olduklari, % 75’
inin calisanlarinin inisiyatif kullanmasina izin verdikleri, sadece % 9’ unun
calisanlarinin fikirlerini dikkate almadan faaliyetlerini siirdiirdiikleri, isin bitirilmesi
konusunda genellikle caliganlara 6nem verdikleri, dolayisiyla bu konularda
demokratik lider 6zellikleri gosterdikleri, sadece % 17, 5° inin hatalarini acik¢a kabul
etmede zorlandiklari, %60’ 1min yetki devrini kullandiklart saptanmistir.
Yoneticilerin yarisindan fazlasinin (% 62,3) kendisini miikemmel veya iyi bir
yonetici olarak degerlendirdikleri saptanmistir. Arastirma bulgulart dogrultusunda
hastanelerde, olumsuz degerlendirilen konularda yonetim ve liderlik egitimleri
diizenlenmesi, literatiir takibi, hizmet ici egitim, lisans iistii egitim programlarina
katilma gibi siirekli egitim kapsaminda yer alan aktivitelere daha fazla 6nem
verilmesi ve yonetici hemsirelerin bu faaliyetlere katiliminin desteklenmesi

Onerilmektedir.
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ABSTRACT

NURSING LEADERSHIP STYLE IN OUR MANAGEMENT SERVICES
(MILITARY HOSPITALS CASE)

This research was serving in the military hospitals, nurses, nurse managers
perceive their perceived leadership styles and the service has been made in order to
determine the relevant institutions to improve the leadership skills of nurse managers
is thought to contribute to planning education. The research data "Leader Behavior
Description Questionnaire™ collected by SPSS descriptive statistics, independent
sample t test, one-way analysis of variance (ANOVA) were evaluated. % 86, 9 of
nurse managers, flour are not good listeners, they want to compliance with the
standard methods and procedures, the employees did not want to take spokesperson,
stated that they were open to change, even though they tend to maintain the status
quo that, 75% of employees are not allowed to use their initiative, only 9% conduct
their business without taking into consideration the opinions of flour employees,
employees are often given prominence in the work to be completed, so the properties
of these matters in which the democratic leaders, only % 17,5 of had difficulty
clearly recognized errors, % 60 of cent were using the transfer of authority. More
than half of the managers (% 62, 3) excellent or good in itself was judged to be an
administrator. Hospitals, research findings, assessed the negative regulation of
matters of management and leadership training, literature survey, in-service training,
post-graduate training programs within the scope of participation in continuing
education activities, such as giving more importance to and support of nurse

managers participation in these activities is recommended.
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GIRIS

Problemin Tanimi ve Onemi

Giliniimlizde degisimin getirdigi yenilikler, Orgiitlerin yap1, isleyis ve
politikalarin1 derinden etkilemistir. Bu etkilenmislik siireci ile orgiitlerin saglikli bir

yaptya kavusmalart ve varliklarinin korunmasi zorunluluguyla birlikte “liderlik”

kavraminin 6nemi ortaya ¢cikmaktadir.

Geleneksel olarak tanimlanan liderlik anlayisi; belirli bir grup insani, belirli
amaglar etrafinda toplayabilmek ve bu amaclar gergeklestirebilmek igin onlari
harekete gecirme yoniinde gerekli nitelik, yetenek ve tecriibeye sahip olmakla ilgili
Ozelliklerin biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Giinlimiizde liderlik, insanlar1 etkileme
ve yapiy1 harekete gegirme siiregleri ile smirli degildir. Insanligin giiniimiizde bilgi,
beceri, yetenek diizeyleri, yonetimi anlama ve algilama tarzi, basariy1 bir gereksinim
olarak gorme egilimi, lideri artik “diisiince olusturan kisi”, izleyeni de “isi yapan
kisi” olmaktan ¢ikarmistir. Rekabetin yogunlastigi hatta yok edici hale doniistiigii,
calisanlarin moral ve tatmin duygularimin orgiitsel verimlilik ve etkinlige yansidigi,
insanligin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekten yararlanmanin en degerli kaynak
oldugu giiniimiiz toplumlarinda, liderin varlig1 ve fonksiyonu ge¢misin basit lider

izleyen iliskisinden ¢cok daha karmasik hale gelmistir.

Yonetim, Orgiitiin amaclarina ulasabilmesi icin kaynaklarin etkin ve diizenli
bicimde temin edilmesini, yerlestirilmesini ve kullanimin1 koordine eden, onu ¢evresi
ile dinamik bir denge i¢inde tutabilen bir siirectir. Yonetim siireci; planlama, veri
toplama, organize etme, personel, yoneltme ve kontrol etme basamaklarini igerir.
Yonetim, yalnmz orgiitlerde degil, belirli amaglara ulasmak i¢in grup cabasi gerektiren
her yerde s6z konusudur. Hemsirelik hizmetlerinin yOnetimi ise, hemsirelik
hizmetlerinin hemsireler tarafindan yonetilmesidir. Hemsirelik hizmetlerini énemli
kilan 6gelerden biri de yonetici hemsirelerdir. Yonetici hemsire, etkin ve kaliteli
hasta bakim hizmetlerinin sunumu, servis i¢i egitimi, planlama, personelin zamanin
programlama gibi birim igerisindeki tiim aktivitelerden sorumlu kisi olarak

tanimlanmaktadir.



Yeni bilimsel gelismeleri takip etmek, hemsirelik bakimindaki yenilikleri
uygulamaya ge¢irmek, hasta / saglikli bireylerin degisen gereksinimlerini
saptayabilmek ve bunlar dogrultusunda calisanlarla birlikte degisim yaratabilmek
i¢cin hemsirelerin liderlik becerilerine sahip olmalar1 gerekmektedir. Ayn1 zamanda
ekip i¢inde etkin rol almak, gelecegin saglik yoneticileri olabilmek, ¢alisan ve hasta
memnuniyetini ve calisanlarin motivasyonunu artirarak kaliteyi yiikseltmek i¢in
Ozetle hemsirelik hizmetlerinin sunumunu ¢agdas bir diizeye getirebilmek i¢in de

yonetici hemsirelerin iyi bir lider olmas1 gerekmektedir.

Yonetici hemsirelerin liderlik becerilerinin artiritlmasina yonelik ¢alismalarin
yapilabilmesi i¢in Oncelikle yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin
belirlenmesine gereksinim vardir (Velioglu, 2002; Goktepe, 2001; Yigit, 1996).
Ulkemizde Goktepe (2001), Yigit (1996), Kantek (2001) ve Velioglu (2002)
tarafindan yapilan ¢alismalarda liderlik davranislar1 arastirilmis ve yoneticilerin ise
yonelik liderlik davranisin1 benimsedikleri bulunmustur. Yoneticilerin ise yonelik
davraniglar sergilemeleri ve calisanlarin ikinci planda tutulmalari is verimi ve

motivasyonu diisiirmekte, hasta bakim kalitesi ve kurumun basarisi1 azalmaktadir.

Arastirmanin Amaci
Bu ¢alisma, yonetici hemsirelerin kendi algiladiklar1 ve servis hemsirelerinin
algiladiklar liderlik davraniglarint belirlemek amaciyla yapilmis olup, bulgular iig¢

ana baglik altinda tartisilacaktir.

Bu basliklar:

e Hemsirelerin sosyodemografik ve yonetim ve liderlik egitimi alma
bulgulariin incelenmesi,

e Hemsgirelerin  “Lider Davraniglarini  Betimleme Anketindeki” liderlik
davranis1 boyutlarina iliskin ifadelerinin ve bu ifadelerin bagimsiz
degiskenlerle olan iligkisinin tartigilmasi,

e Yonetici hemsirelerin “Lider Davranislarin1 Betimleme Anketindeki” liderlik
davranig1 boyutlarina iliskin ifadelerinin servis hemsirelerinin ifadeleriyle

karsilastirilmasi.



Ayrica hemsirelerin tanitict 6zelliklerinin liderlik davranisi boyutlarina iliskin
ifadelerle iligkisine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini arastirmak

amaciyla 30 adet hipotez kurularak analiz edilmeye caligilmistir.

Arastirmanin Yontemi

Arastirma, askeri hastanelerde gorev yapan yonetici hemsirelerin liderlik
davraniglarinin  incelenmesine yoOnelik tarama modelinde gergeklestirilmistir.
Arastirmanin evrenini, Istanbul ve Ankara illerinde bulunan askeri hastanelerden en
fazla sayida yonetici ve servis hemsiresi sayisina sahip askeri hastanelerde galisan
rastgele segilen ve arastirmaya katilmayi kabul eden tiim yonetici hemsireler ve
servis hemgsireleri (N=851) olusturmaktadir. Dogum izninde bulunan hemsireler
evrene dahil edilmemistir. Evren 6rneklemi temsil ettigi i¢in ayrica bir 6rnekleme
yoluna gidilmemistir. Arastirmaya katilan 61° i yonetici, 201’ i servis hemsiresi
olmak iizere toplam 262 hemsirenin verileri kullanilmistir. Ayrica hemsirelerin
tanitict Ozelliklerinin liderlik davranisi boyutlarina iligkin ifadelerle iligkisine gore
anlamli farklilik gosterip gostermedigini anlamak amaciyla hipotezler kurularak
analiz edilmeye calisilmigtir. Caligmadan elde edilecek sonuglarin ilgili kurumlardaki
yonetici hemsirelerin liderlik becerilerinin artirilmasina yonelik yapilacak egitimleri

planlamaya katk1 saglayacagi diigiiniilmektedir.

Arastirmanin Simirhihiklar:

Arastirmanin sadece askeri hastanelerde yapilmasi, diger hastanelerin
hemsirelik hizmetleri yOnetimi yapisindan farkli olmasit acgisindan genelleme
yapilmasi noktasinda bir sirlilik olusturmustur. Ayrica zaman, yol ve maliyet

faktorii de arastirmaci igin bir dezavantaj olusturmustur.

Arastirma Icerigi

Arastirmaya Oncelikle konu ile ilgili yerli ve yabanc literatiiriin taranmast ile
baslanmigtir. Calismanin kuramsal alt yapisini olusturan ve konuya temel olan
liderlik kavrami tartisilmis ve bdylece calismanin kuramsal cercevesi ortaya
cikarilmaya calisilmistir. Bu konuda kitaplar ve dergilerde yayinlanan makaleler gibi

yayinlarin yani sira kurumsal internet sitelerinden yararlanilmistir. Tezin literatiir



kisminda genel olarak lider ve liderlik kavramlari, hemsirelik ve hemsirelik
hizmetleri yonetimi ile liderligin hemsirelik hizmetleri yonetimi acisindan 6nemi
irdelenecektir. Arastirma kisminda ise arastirmanin yontemi, elde edilen bulgular,
bulgularin diger c¢alismalarla tartisilmasi, yorumlar, sonu¢ ve Onerilere  yer

verilmigtir.



BIRINCi BOLUM
LIiDERLIK VE LIDER KAVRAMLARI

1.1. LIDERLIK TANIMI

Insanlarin &rgiitsel, toplumsal ve siyasal yasaminda onemli bir yer tutan
liderlik olgusunun tanimi konusunda, heniiz belirli bir goriis birligi saglanamamuistir.
Son yiizy1l i¢inde liderlik iizerine bircok kitap ve makale yayinlanmis, ¢cok sayida
liderlik teorileri sunulmustur. Erdem ve Dikici (2009)’ ye gore biitiin organizasyona
can veren ve onu basariya goétliiren unsur ruhtur. Mekanik bir organizasyona can

veren ve onu basariya gotiiren, bu ruhu asilayan kisi liderdir.

Liderlik ise; belirli sartlar altinda belirli kisisel ve grup amaglarmi
gerceklestirmek igin bir kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siirecidir. Bundan dolayr da liderlik, liderin yaptig1 islerle ilgili bir
stirectir. Lider de, baskalarini belirli bir amag¢ yoniinde davranmaya yonelten kisidir
veya bir grup insanin kendi kigisel ve grup amagclarin1 gerceklestirmek i¢in emir ve

talimat1 yoniinde davrandiklari kisi liderdir (Ertiirk, 2009, 80).

Liderlikle ilgili olarak literatiirde bir ¢ok tanim yapilmistir. Asagida bu
tanimlardan bazilarina yer verilmistir. Lider, “bagkalarinin yapmak istemedigi ve
sevmedigi isleri onlara yaptirma yetenegine sahip olan kisi” olarak tanimlanmaktadir
(Fired, 1994, 30). Yigit (2002) “Bir insan ancak, yonetilecek biri varsa yonetici
olabilir” diyerek liderlik ve yoneticiligin deterministik bir yapis1 olmadigini, sartsal

bir durum oldugu vurgulanir.

Lider; “belli bir durum, zaman ve kosullar altinda bir grup iizerinde,
insanlarin orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in goniillii olarak cabalamasina tesvik eden,
ortak hedeflere ulagsmada yardimeci olan, tecriibelerini aktaran, izleyenlerinin
uygulanan liderlik tiiriinden hosnut olmalarini saglayan kisidir” (Uner, 1993, 81).
Bagka bir tanima gore liderlik; “bir bireyin paylasilan bir amag¢ dogrultusunda bir
grubu yonetmesidir” (Vural, 1997, 3). Liderlik, “ kendi istek ve iradesini diger



insanlara onlarin saygi, giiven, itaat ve bagliliklarin1 kazanarak, kabul ettirme

yetenegidir (Simsek ve Celik, 2009, 102).

Lider ile ilgili tanimlarin ¢ok fazla sayida ve g¢esitlilikte olmasma karsin
hepsinde ortak bir nokta bulunur. O da liderin gergeklestirdigi faaliyetin, temelde
“yonetimsel ig” oldugudur. Bu nedenle lideri tanimlarken, oncelikle, yonetimsel isin
ne oldugunun acikliga kavusturulmasi gerekmektedir. YoOnetimsel isin yapisi
hakkinda bir belirsizlik ve ¢ok sayida da teori bulunmaktadir. Yonetimsel is;
liderlerin ne yaptiklarindan, zamanlarini nasil planladiklarindan, kimlerle karsilikli
iliskiye girdiklerinden, vb. konulardan olusur. Liderlik ise karsilikli iliskiler ¢cergevesi
icinde bir roldiir. Bu rol, grup iyeleri ile lider arasindaki “karsilikli bekleyislerle”
belirlenir. Liderlik ¢cogu zaman, diger pozisyonlarin gerektirdigi roller olup, daha

fazla sorumluluk gerektirir ve daha duyarhidir (Budak ve Budak, 2004, 92).

1.2. Etkin Bir Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Liderlik kavramimin arkasinda personelin kalitesi ve verimliligini artirmak,
orgiitteki bireylerin ve Orgiitlin amaclara ulagmasini ve basarisini artirmak gibi
faktorler bulunmaktadir. Bu nedenle liderler orgiitler icin her zaman 6nemli olan
kisilerdir (Bulug, 1998, 31). Buna bagl olarak potansiyel insan kaynagi arasindan

liderlerin secilmesi de her zaman 6nemli bir sorun olmustur.

e Acaba liderlerde bulunmasi gereken 6zellikler nelerdir?
e Liderler hangi tiir beceri ve bilgiye sahip olmalidir? Tiim bunlar siirekli

olarak insanlarin kafasini karistiran bir soru olmustur.

1904 ve 1947 yillan1 arasinda yapilan 124 ampirik ¢aligma analiz edilerek.
liderlerin izleyicilerden farkli olan asagidaki bes temel 6zelligi belirtilmistir (Arikanh

ve Ulubas, 2004, 70):

e “Kapasite (Zeka, dikkatli olma, orijinallik ve yargilama)
e Bagar (Egitim, bilgi ve atletik basar1)

e Sorumluluk (Bagimlilik, girisim, kendine giiven ve iistiin olma istegi)



e Katilma (Etkinlik, sosyallik, isbirligi)

e Konum (Sosyo-ekonomik konum ve popiilarite)”

Cok eski donemlerden beri liderligin belirleyicisi olan bazi temel 6zelliklerin
oldugu bilinir. Bu 6zellikler bilim adamlar tarafindan sdyle siralanmaktadir

(Bulug, 1998, 31):

e “Liderler, lider dogar. Sonradan lider olunmaz,
e Liderler her zaman az bulunur niteliklere ve kisisel 6zelliklere sahiptir,

e Liderler karizmatiktirler.”

Bu 6zellikler, yonetimin bir bilim alani olarak kabul edilmesinden 6nce genel
olarak yapilan bir tasnife dayanir. Ancak giiniimiizde her alanda meydana gelen hizl
degisme ve gelismeler liderlerin de daha fazla Ozelliklere ve becerilere sahip
olmasini zorunlu kilmistir. Clinkii liderler ortalama insandan daha fazla bilgi beceri
ve Ozelliklere sahip olmasi gereken kisilerdir. Ancak bdyle oldugu zaman kisi, grup
tarafindan lider olarak kabul edilebilir. Bu baglamda, Sahin, Temizel ve Orselli
(2004) tarafindan gilinlimiiziin modern ¢aginda, bir liderde olmasi gereken temel

liderlik 6zelliklerinden bazilar1 sdyle siralanir:

e “Lider kendisini tanimalidir,

e Lider dinlemesini bilmelidir,

e Isinde uzman olmali ve isleri basitlestirmelidir,

e Grup lyelerini iyi tanimali ve glivenmelidir,

e Amaglan belirlemelidir,

e Dogru ve hizli karar almalidur,

e Sonugclar1 denetlemelidir,

e Demokratik olmali, grup iiyelerini karara katmalidir,

e Zit goriisleri davet etmelidir,

e Lider gelecegi gorebilmelidir, gelecegin getirecegi olumsuzluklara kars
stirekli olarak tetikte olmali ve sagduyulu planlar yapmaldir,

e Odiin vermeyecegi amaglar igin, sabirly, kararh ve yiireklilikle direnmelidir,



e En zor kosullarda bile umutsuzluga kapilmamali, ¢evresine siirekli giiven
vererek morali yliksek tutmalidir,

e Lider her seyden 6nce tasarimci olmalidir,

e Lider varsayimlari test etmeli ve agiga ¢ikarmalidir,

e Alcak goniilli olmalidir,

e Zaman iyi kullanmaldir,

e Lider diiriist ve erisilebilir olmalidir,

e (alisanlarinin moralini yliksek tutmalidir,

e Takim ¢alismasini ve birlikteligi 6zendirmelidir,

e Gerektigi zaman risk almalidir,

e Hedefleri ve standartlar1 belirlemelidir,

e Asirt denetleme yapmamalidir ve elestirmekten korkmamalidir.

e Elestirilmekten korkmamalidir.”

Yapilan aragtirma ve siiflamalardan yola ¢ikarak liderde bulunmasi gereken

ozellikler Cetin (2008) tarafindan kisaca ti¢ baslik altinda toplanmistir:

e Entelektiiel Ozellikler: Diisiinebilme, genel kiiltiir, mantikli olma, analiz

sentez, sezgi giicii, hayal kurabilme, muhakeme yapabilme gibi 6zelliklerdir.

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

ozelliklerdir.

e Sosyal Ozellikler: Dis goriiniim, gruba hitap edebilme ve onu anlayabilme, is

disiplini, isbirligi, kendini ayarlayabilme gibi 6zelliklerdir.

Tiim bu agiklamalardan yola ¢ikarak bir liderde bulunmasi gereken ortak bazi

temel 6zellik ve beceriler Tablo.1 *deki gibi 6zetlenebilir.



Tablo 1. Liderin Kisisel Ozellikleri ve Sahip Olmas1 Gereken Ozellikler

Liderlerin Kisisel Ozellikleri

Sahip Olmasi Gereken Beceriler

Durumlara uyum saglama

Akalli ve zeki

Sosyal ¢evreye dikkat

Kavramsal becerilere sahip

Hirsli ve basariya doniik

Yaratici

Kendine gilivenen-iddial1

Diplomatik, ince ve nazik

Is birlikgi

Akici ve diizgiin konusma

Kesin kararhi

Grup ve toplum gorevleri hakkinda bilgili

Gilivenilir ve emin

Organizator

Bagkalar1 lizerinde etkisi biiytlik

Ikna edici

Enerjik

Sosyal beceriler

Israrc1 ve inatg1

Hosgoriili

Gontlli olarak sorumluluk tstlenen

Kaynak: Bulug, B. (1998). Bilgi Cag1 ve Orgiitsel Liderlik, Yeni Tiirkiye Dergisi, Cilt: 4 (20), 1207

1.3. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik kavramlari birbirine yakin goriinmekle birlikte
birbirinden farkli kavramlardir. Yonetim, bir isletmedeki faaliyetleri amaglar
dogrultusunda planlama, 6rgiitleme, uygulama ve kontrol etme c¢abalaridir. Yonetme
ise, bu yonetim fonksiyonlarii gergeklestirmek icin gerekli otoriteye sahip olma ve
istenen c¢alismalar1 yapma islemidir. Yonetici de bir kurumun insanlari1 yonetmekle

gorevlendirdigi kisidir (Basaran, 2000, 60; Balgik, 1997, 45).

Yonetim kavrami daha ¢ok bugiine odaklanir; sahip olunan vizyonu hayata
gecirmekten sorumludur. Yonetici, giiciinii yasa-yonetmelik gibi bi¢cimsel yapilardan
alir. Lider ise kendi koydugu hedeflere hizmet eder ve giiclinii i¢inde bulundugu
kosullar, grup iiyeleri ve kisisel ozelliklerinden alir. Yonetici olmadan iyi bir lider
olunabilmesine karsin, liderlik Ozelliklerine sahip olmadan 1iyi bir yonetici
olunamayacag1 6ne siiriiliir (Ataman, 2001, 48; Sabuncuoglu, 2001, 30; Simsek,
1998, 80; Balgik, 1997, 95). Yoneticiler, planlarin yapilmasi, Orgiit yapisinin

olusturulmasi1 ve elde edilen sonuglarin kontrol edilerek degerlendirilmesi yani




karmagiklikla basa ¢ikilmasi faaliyetlerini gerceklestirirler; liderler ise degisimle
basa c¢ikmaya caligirlar. Tiim faaliyetlere yon verecek bir vizyon olusturma, bu
vizyonu tiim ¢alisanlarla paylasma ve bu sirada karsilasilan problemleri ¢oziime
kavusturma liderin gorevleri arasindadir (Ataman, 2001, 48). Liderlik, yoneticiligin
bir bolimii olup, tamami degildir (Balgik, 1997, 95). Etkili yoneticilik i¢in ilk sart,
yonetim aktivitelerinin hedefe ulagmasini saglayacak lider davranislarinin
olusturulmasidir. Liderlik resmi veya gayri resmi olabilir. Gayri1 resmi liderlik,
liderlik i¢in bir atama olmaksizin bir grup iiyesinin pratikte bu isi listlenmesidir
Balgik, 1997, 95). Liderlik i¢in mutlaka bi¢imsel bir orgiitiin varligina ve bigimsel
yetki ile donatilmaya gereksinim yoktur (Ataman, 2001, 48). Belirli bir grubun,
belirli bir kisinin arkasindan belirli amaclar1 gerceklestirmek iizere gitmesi ile

liderlik siireci olugtuguna gore formal organizasyonlarin varligi sart degildir (Simsek,

1998, 93).

Lider ve yonetici arasindaki farklar soyle 6zetlenebilir:

e Lider giiciinii kisileri etkilemelerinden ve kisisel iligkilerinden alir; yonetici
giiclinli bulundugu makamin giiciline giivenerek alir.

e Lider basari i¢cin insanlara dayanir; yonetici basari i¢in sisteme dayanir.

e Lider dogru isleri yapar; yonetici isleri dogru yapar.

e Lider bir orgiitiin her kisminda bulunabilir; yonetici orgiitiin genellikle st
kademelerinde bulunur.

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

e Lider insanlara gilivenir; yonetici denetime giivenir.

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

e Lider giiven verir; yonetici kontrole giivenir.

e Liderin genis bir perspektifi vardir; yonetici dar gortisliidiir.

e Lider ne ve ni¢in diye sorar; yonetici nasil ve ne zaman diye sorar.
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e Lider mevcut durumu sorgular, statiikocu degildir; yonetici mevcut durumu

kabul eder, statiilkoyu savunur (Basaran, 2000, 20; Vural, 1997, 31).

Son yillarda kurumlar ‘lider yonetici’ 6zelligine sahip bireyleri biinyelerinde
gormek istemektedirler. Yonetici hak ve yetki sahibidir ancak gii¢ ve yetenek, liderde

varolan ozelliklerdir.

Sonug olarak lider
e motive eden,
e Oncilik eden,
e politika, ilke ve hedefleri belirleyen,
e astlar egiten, yol gbsteren,
e isin nasil yapilacagini 6greten,
e ekip ruhuna inanan,
e insanlarin kendisini duygusal olarak sevdigi ve benimsedigi kisi olarak

tamimlanirken,;

Lider yonetici - temsil niteligi tasiyan,
e ekip kuran,
e sorun ¢Ozen,
e etkin karar veren,
e hakemlik yapan,
e koordinator olan,
e ilham veren,
e Onerilerde bulunan,
e Ornek olan,
e Oncii ve rehber olan,
e insan odakli olan,
e hizmet eden ve hizmete 6nem veren,
e giivenlik ve isbirligi saglayan,

e empati yetenegine sahip,
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e Kkatilimci, risk ve sorumluluk alan kisi olarak tanimlanmustir (Sahin, vd, 2004,

148).

1.4. Liderin Gii¢ Kaynaklar

Liderlik olgusunun literatiirde pek ¢ok tanimi yapilmistir ve yapilmaya devam
edilmektedir. Cok kapsamli bir olgu ve ¢esitli bilim dallarimin da inceleme konusu
olmasi bu c¢esitliligi artirmaktadir. Ancak en sade tanimiyla liderlik insanlari
etkileyebilme giiciidiir. Daha genel anlamda liderlik, orgiitiin amaglarina ulasabilmek

icin takipgilerinin istekli katilimini saglayan sosyal etki siirecidir.

Bu tanimlardan hareketle liderin grubu harekete gecirme ve amaca ulagtirma
boyutlarindaki etkililigi, grubun 6zelliklerine bagli olarak ortaya ¢ikan “giici” etkin
kullanma becerisine baglidir. Ancak, liderin bu giicii nasil ve ne sekilde kullanacagi
orgiitiin ve orgiit {iyelerinin 6zelliklerine baglidir. Ornegin akademisyenlerden olusan
bir gruba, liderlik yapmak ile iscilerden olusan bir gruba liderlik yapmak arasinda
cok biiyiik farkliliklar bulunmaktadir. Boylelikle orgiitiin ve grubun 6zellikleri, lider
davranigini ve gii¢ kullanim tarzini direkt olarak etkiler sonucuna varilir. Bu anlamda
liderlik olgusunun daha iyi anlasilabilmesi icin liderligin giic kaynaklarinin iyi

incelenmesi gerekir (Ates, 1997, 23).

Glig¢ kavrami, gii¢ alanin1 ve gii¢ kaynaklarini kapsamina alir. Gii¢ alany;
bireylerin etkileyebildigi kisi sayisi, giic kaynaklari; giic sahiplerinin digerlerini,
hangi kaynaklar1 kullanarak etkiledigidir. Bu nedenle birinin gii¢lii olmasi, ancak o
bireyin gii¢ alanin1 ve gii¢ kaynaklarini tam olarak tanimlamasi ile miimkiin olabilir
(Kogel, 2005, 9). Liderlerin gii¢ kaynaklari: Zorlayict gii¢, yasal giig, ddiillendirme
giicii, karizmatik gii¢ (benzesim giicii), uzmanlik giicli olarak siralanir. Asagida bu

gii¢ kaynaklari aciklanacaktir.

1.4.1. Zorlayia Gii¢
Eren, Giimiistekin ve Emet (2007)’ e gore =zorlayic1 gii¢, korkulardan
kaynaklanir. Giiciin bu sekli, kisiler lizerinde negatif bir anlam ifade eder. Bu gii¢

fiziksel gili¢ kullanimindan, orgiitlerde yoneticilerin ise son verme, riitbe tenzili gibi
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cezalandirmaya iliskin davraniglarina  kadar degisir. YoOneticinin = gergekten
cezalandirma imkanina sahip olmas1 kadar, personelin onu bu sekilde algilamasi da
onemlidir. Cezalandirma giiclinii kullanirken dikkatli olmak gereklidir. Ciinki
cezalandirma giiciiniin elemanlara katkis1 degil, onlarin ulastiklar1 veya ulasacaklari
sonuglar1 azaltan bir yapis1 vardir. Lider/yoneticiler cezalandirma giiciiniin kullanilip

kullanilmayacagini ¢ok iyi belirlemelidirler (Budak ve Budak, 2004, 30).

1.4.2. Yasal Giic

Orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve lidere orgiit igerisindeki statiisiinden
gelen giictiir. Otoriteyi ifade eder. Kisinin bulundugu pozisyon nedeni ile etrafindaki
kisileri etkileyebilme giicii olarak da tanimlanabilir. Biri {ist digeri ast olan iki gorevli
arasindaki iligkidir. Yasal giicli “Pozisyon giici” olarak da tanimlamak miimkiindiir
(Can, 1998, 40). Bu gii¢, lider/yoneticinin kisisel karakterinden bagimsizdir. Yasal
gii¢, yetkiyi ifade eder. Burada astlarin {ist kademelerden gelen isteklere uymaya
kendilerini zorunlu hissetmeleri s6z konusudur. Dolayisiyla eger orgiitte belirli
kademelerin belirli yetkisi oldugu izleyiciler tarafindan kabul ediliyorsa, o

kademelerde bulunan ydneticilerin astlarindan belirli isteklerde bulunma hakki kabul

ediliyor demektir (Budak ve Budak, 2004, 30).

1.4.3. Odiillendirme Giicii

Eger yonetici veya lider, baskalarimi &diillendirebiliyorsa, ddiillendirme
kaynaklarina sahipse, bunu bir gii¢ araci olarak kullanabilir. Odiillendirme, iicret
artisl, terfi, daha fazla sorumluluk verme, Ovgili, takdir vb. sekilde olabilir.
Odiillendirmeye dayal: gii¢ temeli olusturmak, yetkiye dayali giic temeli
olusturmaktan daha zordur (Budak ve Budak, 2004, 30).

Etkili bir lider, ¢ok gerekli oldugu durumlar disinda genellikle zor
kullanmaktan kagmnir. Ciinkii zor kullanma, c¢alisanlarin kizginligina ve verimin
diismesine yol acar. Ceza, Orgiit i¢in zararli davramiglarin Onlenmesi icin
kullanilabilir. Bu davranislar; giivenlik kurallarina uymamak, yasami tehlikeye atan
sorumsuz davraniglar, degerli aletlere zarar vermek, yasal isteklere dogrudan

itaatsizlik gibidir. Liderin, c¢alisanlar1 elestirmeden once gergekten hatali olup
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olmadiklarini aragtirmasi gerekir. Liderin aceleci davranarak haksiz yere ¢aliganlarini
kinamasi iligkilerin ciddi sekilde bozulmasma yol agar. Yapilacak uyarilar, bir
diismanlik goriintlisi vermekten uzak olmalidir. Lider sakin olmali, ¢alisanlarin
zorunlu cezalardan sakinmasini ve kurallara uymasini saglamak i¢in samimi bir

sekilde onlara yardimci olmalidir (Can, 1998, 40).

1.4.4. Karizmatik Gii¢c (Benzesim Giicii)

Bu gii¢ kaynagi dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Liderin kisiliginin
izleyicilere ilham verebilmesi onlarin arzu ve timitlerini dile getirebilmesi bu
kaynagin temelidir. Karizma, ¢ekiciligi ifade etmektedir. Grup iginde bazi kisiler,
kendi kisilik ozellikleri nedeniyle diger kisiler iizerinde c¢ekici bir etkiye sahip
olabilirler. Bu da onlar lider tarafindan kolaylikla etkilenir hale getirir (Budak ve
Budak, 2004, 31).

Bayrak (2001)’ a gore kisisel gii¢, tarih boyunca rastlanan Hz. Muhammed,
Atilla, Iskender, Winston Churcill, Martin Luther King, Mahadma Gandhi, Atatiirk
vb. liderlerinin ortaya c¢ikisinin analizi ve yaptiklart etkinliklerin anlasilmasi
bakimindan anahtar bir kavram olarak belirtilir. Clinkii bu liderlerin, gurup, topluluk
ya da kitle lizerindeki etkileri yasal bir giigten, bir statii veya mevkiden, ekonomik
kaynaklar1 elinde tutmaktan ¢ok, biiylikk Ol¢lide melekelerinden ve kisisel
ozelliklerinden kaynaklanir. Kitle tizerindeki etkileri, bir zorlamadan ziyade ikna
etmeye, uyandirdiklar1 giiven diizeyine, Kkitlelerin goniillii rizasina, insanlarla

kurduklar iliski ve iletisim bigimine bagli goriiliir.

1.4.5. Uzmanlk Giicii

Bu giic, bilgi ve tecriibe ile ilgilidir. Sir Francis Bacon, bilginin giic oldugu
vecizesini bize sunmustur. Boylesi uzmanlik giicti, etkin liderligin temelinde yatar ve
hatta goriinmez. Burada izleyicilerin algilar1 ¢ok 6nemlidir. Eger bir lider bilgili ve
tecriibeli olarak algilaniyorsa, o lider astlarini kolaylikla etkileyebilir (Budak ve
Budak, 2004, 31).
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Eski bir deyis olan “bilgi giictiir” sozii biiylik bir gergege isaret eder. Buna
gore kisiler sahip olduklar1 bilginin lstinligi ve kithigir derecesinde gilice sahiptir.
Ozellikle organizasyonlar daha kompleks hale geldikge, yonetim giderek daha fazla

uzmanliga dayanmakta ve sonug olarak uzmanlarin gilicleri giderek artar.

Gliniimiizde kimin otoriteye sahip oldugundan ¢ok, kimin gerekli uzmanliga
sahip oldugu sorusu merkezi bir rol oynar. Ozellikle bilgiye dayal1 organizasyonel
yasamda, aralarindaki iicret ve otorite farkliliklarina ragmen, pek cok calisanin
amirleri kadar s6z sahibi oldugu goriiliir. Bayrak (2001)’ a gore uzmanlik giici,
belirli alanda uzmanlik sahibi olanlarin bilgilerini digerlerinin davraniglarini
etkilemek amaciyla kullanmalarini ifade ettigi i¢in, herkesin sahip oldugu yetkinlik

ve yeterlilik sinirlari i¢inde bir giice sahip oldugunu sdyleyebiliriz.

1.5. Liderlik Teorileri

Liderlik konusunda yapilan aragtirmalar ve gelistirilen kuramlar daha iyi ve
etkin liderin belirlenmesine yonelmistir. 1900’ lerde baglayan ‘Liderlik nedir?’
sorusunun cevabini bulmaya calisan “kisisel 6zellikler” arastirmalarinda, karizmatik
ozelliklerin lider olmak i¢in yeterli sayildig1 varsayilmisti. Ancak, 1930-1940 yillar
arasinda “Liderin Ozellikleri Yaklasimi”na odaklanan calismalarin; farkli kisisel
ozelliklere sahip bireylerin belli durumlarda farkli davraniglar sergiledigini ortaya
koymasiyla, karizmatik ozelliklerin yetersizlikleri goriildii. 1960-1980 yillar
arasinda ise liderligi, durumsal gerekler ile liderin bu gereklere uygun davranigina
iligkilendiren goriisler lizerine yogunlasildi. 1978 yilinda yeni getirilen ayirimla
“Liderlikte = Cagdas  Yaklasimlar”  olarak  adlandirilan  Transaksiyonel,
Transformasyonel ve Kuantum Liderlik goriisii ortaya ¢ikti ve giiniimiize kadar
giincelligini korudu (Giindiiz, vd, 2011, 527). Tezde baslangigtan giiniimiize kadar

ortaya atilan liderlik teorileri kronolojik sira halinde incelenecektir.

1.5.1. Ozellikler Teorisi
Liderlik konusuyla ilgili olarak gelistirilen ilk teori, “Kisisel Ozellikler”
teorisidir (Can, 1998, 41). Liderlerin dogustan sahip olduklar1 yetenekler ve bunlarin

cocukluk yillarinda kazanilan bazi niteliklerle zenginlestirilmesi, “lider olunmaz,
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lider dogulur” diisiincesi kisisel 6zellikler teorisinin temelini olusturur (Eren, 1998,
40). Biiyiik insanlar Yaklasimi olarak da adlandirilan ve bazi kisiler belirli niteliklere
sahip olarak dogarlar ve bu nitelikler onlarin her yerde ve her zaman lider olarak
ortaya c¢ikmalarim1 saglar goriisiini savunan bu teoride, lider olanlar1 lider
olmayanlardan ayiran ozellikler, boy, kilo, fiziki goriiniim, egitim diizeyi, yas,
cinsiyet, zeka, dis goriiniis, kendine giiven, bilgi, karar ve yargilama, uyum, ileriyi
gorebilme, duygusal olgunluk, hakim olma, insiyatif kullanma, orjinal diisiince,
kavrama, kararli davranis, istek, hirs ve agik sozliiliik olarak tanimlanmistir (Ataman,
2001, 82). Bu teoriye gore lider, yukarida yer alan 6zelliklere grup iiyelerinden daha
fazla sahip olan kisidir. Eger grup lyeleri arasinda bu o6zelliklere sahip kisileri
belirlemek miimkiin olursa, gruplari yonetecek kisileri bulmak ve yetistirmek de
daha kolay olabilecektir (Simsek, 1998, 85). Ancak, liderler igin gerekli olan
ozellikler genellikle soyut kavramlardir. Soyut kavramlarin 6l¢iilmesi ¢ok zordur ve
bu 6zelliklerin neler oldugu agik secik tanimlanamamistir (Basaran 2000, 32). Ayrica
yapilan arastirmalar gostermistir ki, etkili liderligin agiklanmasinda kisisel 6zellikler
teorisi yetersiz kalmistir (Eren, 1998, 95). 1930’ lu yillara gelindiginde liderlik
arastirmalart “liderin davranis1” odakli olmustur ve arastirmalarin odak noktasi
‘hangi 6zellik liderlikle ilgilidir?” sorusundan ‘hangi davranislar liderlikle ilgilidir?’

sorusunun cevabinin aranmasina dogru degismistir (Erdem, 2001, 100).

1.5.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Liderin belirgin olarak ayni ozelikleri gostermediginin ortaya ¢ikmasindan
sonra, arastirmacilar dikkatlerini etkin liderlerin davraniglarindaki niteliklere
cevirmiglerdir (Ataman, 2001, 95; Can, 1997, 76). Davranigsal teoriye gore liderlik,
liderin 6zelliklerinden ¢ok onun yaptig1 faaliyetlerin ve bunlarin sonug¢larmin grup
tarafindan kabullenilmesi ve begenilmesiyle ortaya ¢ikar ve siirekli olur. Bu nedenle,
liderin faaliyetlerini etkileyen ve bi¢cimlendiren bazi durumsal faktorleri goz ontinde
bulundurmak gerekir. Bu faktorler, grubu olusturan ve lideri izleyen {iyeler,
amaglarin niteligi ve bu amaglarin gerceklestirilecegi ¢evrenin ozellikleridir (Eren,
1998, 30). Davranis¢1 yaklasima gore, lideri basarili ve etkin yapan liderin
ozelliklerinden ¢ok, liderin liderlik siirecini izlerken gosterdigi davranislardir.

Liderin, grubunun elde etmek istedigi sonuglara yardimci olacak davranislart; liderin
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astlar1 ile haberlesme ve emir verme sekli, astlar1 motive etme sekli, yetki devrini
kullanmasi, planlama ve kontrol sekli, amaclar1 belirleme sekli, grup bagimliligini
olusturma, daha yiiksek bir iiretim diizeyi i¢in baskida bulunma miktar1 gibi boyutlar

acgisindan ele alinmistir.

Davranigsal liderlik yaklagimini, 6zellikler yaklasimina gore listiin kilan ve
gecerliligini  artiran en Onemli nokta; davraniglarin gbézlemlenebilmeleri ve
ogrenilebilmeleridir (Eren, 1998, 30). Davranissal liderlik teorisi ile ilgili yapilan

calismalar ve liderlik davranislar1 asagida ele alinacaktir.

1.5.2.1. Ohio Eyalet Universitesi Modeli

Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra liderlik konusuyla ilgili olarak genis
kapsamli aragtirma gruplarindan birisi de Ohio Eyalet Universitesi Isletme
Arastirmalart Biirosu tarafindan baslatilmistir. Cok sayida degisik orgiitte Lider
Davraniglarim1 Tanimlama Anketi (Leader Behavior Description Questionaire -
LBDQ) uygulanms, veriler faktor analizine tabi tutulmus ve liderlik davranislarini
belirleyen faktorlerin bulunmasina ¢alisilmistir (Can, 1998, 43). Asagidaki

boyutlarda liderlik davranislar1 incelenmistir:

Hiikmetme: Grubun ya da iyelerin is yaparken, karar verirken ya da bir

oneride bulunurken davraniglarinin yonetici tarafindan kisitlanmasidir.
Yapryr harekete gegirme: Yoneticinin yeni diisiinceler ve yeni uygulamalar
yaratmasi, bu tiir diisiince ve uygulamalar kolaylagtirmas1 ya da bunlara kars1 direng

gdstermesini igerir.

Uyeligin korunmasi: Yoneticinin astlariyla, astlarin da yoneticiyle kurduklar

iligkilerin yakinlik ve sikligini belirtir.

Orgiitiin temsili: Yoneticinin grubunu saldirilara karsi korumasi, grubun

cikarlarin1 gozetmesi ve grup ¢ikarlari dogrultusunda eylemlerde bulunmasini kapsar.
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Amaglarin  biitiinlestirilmesi:  Bireysel amaclarin  grubun amaglarina
yaklagtirilmasi, liderin bireysel davranislar1 dikkate almasi ve Orgiit tiyeleri

arasindaki ¢atigsmalar1 azaltmaya ¢aligsmasidir.

Orgiitleme: Yoneticinin kendi gorevini ve igini, diger iiyelerin gorevlerini ve
islerini ve islerin yapilmasinda iiyeler arasindaki iligkileri tanimlamasi ve

orglitlemesidir.

Hetisim(yukaridan asagiya ve asagidan yukariya iletisim): Y dneticinin
iyelere bilgi saglamasi, onlardan bilgi elde etmesi, bilgi alig verisini kolaylastirmasi

ya da grubu ilgilendiren sorunlardan haberdar olmasidir.

Tanima:Y oneticinin - grup iyelerinin davraniglarint onaylamas1 ya da

onaylamayacagini belirten davranis i¢cinde olmasini ifade eder.

Uretim: Yoneticinin ¢aba gosterme ya da basariya ulasma 6lgiitleri koymasi
ya da iiyeleri daha biiylik ¢caba ve basari i¢in zorlamasidir (Ergun 1981). Liderlik
boyutlarma iligkin ¢alismalar sonucu liderlik davranigi boyutlarinin sayisi birbirine
bagimli olan yapiy1 harekete gegirme ve anlayis boyutlarina indirgenmistir: (Can,

1998, 44).

Yapiyr Harekete Gecirme (Initiating Structure), liderin grup hedeflerini
tamimlama ve grup etkinliklerini Orgiitleme davranislarini igerir. Yapiyr harekete
gecirici davranig sergileyen lider, her astin yapmasi gereken faaliyetleri tanimlar,
gorevleri degistirir, gelecegi planlar, islerin yapilis bicimini ayrintili bigimde belirler,
astlarindan belirli basar1 standartlarina ulasmalarin1  bekler, isin zamaninda
yapilmasina agirlik verir, problemleri ¢oziimler, kaynaklarin verimli kullanimi i¢in
baskida bulunur, tyelerin kurallara uymalarini ister. Bu tip liderler ise yonelik

caligirlar (Ataman, 2001, 36).

Anlayis (Consideration) davranisi, liderin, grup {iyelerinin mutluluk ve

refahina 6zen gostermesidir. Anlayis davranisi sergileyen lider, basarili astlarini
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ovmekte, onurlandirmakta, esit muamele ederek astlarin 6z saygilarin1 korumalarin
saglamakta, onlara Ozgiirliikk tanimakta, planlama etkinliklerine astlarin katilimini
saglamakta, ekip caligmasimmi tesvik ederek bireysel ve Orgiitsel sorunlar

¢Oziimlemeye calisir. Bu tip liderler ise kisiye yoneliktir.

Yapiy1 harekete gecirme ve anlayis boyutlar: birbirinden bagimsiz degildir.
Insana ilgi skoru yiiksek olan bir ydneticinin yapry1 harekete gegirme skorunun az
olmas1 gerekmez. Tablo.1.’de goriildiigii gibi bir yonetici degisen Olciitlerde her iki

yonelime de sahip olabilir (Can, 1998, 45).

Tablo 2. Ohio Liderlik Ol¢egi

Yiiksek Anlay1s Yiiksek Anlay1s
Diisiik YHG Yiiksek YHG
Diistik Anlayis Diisiik Anlays
Diisik YHG Yiiksek YHG

Kaynak: Can, H. (1998). Personel Yonetimi. Ankara, Siyasal Kitabevi, s. 324.

Ohio Eyalet Universitesi ¢aligmalarmin bulgularma gore; liderin Kisiyi
dikkate alan davraniglart arttikca personel devir hizi ve is devamsizlig1 azalmakta,
liderin goreve doniik davraniglart arttikga grup iiyelerinin performans: artar. Ancak
Ohio Eyalet Universitesi ¢alismalar1 lider etkinligi acisindan iki boyutun da esit

oldugu sonucuna varmigtir (Tagraf ve Calman, 2009, 137).

Ulkemizde Goktepe (2001)’nin Istanbul’da 6zel bir hastanede 6 bashemsire
ve 190 klinik hemsiresi; Kantek (2001)’in Antalya’da 58 yonetici hemsire ve Yigit
(1996)’in Samsun’da 80 klinik sorumlu hemsiresi ve 140 klinik hemsiresi {izerinde
Ohio Liderlik Olgegi kullanilarak yaptiklari calismalarda, yoneticilerin ise yonelik

liderlik davraniglar gosterdikleri saptanmaistir.
1.5.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Modeli

Rensis Likert bagkanliginda 1947 yilinda, grup iiyelerinin doyumunu ve

grubun verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemek amaciyla caligmalar
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yaptlmistir. Bu caligmalarda verimlilik, is doyumu, personel devir hizi, sikayetler,

devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi olgiitler kullanilmistir (Yigit, 1996, 30).

Cesitli orgiitlerde ve cesitli kademelerde calisan personel iizerinde yapilan
calismalar sonunda liderin davramislarmin Ohio Eyalet Universitesi calismalarinda
oldugu gibi, iki faktor etrafinda toplandigi goriilmiistiir. Bu faktorler, kisiye yonelik
davranis (Employee-centered style) ve ise yonelik davranis (Job-centered style)

olarak siralanabilir.

Likert, kisiye yonelik liderlik bigiminin, ise yonelik liderlige oranla daha
etkili oldugunu, liderin grup igerisindeki etkinliginin ayn1 zamanda, grup iiyelerinin
sayisina, karakteristik yapilarina, 6zellik ve yeteneklerinin yogunluguna ve ¢alisma

ortamina da bagli oldugunu ileri stirmiistiir.

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

uzaklasmis olacagi seklindedir (Eren, 1998, 87).

1.5.2.3. Blake ve Mouton’un Yénetim Ol¢egi Kuram

Ohio Eyalet Universitesi modeline popiiler bir terminoloji ekleyen yonetsel
Olcek kurami, Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan gelistirilmistir. Biiyilik ol¢iide
orgiit gelistirme ile ilgili egitim programlarinda kullanilan bu model, liderlerin
davraniglarindaki etmenleri iretime ilgi ve insana ilgi boyutlarinda toplamistir

(Simsek, 1998, 86).

Uretime ilgi, liderin kararlarinin kalitesi, islem ve siireclerin kalitesi, destek
hizmetlerinin kalitesi, is verimlili§i ve yapilan isin miktar1 gibi konulara iliskin
tutumlarini ifade eder. Insana ilgi ise, hedeflerin basarilmasina yonelik bireysel

baglanma, personelin sayginligini koruma, giivene dayali sorumluluk dagitma, 1yi
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caligma kosullarini saglama ve doyum saglayici kisiler arasi iliskileri gelistirme gibi

olgulari igerir (Can, 1998, 46).

1.5.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

Douglas Mc Gregor, X teorisi ve Y teorisi olarak adlandirilan iki tiir liderlik
davranisi ortaya koymustur. X teorisi ¢aliganlarin pasif, calismayr sevmeyen, isten
miimkiin oldugunca kagan, sorumluluk almak istemeyen kisiler oldugunu bu nedenle
de kisileri yakindan kontrol etmek, gerekirse zorlamak ve ceza vermek gerekir
gorligiinii benimser. Y teorisinde ise X teorisinin tersi bir goriis savunularak
insanlarin isi, gerekli kosular sagladig1 takdirde eglence kadar dogal gordiikleri,
tembel olmadiklari, kendi kendilerini kontrol edebilecekleri, potansiyellerini
gelistirmeyi ve sorumluluk almayi1 6grenebilecekleri goriisii savunulur. Dolayisiyla
yoneticinin uygun bir ortam yaratmak suretiyle insanin kendini gelistirmesine ve
sahip oldugu enerjiyi, amaglar dogrultusunda kullanmasini saglamaktir. Bu teoriye
gore X teorisini benimseyen yoneticiler daha ¢ok otoriter ve miidahaleci davranis
gosterirken, Y teorisini benimseyen yoneticiler ise demokratik ve katilimer bir

davranig gosterirler (Bulut ve Uygun, 2010, 32).

1.5.2.5. Likert’in Sistem IV Yaklasin

Likert’in Michigan Universitesi ¢alismalarinin devami olarak gelistirdigi bu
modele gore, lider davraniglar1 dort sistem iginde siniflandirilmistir. Sistem1, otoriter
liderligi sistem 4 ise katilimct grup liderligini ifade etmektedir. Likert, orgiitii, sistem
1’den sistem 4’e doniistiirmeden s6z ederken, ayn1 zamanda, is merkezli liderlikten,

kisi merkezli liderlige gecisi savunur (Goktepe, 2001, 51).

1.5.2.6. Demokratik, Otokratik ve Serbest Birakici Liderlik Davramslari

Arastirmasi

Bu arastirmalara gore, liderlik davranislari, davraniglarin gruplandiriimasi
veya yoOnlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Yonetici hemsirelerin liderlik davranisi
ise, boOliimiin amaglarin1 gerceklestirmede etkili olan kisilerarasi davraniglarin
kullanildig1 bir harekettir. Liderlik davranmigi, hem egitim hem de yasam

deneyimlerinden etkilendiginden, liderlere ait spesifik 6zellikler belirlemek miimkiin
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degildir. Fakat bu durum liderlik davranisinin degistirilemeyecegi ya da yonetici
hemsirenin hep ayni liderlik davranisini kullanacagi anlamina gelmez. Liderlik
davraniglar1 ve mevcut duruma gore degisebilir. Yoneticiler tarafindan benimsenen
liderlik davranisi, sonuglarin etkisi, isin yapisi, ¢alisanlarin 6zellikleri, yoneticinin
kisisel ozellikleri gibi bir¢ok faktore baglidir. Eger isin hemen yapilmasi gerekiyorsa
(6rnegin acil bir durum veya kriz aninda), saglik bakim yoneticisi durumun devam
etmesi nedeniyle otokratik bir tarz benimseyebilir. Diger zamanlarda katilimci bir

tarz kullanabilir (Bulut ve Uygun, 2010, 29).

Degisik durumlar ve gereksinimler, farkli farkli liderlik tiirlerinin olugmasina
neden olur. Cesitli ¢evrelerden ve egitim diizeylerinden gelen degisik kisilikteki
insanlar basarili liderler olabilirler. Liderin belirli bir 6zelligi, ancak belli bir durum

ya da grup ona gereksinim duydugu zaman ortaya ¢ikar (Eren,1998, 88).

Liderlikle ilgili literatiirler incelendiginde cok ¢esitli liderlik davranislar
goriiliir. Bununla beraber, uzun yillardir ve gilinlimiizde de temel olarak alinan fi¢
liderlik davranisi kabul edilir (Ataman, 2001, 25; Goktepe 2001, 52; Saatli 1998, 15;
Eren, 1998, 85; Sur, 1997, 74; Yigit, 1996, 22).

Otokratik Liderlik Davranigi: Otokratik liderler direktif davranislarda
bulunurlar, kararlarini yalniz alirlar, tek baslarina diisiiniirler ve kararlarinin sonuglari
konusunda grup desteginden yoksundurlar. Calisanlardan ¢ok gorevle ilgilenirler.
Emirlere uyulmasini, kendisine saygi gosterilmesini ve otorite pozisyonlarini
diisiiniirler. Onerileri dinler fakat onlardan etkilenmezler. Bireysel insiyatife izin
vermezler veya bireylerin bir araya gelip karar vermelerini kabul etmezler.
Odiillendirme ve cezalandirma giiciinii kullanarak kararlarin1 zorla kabul ettirirler;
kati, dominant, kendinden emin Ozellikler tasirlar ve her zaman dikkatin
odagindadirlar. Otokratik liderler kendi c¢alisanlarin1 tembel, sorumluluktan
hoslanmayan, yol gosterilmeyi tercih eden kisiler olarak diisiiniirler. Bu nedenle
otokratik liderler ben merkezlidir. Iletisim her zaman yukaridan asagi dogrudur.
Otokratik liderlik davranisinin iki durumda yararli oldugu sdylenebilir. Birincisi,

grup kararmin beklenmedigi kriz durumlarinda daha hizli karar alinmasini saglar.
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Ikincisi, eger bir konuda sadece lider en iyi bilgi ve beceriye sahipse (6rnegin
deneyimsiz hemsirelerin oldugu bir grup) otokratik liderlik davranisi kullanilmalidir.
Otokratik liderlik davranisinin siirekli kullanilmasi, ¢alisanlarda zamanla yonetime
karst olumsuz duygular gelismesine, moral kaybi, grup i¢i c¢atisma ve
anlagsmazliklara yol acabilir. Sonugta yaratici ve yenilik¢i caligmalar azalir

(Emiroglu, 1998, 11-13).

Demokratik Liderlik Davranisi: Demokratik veya katilimci liderlik, insan
iliskilerine ve ekip calismasina odaklanir. Is dagilimi gruba birakilir, lider bir grup
liyesi gibi davranir, elestiri ve dvgiilerinde nesnel olmaya calisir. Asagidan yukariya
iletisim hakim olup, grup katilimi1 ve basarisina dayali odiillendirme gecerlidir.
Amaglarin, planlarin ve politikalarin belirlenmesinde, is boliimiiniin yapilmasinda ve
kararlarin  olusturulmasinda lider daima astlarinin  goriis ve diislinceleri
dogrultusunda liderlik davranislarint belirlemeye 6zen gosterir. Bu durum
calisanlarda biiyiik bir memnuniyet ve 6zgiirliik hissi olusturur. Demokratik lider
calisanlara, kendine giiven ve kendini iyi hissetme duygusunu verir (Sur, 1997, 74).
Demokratik liderler “’eger insanlara yetigkin kisiler olarak davranirsaniz onlarda size
yetiskin insanlar gibi davranirlar” goriisiinii benimserler. Demokratik liderlik tarzinda
calisanlar mesleki ve kisisel olarak olgunlasirlar ve yanliglarint 6grenme konusunda
liderden yardim alirlar. Bu liderlik davranisinin yiiksek iiretkenlige yol agmadigi,
ancak is doyumunu artirdigi saptanmigtir. Demokratik liderligin yarari, liderin
izleyenlerini kurumun sorunlari, amagclar1 ve gereksinimleri hakkinda bilgilendirmesi
ve degisime direnci 6nemli Ol¢lide azaltmasidir. Boylece ¢alisanlarin ¢alisma arzusu
ve motivasyonu olumlu sekilde artar. Demokratik liderlik davranisinin en 6nemli
dazavantaji ise, zaman kaybina neden olmasidir. Tiim konularda izleyicilerin fikrine
bagvurulmasi karar alma sisteminin yavas ilerlemesine neden olur. Acil durumlarda

karar almak gerektiginde bu liderlik davranisi basarisiz olur (Balgik, 1997, 48).

Serbest Birakici (Laissez-Faire) Liderlik: Yonetim yetkisine en az ihtiyag
duyan, izleyenleri kendi hallerine birakan ve her izleyenin kendisine verilen
kaynaklar dahilinde amag¢, plan ve programlarim1 yapmalarina imkan taniyan

davraniglar1 igerir. Tam serbesti taniyan liderler yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki
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kullanma haklarini1 tamamu ile astlara birakirlar. Bu tip liderler ¢alisanlara yapmalari
gerekenleri anlatir, ¢alisanlar da yapabileceklerinin en iyisini yapmaya calisirlar.
Yonetici ve calisanlar arasinda iletisim agiktir, kontrol ve yonetme azdir. Serbest
birakici lider, herkesin kendisini en iyi hissetmesini ister, ancak liderin yonlendirici
0zelligi olmadigi i¢in zamanla grubu amagsizliga itebilir. Serbest birakict liderlik
tarzinin en biiyiik avantaji, grup {iyelerine bireysel gelisim firsati vermesidir.
Izleyiciler kendilerini yetistirip, sorunlarina da en iyi ¢dziimii bulma konusunda
giidilenmislerdir. Burada liderin en 6nemli gorevi kaynak ve malzeme saglamak ve
bunlarla ilgili olusan sorunlar1 ¢6ziimlemektir. Lider ancak kendisine soru
soruldugunda goriisiinii bildirir ama bu goriis izleyicilerin faaliyetlerini baglayici bir
nitelik tasimaz. Bu liderlik davranisi, yiiksek motivasyona sahip profesyonel
gruplarda etkilidir, ancak genellikle iist diizeyde yapilandirilmis saglik bakim
sistemlerinde pek kullanigh degildir. Grup iiyelerinin kendilerini yonetmelerinin
yeterli olmadigi durumlarda iiretim minimum diizeye iner, c¢alisma ortaminda
karisiklik olabilir. Isten kagma yollarini arayan izleyenlerin kargasa yaratmalari ve
orgiitsel kaynaklar1 kendileri icin kullanmalar1 de bu liderlik davraniginin

dezavantajlar1 arasindadir (Yigit, 1996, 22).

1.5.3. Liderlikte Durumsallik / Kosul Bagimhlik Teorisi

Ozellikler yaklasiminda ve davranisci arastirmalarda karsilasilan basarisizlik,
durumsal etkilerin tizerinde durulmasi gerektigi sonucunu dogurmustur. Durumsallik
kuramlari, degisik kosullarin, degisik liderlik davranisim1 gerektirdigi varsayimina
dayanir. Bu kurama gore lider, isin durumuna goére gesitli davranis big¢imleri
gostererek calisanlar1 giidillemeye ve onlar1 basarili olmaya yoneltir. Liderligin
etkinligini belirleyen faktorler, gerceklestirilmek istenen amacin niteligi, grup
tiyelerinin niteligi ve yetenekleri, liderligin meydana getirdigi organizasyonun
Ozellikleri ve lider ve iiyelerin gegmis deneyimleri olarak siralanabilir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2010, 75). Asagida durumsallik teorisiyle ilgili en ¢ok bilinen ¢alismalar

Ozetlenecektir.
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1.5.3.1. Lider Etkinligine Durumsallik Yaklasimi Kuram

Fred Fiedler tarafindan gelistirilen bu kuram ‘En Az Tercih Edilen Calisma
Arkadast’ veya ‘Birlikte Calismay1 Tercih Olgegi’ (Least Preferred Co-worker kisaca
LPC) olarak adlandirilan bir 6lgek yardimiyla bir liderin is yonelimli ya da iliski
yonelimli olup olmadigini belirler. Bu kuramin en 6nemli yonii, kosullarla liderlik
davraniglarinin birlestirilmesi olup temel varsayimi, liderlik davraniglarinin duruma
gore degismeyecegidir. Bu nedenle Fiedler, yoneticinin davranisini degistirmek
yerine, yoneticiyi o davranisa uygun durumda c¢alistirmanin gerekli oldugunu
savunur. Durumsallik yaklagiminda, uygun durumun uygun liderlik davranisiyla
eslesmedigi durumlarda liderin degil, durumun degistirilmesi gerektigi iizerinde
durulmustur (Ataman, 2001, 51; Can, 1998, 91). Bu kuram akademik bir nitelik
tasidigr ve uygulayicilarin isine fazla yaramadigi seklinde Onemli -elestirilere

ugramistir (Leblebici, 2008, 60).

1.5.3.2. Liderlikte Amacg- Yol Teorisi

Orgiitlerde basarili lider davranisi konusunda yapilan arastirmalar sonunda
gelistirilen kuramlardan biri de House ve Mitchell tarafindan gelistirilen amag-yol
teorisidir. Bu modelde liderin izleyicileri nasil etkiledigi, is ile ilgili amaglarin nasil

algilandig1 ve amaca ulagma yollarinin neler oldugu tizerinde durulur,

Bu teoriye gore, etkin lider gorevleri kesin olarak agiklar, basariya ulasma
yolundaki engelleri ortadan kaldirir, isle ilgili firsatlar yaratir ve is doyumuna yiiksek
performansa ulagmak icin yollar1 tanimlar. Liderin gorevi, astlarini harekete
gecirmek ve en yliksek degere ulagsmalar i¢in yardim etmektir. Lider, izleyiciler i¢in
onemli amaglar belirler ve bu amaglara ulasacak yollar1 bulmalarina yardim eder.
Fiedler’in kuraminin tersine, amag-yol kurami, belirli bir kosulun gereklerini
karsilamak tizere lider davramiglarinin degisebilecegini kabul eder (Taslak,
2008,9).
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Taslak, S. (2008). Goreve iliskin Catigmalarda Etkilesimci ve Déniisiimeii Liderlik Uzerine Etiksel
Bir Degerlendirme, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 31, .8

1.5.3.3. U¢ Boyutlu Lider Etkinligi Modeli

Reddin tarafindan gelistirilen bu model, goreve yonelik davranis ve kisiye
yonelik davranig tarzlarma dayanmir. Reddin, goreve ve insana yonelik davranig
boyutlarmma Ttgiincii bir boyut olarak etkinligi de ekleyerek, liderlik davranisi
kavramlarini belirli bir gevrenin durumsal gereklilikleri ile birlestirmeyi ve koordine
etmeyi amaglar. Liderin benimsedigi davranis tiirii onu etkinlik konusunda harekete
gegciren bir uyaricidir. Reddin’in {i¢ boyutlu lider etkinligi modeli, tim durumlar i¢in
gegerli olacak ideal bir lider davranisi tizerinde durmaz. Bu model, liderlerin durumu
analiz ederek etkinlik saglayacak davranis degisikligini saglamalar1 gerektigini

gosterir (Ataman, 2001, 89).

1.5.3.4. Yasam Donemi Modeli

Hersey ve Blanchard tarafindan gelistirilen bu modelde, liderin otoriter ve
destekleyici davraniglarinin, izleyicilerin matiirite (olgunluk) diizeyine bagl oldugu
one siriiliir. Fiedler’in liderlik davraniginin sabit bir 6zellik oldugu goriisiiniin
tersine, liderlerin degisen durumlara gore degisebileceklerinin ve esnek olduklarinin
tizerinde durulmustur. Hersey ve Blanchard’in modeli, gorev davranisi ve iliski

davranisi iizerine yogunlasmistir. Gorev davranisinda lider, izleyicilere neyin, nerede,
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nasil ve kimin tarafindan yapilacagini sdyler. iliski davranisinda ise lider, iiyelerle
yakin bireysel iligkiler kurar, agik bir iletisim vardir ve lider bireylere sosyo-duygusal
destek saglar. Bu modele gore astlar diisiik gorev olgunluguna sahiplerse, yani az
yetenekli veya egitim diizeyleri diisiik ya da kendilerine gilivenleri zayifsa, lider
“goreve” odaklanmali, eger astlarin matiirite diizeyi yiiksek ise yani yetenekli,
egitimli, kendine giiveni ve c¢alisma arzusu yiiksek ise liderin yaklagimi “iligki”
odakli olmalidir. Bu modelin gecerliligine iliskin fazla arastirma yapilmamasina
ragmen, pratikte bu model ¢ok kabul gormiis ve bir¢ok kurulusta yonetici gelistirme

araci olarak kullanilmistir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, 74).

1.5.3.5. Vroom ve Yetton’un Durumsal Liderlik Modeli

Diger durumsallik kuramlarina gore bu kuram, daha sinirlayici olup, degisik
karar alma etkinliklerinde astlara ne kadar karara katilma izninin verilecegi tizerinde
odaklasir. Model, liderlik davranisi ve katilimini karar siireci ile iliskilendirmekte,

astlarin karar siireclerine katilimlarina iliskin norm ve standartlar1 belirlemeye

yonelir (Kirel, 2004, 90).

1.6. Giiniimiizde Onem Kazanan Baz1 Liderlik Yaklasimlar
Glinlimiizde yonetimin artan 6nemiyle birlikte bazi liderlik yaklagimlar1 6n

plana ¢ikmistir. Bu liderlik modellerine asagida yer verilir.

1.6.1. Vizyoner Liderlik

Vizyon, su andaki gercekler ile gelecekte gerceklesmesi umulan kosullar1 bir
arada degerlendirerek, Orgiitiin gelecekteki imajini yaratmaktir. Bagka bir ifadeyle
vizyon, Orgiitiin hayal edilen gelecegidir (Kocgel, 2005, 11). Yiiksek basart i¢in
vizyon, ylksek performans standartlart igermelidir. Yiiksek basar1 standartlari ise
gercekel olmayan ve kimseyi tatmin etmeyen hayali hedefler degildir (Eren, 2009,
15).

Vizyon bireysel bir fantezi degildir. Gelecegin saglikli bir sekilde tahminine
dayanan; idealleri, 6ncelikleri, orgiitii neyin 6zel ve tek kildigina dair duyguyu ortaya

koyan ve tiim ¢aliganlar tarafindan paylasilan bir amactir (Dinger, 2003, 21).
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Vizyoner lider, iste boyle bir vizyonu yaratabilen ve bunu tiim izleyicilerine
benimseten liderdir. Vizyoner liderler, orgiitlerini sadece giincel durumdaki yapiy1
dikkate alarak degil, gelecekteki degisimleri de dikkate alarak yonetirler (Akdemir,
2003, 41).

Vizyoner liderler yeni ufuklar ¢izebilen insanlardir. Uzagi goren liderler,
orgiitlerindeki personelin potansiyelini 1yi degerlendirerek, onlara yaptiklarindan ¢ok
daha iyi seyler yapabileceklerine ikna ederler. Vizyoner ve yeni bir bakis agisina
sahip bir yonetici, diger yoneticilerden farkli olarak degisik gelismeleri ve olaylari
okuyabilme yetenegine sahip olmalidir. Vizyon olusturmayla ilgili olarak Fransiz
yazar Michel Proust s0yle diyor: “Bir bulusa dogru yolculuk yapabilmek i¢in, yeni
manzaralara degil, yeni gozlere ihtiya¢ vardir”. Vizyoner lider, yeni bir gozle

gelecege bakabilen liderdir (Hamedoglu, 2001, 8).

Gecmis, bugilin ve gelecek, liderlerin davraniglarini etkileyen {i¢ 6nemli
zaman dilimidir. Vizyoner liderlik davranisinda, gelecek yonelimli davraniglar biiytik
onem tasir. Vizyoner liderlik bir ufuk liderligidir ve gelecege yonelir. Vizyoner

liderler, vizyonlartyla isteyenleri gelecege tasimaya caligirlar (Aksu, 2009, 2439).

1.6.2. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik; gelecegi ongorerek sekillendirebilmek, bunun igin gerekli
stratejik yonetim anlayisini olusturabilmek ve bu dogrultuda diger yonetici ve
calisanlar1 yetkilendirerek, onlar1 kurulus vizyonu dogrultusunda yenilik¢i ve yaratici
hedeflere yonlendirerek, karmagik kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla

stratejik degisimi saglar (Zel, 2009, 55).

Stratejik liderlik, stratejik degisimlerin gerekli oldugu durumlarda, degisimi
onermek, tasarlamak, degisim siirecinde esnekligi saglamak ve izleyicileri degisim
icin ylireklendirmektir. Stratejik liderler, bagkalar1 araciliiyla degisimi saglar, biitiin
orgiitii bir degisim siirecine sokar ve fonksiyonel ufuklarin otesine gecebilme
potansiyelini yaratirlar. Giinlimiizde bas dondiiriicii hizdaki sosyal ve teknolojik

degisimlerin yarattig1 belirsizlik nedeniyle stratejik liderler, yiiksek belirsizlik
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ortaminda insan dogasi ile nasil ilgileneceklerini bilmek ve ayrica degisimin tiim

sorumlulugunu omuzlarinda tagiyabilmek zorundadirlar (Kutlu, 2009).

Stratejik liderlik, orgiitsel hedeflerin basarilmasinda vizyonun, misyonun ve
stratejilerin yaratilmasi ve uygulanmasini saglayan, yonlendiren ve gii¢clendiren
stirectir. Etkili stratejik liderlige sahip orgiitler, baglilig1 saglayan, giiclii bir yonetim
takimina sahip olan ve dogru stratejik yaklasimi kullanan orgiitler olup, hedeflerini
tamimlamakta ve yeni yetenekler gelistirirler. Organizasyonun dis c¢evresinin
anlamlandirilmast ve iist diizey liderin etkilesimlerinden dogan, uzun vadeli politika
ve amaglar1 yansitan, organizasyonun gelisim ve yonetiminin tim pargalart ile
birlikte bir biitiin olarak yansitildigi aktiviteler biitiiniidir. Stratejik liderlik ile
stratejik yonetim cercevesi yakindan iligkilidir. Bu cercevede, ¢evre analiz sonrasi
belirlenen hedefler ve stratejik diizeyde belirlenen misyon-vizyon dogrultusunda
uzun donemli hedef Oncelikleri igeren strateji formulasyonu, bunun uygulamasi ve

degerlendirme esaslari yer alir (Kutlu, 2009).

Stratejik liderlikte, hedeflerin se¢iminde, Olgiilebilir, basarilabilir ve
zamanlilik kavramlart ¢ok biiyilk dnem tasir. Strateji formulasyonu i¢in diger iist
yoneticilerin katilimi ile uzun dénemi iceren SWOT analizine goére ortaya konulan
durumu degerlendirme ve muhtemel sonuglart 6ngérme Onem kazanir. Stratejik
liderlerin basarisinda etkili olan faktorleri organizasyonel yetenekler ve bireysel

yetenekler olarak ikiye ayrilir (Ozel, 1994, 87):

Organizasyonel yetenekler: Stratejik liderlerin biiyiikk resmi goren ve
organizasyonun i¢inde bulundugu durumu kavrayan stratejiksel yonlendirme
yetenekleri olmalidir. Stratejik yonlendirme, uzun vadeli vizyonu, iginde bulundugu

durumla birlestirme yetenegidir. Bu durum uzun vadeli gelecegi de kapsamalidir.

Bireysel yetenekler:
e Mevcut durumdan tatmin olmama ve memnuniyetsizlik

e Hazmetme kapasitesi
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e Uyum saglayabilme kapasitesi

e Dogru zamanda dogru karar verme

Stratejik liderlere ait Ozelikleri, iyi bir lidere ait 6zelliklerden ayirmak her
zaman kolay degildir. Yasanan bir diger zorluk ise, stratejik liderligin
organizasyondaki resmi liderle baglantili oldugu mu veya genis ¢apli bir birey

katilimiyla olusan stratejik bir siire¢ mi oldugudur (Ozel, 1994, 89).

Giicli bir vizyon organizasyona acik bir sekilde zarar verir. Liderin acik ve
iletisimsel bir vizyon olusturmasi ve takipgilerinin, vizyonu bogucu bir ortam
yaratmast durumunda, organizasyonun sabit bir diisiince ve kotii kosullara maruz

kalan bir tartisma tehlikesi i¢ine girecegi degerlendirilir.

e Stratejik yonlendirme

e Stratejiyi hayata gecirme

e Kisileri ve organizasyonu diizenleme
e Stratejik baglanti noktalarini belirleme

o Stratejik hedefler gelistirme (Glimiiseli, 2001, 348).

Sadece, c¢alisanlara, olusturulan stratejiyi iletmek yerine, eger strateji,
calisanlarla birlikte olusturulursa bu organizasyonun yon belirmesinde stratejik
liderin kritik bir 6zelligi olacaktir. Stratejik yon belirleme, anlasilir sekilde ilerisi igin
hedef olusturabilen ve i¢ine stratejik diyalogla ilgili her seyi i¢ine alan ve en uygun
yonii ve yaklasimi kullanan bir disa doniik organizasyonun kurulumu olarak
diisiiniilebilir. Stratejik liderler, stratejiyi hayata gecirebilme yetenegine sahip

olmalidir.

Stratejik liderlerin, organizasyonun yaratict ve uygun fikirlere liderlik
etmesinin yaninda bu stratejiyi operasyonel terimlere c¢evirerek harekete
dontistiirebilmesi de gerekir. Stratejik liderlerin yapacaklari; bir adim geri gidip,
islemekte olan organizasyonun ana ozelliklerini, stratejik yapisini, geleceginin ne

olacagint ve yeni yapmin ne olacagmi agiklayabilir. Bu siireg, organizasyonun
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simdiki durumundan gelecek durumuna gegerken bir seri projenin aydinlatilmasini

da igine alan yeniden yapilanma siirecidir (Eren, 1990, 15).

Stratejik liderin {iistesinden gelmesi gereken 3 basamakli bir siireg

tanimlanmistir. Basamaklar (Vural, 1997, 20):

o Fark edebilme
e Vizyon olusturabilme

e Yeniden yapilandirma

Fark edebilme siireci eger organizasyonun gelecekte etkin olmasi isteniyor ise
su anki durumun yetersiz oldugunun goriilebilmesini icerir. Bu degisimin
gerekliligine olan inaniga katilim ve motivasyonu arttiran etkilesim siirecini de i¢ine
alabilir. Vizyon olusturabilme basamagi yeni isleyisin, neye benzediginin agik ve
anlasilir bir resminin olusturulmasidir. Bu basamagin gergeklesmesi oncelikle
stratejik olguyu yaratabilmek ve bunu basarmaya olan inanci olusturmak gerekir. Bu
asamalardan sonra organizasyonun yeni yapisi olugsmaya baslar ve bu da hareketin

organizasyonel tabanin1 olusturur (Serinkan ve ipekgi, 2005, 286).

Stratejik lider, gelecegi gorebilme, vizyon yaratabilme, esnek olabilme ve
diger kisileri giiclendirebilme yetenekleri araciligi ile gerektigi zamanlarda stratejik
degisimleri yapabilen kisidir. Etkili bir stratejik lider, ¢alistig1 diger kisilerin duygu,
diisince ve davranislarini anlamli bir sekilde etkileyebilme 6zelligine sahiptir

(Glimtiseli, 2001, 300).

Etkili stratejik liderlerin 6zellikleri (Giimiiseli, 2001, 301):

e Orgiitlerin vizyon, misyon ve ana degerlerini konsept haline getirmesi

e Misyon-Vizyon dogrultusunda ve ana degerlerin korunmasimi saglayacak
yapiya 0zgii politikalar1 ve hedefleri formiile etmeleri,

e Bireysel ve grup ici drgiitlenmeye doniik kiiltiir ve ¢evre olugturmalari,

e Takipcilerinin 6rnek alacagi davranis modelini kullanmalaridir.
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1.6.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, yeni liderlik yaklasimlarinda oldukca sik bahsedilen
onemli bir kavramdir. Genel olarak karizmatik liderler, yol gosteren, ilham ve giiven
veren, saygl uyandiran, gelecege yonelik olumlu diisiinmeye tesvik eden, insanlarin
yasamlarinda gercekten Onemli olan seyleri gormelerini kolaylastiran, misyon
duygusu aktaran ve giidiileyen davranislar sergileyen liderlerdir seklinde tanimlanir.
Karizmatik lider kavrami 6zellik teorilerinde oldugu gibi karizmanin liderin bir
Ozelligi oldugunu varsayar. Karizma kisilerarasi ¢ekicilik seklinde kabul edilme ve
desteklenmeyi onerir. Kimi zaman denetleyicilerden ¢ok astlarin davraniglarini

etkilemede karizmatik {istler daha basarili olurlar (Giil ve Col, 2003, 164).

Karizmatik liderler, gii¢lii, glivenli ve dinamik bir siire¢ yansitirlar. Ses tonlari
ikna edici ve biiyiileyicidir. GOz temasini direkt saglarlar. Otoriteler gz kontaginin

onemli bir bilesen oldugunu soylerler.

Karizmatik liderlik teorileri, izleyicilere 6rgiitiin yeni vizyonlarini iletmedeki
liderin yetenekleri lizerinde durur. Karizmatik liderlere bazi zamanlar doniistiirimcii
liderler ismi de verilir. Liderler grup amaglarinin degeri ve dneminin izleyicilerce
anlasilmasimna onem vermekte, onlari kendi ilgi alanlarina dogru yonlendirilirler.
Karizmatik liderler, liderlerin vizyonun 6nemini astlarina inandirilmasiyla, orgiitsel

performansin yiikselecegine inanirlar (Kegecioglu, 2003, 12).

Karizmatik liderler, siradan takdirin, sevginin, baghligin 6tesinde ¢ok biiytik
cekme giicline sahiptirler. Bu giig, bagliligin yani1 sira sevgiyi, saygiyl igerir.
Karizmatik kisiye ve onun misyonuna kars1 tanimlanamayan bir inang vardir. Liderle

birlikte taninma istegi mevcuttur.

1977 yilinda karizmatik liderlik teorisini 6neren Robert House degisik sosyal
bilim disiplinlerinin arastirma bulgularin1 kavramsal ¢ergeve olarak ele almustir.
Siralanan 6zelliklerin karizmaya katkida bulunduguna inanilir (Kegecioglu, 2003,

14):
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e “Izleyiciler liderlerin inanglarinim dogruluguna giivenmektedirler.

e lzleyiciler liderlerin inanglarinin benzerligine inanmaktadirlar.

e lzleyiciler lideri siiphe gétiirmez bicimde kabul ederler.

e lzleyiciler lideri goniillii olarak dinler.

e Izleyiciler orgiitlerindeki gorevlerinde duygusal olarak tatmin yasarlar.
e Izleyiciler performans amaglarini artirirlar.

e Izleyiciler gruplarin gorevlerinin basarisina katkida bulunduklarina inanirlar.”

Teori bundan dolayr karizmatik liderlerin kendine 0zgli Ozellikleri ve
davraniglara sahip olduklarini ifade eder. Karizmatik liderler izleyicilerine vizyon
olusturabilen, baghlik gelistirmeleri icin destek olan, kolektif amacglar pesinde
kosturabilen ve Ongoriilen amaclara ulasilinca kendilerini basarili hisseden bir yol
asilamay1 becerebilen kisilerdir. Karizmatik liderler izleyicilerinin ihtiyaglarini,
degerlerini, tercihlerini ve isteklerini degistirir. Ozetle karizmatik liderler sahip
olduklar1 6z giivenleri, cesaretleri, konusma ve ikna yetenekleri, vizyon ve

degerleriyle baskalarini etkileyebilen kisilerdir (Giil ve Col, 2003, 168).

Vizyon Belirleme: Karizmatik liderlik agisindan vizyon kavrami farkli
sekillerde tammlanmustir. Ilk olarak vizyon, Conger ve Kanungonun karizmatik
liderlik teorilerinde o kadar merkezdedir ki, arastirmalar1 vizyoner liderlik teorisi gibi
gorliniir. Bu iki arastirmaci vizyonu, gelecekle ilgili 6zel emirler verme, Onerilerde
bulunma ve riskler alma olarak tanimlamistir. Ikincisi, izleyenlerin motivasyonunu
artiran gelecekle ilgili hedefler seti olarak tanimlanmistir. Ugiincii olarak, vizyon
0zdeslesme duygusu saglama agisindan ele alinmistir. Dordiincii olarak vizyon
kavramu, izleyicilerin amag ve faaliyetlerinin ayn1 hedefe yonelmelerine ve koordine
edilmelerine neden olan tiimlesik bir 6rgiit plani olarak tanimlanmigtir (Aslan, 20009,
260).

Bir vizyonun basit olmasi, ideal hedefleri ifade etmesi, mevcut durumla
miicadele etmesi, liyelerin kisisel beklentilerine yonelmesi ve genel olarak bir risk

0gesi icermesi gerektigini vurgulanmistir (Giil ve C61, 2003, 170).
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Liderlerin belirleyecegi giiclii ve gelismeci vizyonun oOzellikleri sunlardir

(Cafoglu, 1997, 137):

e “Dogaldir,

e Acik, miicadeleci ve miikemmelligi kapsar,

e Uygulama ile ayakta durur,

e Siirekli degisim igerisinde istikrarhdir,

e Gelecekteki gelismeler i¢in kontrol ve ikaz isaretidir,

e Once orgiitteki insan1 gii¢lendirir,

e Gegmisi saygiyla anarak gelecek i¢in insanlari hazirlar,

e Sadece genel amaglari belirtmekle kalmaz detaylara da iner.”

Uye Ihtiyaglarina Duyarhilik Gosterme: Insan iliskileri ve iletisim yetenegi
liderlik icin ¢ok gerekli iki ozelliktir. Uye ihtiyaglarma ilgi duyan bir liderin
vizyonunu izleyicilerine ¢ok agik ve zorlayici bir sekilde ileterek giidiileyebilmesi
gerekir. Ozellikle karizmatik liderler igin bu 6zellik daha da 6nemlidir. Karizmatik
liderlerin iiye ihtiyaglarmma duyarlilik gostermeleri, izleyicileri peslerinden
stiriiklemelerinin nedenlerinin basinda gelir. Karizmatik liderlerin bu 6zelligi, grup
tiyelerinin ihtiyag, hedef, deger ve duygularma duyarhlik, onlarin zevk, tercih ve
kisiliklerine saygi gostermeyi igerir Liderlerin {iye ihtiyaglarina duyarlilik
gostermelerinin oOrgiitsel baglilikla agik bir iliski icinde oldugu ileri siiriiliir. Bu iddia
onceleri liderlik boyutunun bir faktorii olarak ele alinmistir. Calisan kendi istek ve
ithtiyaclarina liderinin duyarhilik gosterdigini, ilgi duydugunu hisseder ve goriirse
daha fazla baglilik gosterir. Karizmatik liderler, izleyicilerinin ihtiya¢ ve duygularina
duyarhilik  gosterirlerken, ayni zamanda izleyicilerinin sosyal becerilerinin

gelistirilmesini de tegvik ederler (Giil ve C6l, 2003, 170).

Cevresel Duyarlilik Gosterme: Tiim karizmatik liderler sosyal cevreye de
duyarlilik gosterirler. Liderlik ¢evresel akim ve celiskilerdeki degisimleri anlamaya
ihtiyag duyar. Bu gelecekle ilgili kaoslar1 ¢cozmeyi saglar Karizmatik liderlik, i¢ ve
dis cevresel sartlarin neden olabilecegi firsat ve tehditleri 6nceden gorebilmeyi diger

bir ifadeyle, SWOT Analizi yapabilmeyi gerektirir (Aslan, 2009, 259).
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Stradist Davranislar Sergileme: Karizmatik liderlerin 6zelliklerinden birisi de
sira dis1 davraniglar sergilemektir. Bu davraniglar yasalara ve ahlaka aykiri
davraniglar anlamina gelmez. Ancak teamiil diye ifade edilebilecek, o giine kadar
yaygin olarak kabul gérmiis olan kaliplarin disinda davraniglar géstermeyi ifade eder.
Karizmatik liderlerin bu 06zelligi, Orgiitiin amacglarina ulagsmak ic¢in alisiimamis
davraniglar gosterme, alisilmamis yollar deneme ve izleyenleri sasirtan kendine 6zgi

davraniglar sergileme bigiminde ortaya ¢ikar (Baltas, 2000, 40).

Karizma, vizyona geleneksel olmayan yontemlerle ulagsmaya calisan liderlere
atfedilir. Bagka bir deyisle, liderin idealize edilmis hedeflere ulasmada kullanacag:
yol ve yontemlerin, kendisinin izleyicileri goziinde olaganiistii goriilmesini
saglayacak Olclide geleneksel yontemlerden farklilasmasi gerekir. Basarili olarak
kabul edilen yenilik¢i stratejilerin kullanilmasi, lidere astlarinca daha biiyiik ustalik

atfedilmesine neden olur (Giil ve Col, 2003, 175).

Kisisel Risk Ustlenebilme: Karizmatik liderlerin bir diger énemli 6zelligi de
bagli bulundugu orgiitiin ve liderlik ettigi izleyicilerinin yararina kisisel risk
almalaridir. Bu 6zellik, 6rgiitiin amaglarina ulagsmak i¢in ciddi boyutlarda kisisel risk
iceren davraniglar sergilemek, kisisel fedakarliklarda bulunmak ve oOrgiitiin 1yiligi
icin kendi hayatindan yiiksek hedefler 6demek ve maliyetlere katlanmak seklinde
ortaya cikar (Baltas, 2000, 41).

Statiikoyu Siirdiirmeme: Conger ve Kanungo atif teorilerinde, karizmatik
liderligin ortaya ¢ikmasini kolaylastiran durumsal ya da kosulsal faktorlerin baginda,
yine kendilerinden onceki pek ¢ok teori ve yaklasimda da varligimin geldigini ifade
etmislerdir. Ancak bu iki arastirmaciya gore, bir lider, gercek anlamda bir krizin
bulunmadig1 kosullarda bile, mevcut kosullardan tatminsizlik duygusunu yapay bir
sekilde yaratabilir ve bununla eszamanli olarak daha timit verici bir gelecek vaat
eden bir vizyonu telaffuz edebilir. Ya da, geleneksel olmayan yontemleri ustalikla

kullandigini gosterebilmek i¢in mevcut olmayan bir krizi kendi dogurabilir veya
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kendi is gOrme yontemlerinin etkisini arttirmak {iizere geleneksel is gorme

yontemlerini gozden diistirebilir (Aslan, 2009, 261).

Izleyicilerin, geleneksel yontemlerin, fazla dneminin ve etkisinin olmadigimi
anlamalar1 durumunda, liderin “geleneksel olmayani1 gérme” yontemlerini daha fazla
benimseyecekleri agiktir. Dolayisiyla, Conger ve Kanungo, House’un modelindeki
kriz igeren ortamlar ve ideolojik bir vizyonun varligimin disinda, yapay bir takim
olusumlarla da karizmatik liderligin ortaya ¢ikma ihtimalinin bulundugunu ileri

siirer (Giil ve Col, 2003).

1.6.4. Transaksiyonel (Islemci) Liderlik

Transaksiyonel liderlik, islemci liderlik olarak da literatiirde yer alir. Islemci
liderlik anlayis1 igerisinde davranis sergileyen lider pozisyonundaki yoneticiler
yetkilerini genellikle ¢alisan personeli 6diillendirmeyi, boylece ¢alisanlarin daha gok
caba gosterip performanslarini artirmalari i¢in 6diil ve statii vermek icin kullanirlar.
Boylece islemci liderler calisanlarin ge¢misten beri siliregelen faaliyetlerini daha
etkin ve verimli kilarak faaliyetleri iyilestirmek suretiyle is yapma ve yaptirma
yolunu tercih eder. Dolayisiyla ¢alisanlarin yaratici ve yenilik¢i olma yonleri ile pek

fazla ilgilenmezler.

Genel olarak islemci liderler ge¢misteki olumlu ve yararli faaliyetleri
siirdiirerek bunlar1 daha sonra gorev alacak calisanlara birakarak yararli hizmetlerde
bulunmaktadir. Islevsel liderlerin en biiyiik 6zelligi ge¢mis ile bugiin arasinda

baglant1 kurarak basariya ulagsmalaridir (Eren, 2004, 63).

Verimliligi artirict liderlik tarzi olarak benimsenen islemci liderlikte, lider
izleyenlere yol gosteren, onlar1 giidiileyen, Orgiitiin amaclarini, i gérenlerin rollerini
ve gorevlerini acikca ortaya koymaya calisan kisidir (Celik, 1998, 423). Islemci
liderlik modelinde liderle, is gorenler arasinda etkili bir takas islemi vardir ve dort
boyuttan olusur. Bunlar kosullu 6diil, istisnalarla yonetim (aktif), istisnalarla yonetim

(pasif) ve miidahale etmeme (laissez-faire) yaklagimidir (Karip, 1998, 443).
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Kosullu Odiil: Lider ile izleyenler arasinda yapilan bir miizakere ile karsilikli
olarak hedeflerin neler oldugu, gosterilmesi istenen performans ve bu performansin
dlgiitleri agikca ifade edilir. Ilk olarak izlenecek yol ve elde edilmek istenen amaglar
acikca belirlenir. Lider astlarini istenen amag¢ yoniinde harekete gecirebilmek icin
onlart maddi ve/veya manevi 0diill ile motive eder ve islerin istendigi gibi
sonuglanmamasi halinde de durumun gerektirdigi cezay: alacaklarini bildirir. Lider
astlarinin isteklerini ve ihtiya¢larim1 bilmelidir. Sadece bu sayede astlarini, hedefe

yoneltecek ddiilleri belirleyebilir (Celik, 1998, 426).

Istisnalarla Yonetim: Serbest birakict liderlik tarzindan farkli olarak,
istisnalarla yonetim modeli, liderlikten vazge¢cmek anlamina gelmez. Etkilesimci
liderligi belirleyen en 6nemli iki faktor 6dil ve cezadir. Basar1 karsiliginda yonetici
odiil aracim kullanir. Ote yandan performansta kabul edilemeyecek bir degisiklik
ortaya ¢iktiginda istisnalara gore yonetim gegerlidir. Istisnalara gore yonetim,
diizeltici faaliyetin baslatilmasi anlamina gelir. Istisnalarla ydnetim davranisim
gosteren liderler, astlarina verdikleri goérevin iistesinden gelebileceklerini, acik¢a
ifade etmeseler de, bir giivenleri vardir. Serbest birakici liderlikte oldugu gibi, isler
yolunda gittigi siirece miidahil olmamayi ve kenarda durmay: tercih ederler. Kisacasi
istisnalarla yonetim davranisi astlara kismi giiven, statiikonun devami, zayif iletisim

ve kendine giiven duygusunda zayiflik seklinde kendini gosterir (Karip, 1998, 446).

Istisnalarla Yonetim (aktif): Lider, kurallar1 hatalar1 6nlemek igin uygular,
hatalarin kayitlarimi tutar ve standartlardan meydana gelen sapmayi onlemek i¢in

astlariyla konusur (Karip, 1998, 447).

Istisnalarla Yénetim (pasif): Lider, érgiitsel sorunlar kronik hale gelene kadar
olaylara miidahale etmez. “Bozulmamigsa tamir etme-dokunma” ilkesini kati bir

bigimde uygular ve hata olmadan eylemde bulunmaz (Karip, 1998, 447).
Laissez-faire Liderlik: S6zciik anlamindan da anlasilacag iizere, is gorenlere

siirsiz 6zgirliik alani yaratan lider anlamina gelir. Liderin varlig1 ile yoklugu pek

belli degildir. Lider astlar1 kendi haline birakir, astlarla bir takas ya da antlagma
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yapmaz. Bu durum, 6zellikle liderlik 6zelliklerinden yoksun ydneticilerde goriiliir.

Bu liderler, 6zellikle karar vermekten ¢ekinirler (Karip, 1998, 450).

1.6.5. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Kisiler lider olmay: segebilir. Bunun i¢in liderlik yetenekleri/ becerilerini
gelistirir, 6grenir. Bu Transformasyonel liderlik teorisidir ve giliniimiizde en ¢ok
kabul edilen liderlik teorisidir (Celik, 1998, 430). Doniisiimcii liderlik ¢ok farkli
aktivitelerde bulunan genis bir yelpazedeki liderleri tanimlamak i¢in kullanilir.
Ayrica, bu kavram birgok insanin hayran oldugu, bazilarimin da hi¢ begenmedigi

liderler icin de kullanilabilir (Berber, 2000).

Doniistimeti liderler, oOrgiitlerdeki is gorenlerin gabalarimi somut hedefler
yerine, bir vizyona yoneltir. Uzun donemli bir bakis agisina sahip olan doniisiimcii
liderler, astlarin tiim yetenek ve becerilerini ortaya cikartip, kendilerine olan
giivenleri artirarak, onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonug¢ almayi

hedefler (Tabak, 2005, 60).

Doniisiimeii  liderligin =~ boyutlari,  ideallestirilmis  etki  (atfedilen),

ideallestirilmis etki (davranis), zihinsel tesvik, ilham verici liderlik ve bireysel ilgidir.

Ideallestirilmis Etki: Karizma olarak da adlandirilan ideallestirilmis etki
boyutu donilisimcii liderligin  6nemli ogelerinden biridir. Bass ve Avolio,
ideallestirilmis etkiyi karizmadan farkli olarak liderin izleyenleri ile etkilesimde bir

vizyon olusturma ve misyon belirleme davramiglarini igerdigini belirtmislerdir

(Karip, 1998, 452).

Ideallestirilmis etki, liderlerin kisisel dinamikleri (kendine giiven gibi) ve
kabiliyetleri ile izleyenlerin bagliliklarm artirma 6zelligidir. Izleyenler liderlere
kuvvetli duygularla baghdir. Liderin misyonu ve vizyonu vardir. Izleyenler ona
giivenirler, saygi ve giiven duyarlar. Burada liderin etkisi, 6zellikleri ve davranislari

izleyenleri tarafindan ideallestirilmistir.
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Bu nedenle ideallestirilmis etki, davranis olarak ideallestirilmis etki ve

atfedilen ideallestirilmis etki olarak iki alt boyutta incelenebilir.

Davranig alt boyutu liderin kendisi i¢in 6nemli deger ve inanglar hakkinda
konusmasi, bir ama¢ duygusuna sahip olmanin Onemini vurgulamasi, kararlarin
ahlaki ve etik sonuglarin1 dikkate almasi ve ortak bir misyon duygusuna sahip olmasi

gibi davranislar1 igerir (Bolat ve Seymen, 2003, 59).

Lidere atfedilen etkiler ise; liderin, astlarin kendisi ile c¢alismaktan gurur
duymalarin1  saglamasi, grubun yararimi kendi ¢ikarlarindan dstiin tutmasi,
izleyenlerin saygi duymasmi saglamasi ve kendine giivenen, giiclii biri oldugu

izlenimi vermesi gibi lidere atfedilen etkileri igerir (Karip, 1998, 454).

Zihinsel Tegvik: Orgiitlerde daha onceleri uygulanan liderlik anlayis,
izleyenlere bir seyler yaptirmaya dayali iken, doniisiimcii liderlik biitiin izleyenlerin,
degerli bir amag belirleyebilecegine, ahlaka ve cesarete dayali, diiriist ve giivenle
davranabilecegi lider-izleyen iliskisini olusturacagma inanan liderlik bi¢imidir

(Celik, 2007, 65).

Dontigiimeti lider; isgdrenleri, grup ve oOrgiitiin amaclarimi takip ettigi kadar,
isgorenlerin gelisimi lizerinde durur. Dontisiimcii liderler isgorenlerini basit bir iligki
degisimi seklinde caligmanin oOtesinde, yiiksek amaclar ve kendini ifade etme
gereksinimlerinin daha yiiksek diizeyi i¢in ¢aligmaya motive eder. Doniisiimcii
liderler; isgdrenlerinin yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikarmakta ve kendilerine olan
giivenlerini arttirmakta, onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonug almay1

hedefler ve motive eder (Celep, 2004, 70).
Dontigiimeti  liderler, izleyenlere sadece zihinsel destek ile degil, aym

zamanda lider bizzat destek olarak onlar1 motive etmekte veya telkinle motive

ederler. Bunlarin 6tesinde lider, isgorenler ile tek tek ilgilenir.
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Doniistimcii liderler, isgorenin orgiit icersindeki konumlar1 ne olursa olsun,
herhangi bir konuda ileri siirdiikleri goriislerini dikkate almakta ve karar alma

siirecinde etkili olmalarma firsat verirler (Iscan, 2006).

Ilham Verici Liderlik: Déniisimcii liderlik davramismin ikinci alt boyutu
izleyenlere ilham vermedir. Doniisiimcii liderler yiiksek beklentilerini semboller
araciligiyla izleyenlerine iletmekte ve bunu yaparken Onemli amaglarin1 basit
sekillerle agiklar. Boylece doniisiimcii liderler izleyenlerinden kapasiteleri iizerinde
performans elde eder. Doniisiimcii liderlik insanin kendisi ve baskalar1 hakkinda
farkl1 inanglar edinmesiyle baglar. Liderligin, gorev degil bir var olus bi¢imi
olmasindan kaynaklanir (Celik, 2007, 66). Doniistimcii liderlerin; isletmelerde veya
biitiin 6rgiitlerde 6nem kazanmasinin sebeplerinden biri, isgérene ilham vermesi ve
isgoren {lizerinde koklii degisimlere yol agan bir liderlik anlayisi olmasidir.
Dontisiimcii liderler isgoreni etkilerler ve lider olmalari yoniinde katki saglarlar

(Iscan, 2006).

Dontistimcii liderlik, davranisini giiciin kaynagi olan insan isteklerine ilham
veren, bu isteklere baglh olarak anlamlar kazandiran, farkinda olunmay1 artiran bir
tarzda izleyenlerinin duygularina erismeyi saglayan bir beceri olarak tanimlanir.
Dontigiimeti liderler iggorenlerine ahlaki degerler ve daha yiiksek idealler gostererek,
izleyicilerini motive eden liderlerdir. Doniistimcii liderlik bir baska tanimda orgiit
tiyelerinin varsayim ve tavirlarini etkileme ve oOrgiitiin misyon ve amagclari icin

adanmay1 olusturma siireci olarak bildirilmistir.
Doniistimceii lider izleyenlerini, demode uygulamalara meydan okumaya davet
eder ve onlar1 yenilik¢i alternatiflerle karsilastirir. Izleyenlerin karsilasacaklar:

sikintilarin iistesinden gelmek i¢in ihtiyag duyacaklar1 giiveni saglar.

Dontistimcii liderler orgiitte degisimi tesvik etmenin yaninda, 6zgiin fikirler tiretmeyi

ve girisimciligi kolaylastirma egilimi gosterir (Celep, 2004, 71).
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Bireysel Ilgi: Bireysellestirilmis ilgi, izleyenin ihtiyaglari &zellikle de
gelisimsel ihtiyaglar1 igin liderin gosterdigi kisisel ilgi derecelerini yansitir.
Doniisiimcii liderin her bireyin basaris1 ve biiylimesi i¢in ihtiyaclarina ozel ilgi
gostermesi bireysellestirilmis ilgi anlamina gelir. Bireysellestirilmis ilginin amaci
digerlerinin ihtiyaglarin1 ve istiinliiklerini belirtir. Doniisiimcii lider bu bilgiyi
kullanarak ve ruhani bir lider gibi davranarak, izleyenlere ve is arkadagslarina
potansiyellerini daha yiiksek bir diizeye c¢ikarmak ve kendi gelisimleri igin
sorumluluk alma konularinda gelismeleri i¢in yardimci olur. Bu, destekleyici bir
iklimde, ihtiyaglardaki ve degerlerdeki bireysel farkliliklart gorerek ve kabul ederek
iki yonli iletisim kurarak ve bireysellestirilmis bir tarzda digerleriyle etkilesim
icerisine girerek yeni 0grenme firsatlarinin yaratilmasiyla basarilir. Bireysel olarak

ilgi gosteren bir lider aktif ve etkili bir sekilde dinler.

Bireysellestirilmis ilgi faktoriinde liderler, kendilerini tam olarak
gerceklestirmelerinde bireylere yardimci olurken, takim yoneticisi ve 6giit verici gibi
davranir. Boyle liderler, bireysel sorumluluklar sayesinde izleyenlerin gelismelerine

yardimci olmak i¢in bir arag olarak temsilcileri kullanabilir (Glimiiseli, 2001,350).

Doniistimcii lider, insanlara saygi gosterir ve deger verir. Etkili lider, isin
insanlar sayesinde basarildig1 ve yalnizca onlarin yardimiyla daha yiiksek amaglara
ulasabilecegini bilerek, insanlarin degerini kabul eder. Onlarin onemliligi istismar
edilmez. Ayrica lider insanlara giivenir ve amaca ulasma yolunda gorevlerin

basarilmasina yardim edecek sorumluluklari belirtir.

Dontigiimeti lider vizyonlarini iletmeli ve izleyenlerine rehberlik yapmalidir.
Bu nedenle orgiitte astlarla her diizeyde iletisim kurma yetenegi ¢cok énemlidir. Buna
ek olarak doniisiimcii lider insanlarin ihtiyaclarina da dikkat etmek zorundadir.
Insanlar farklidir ve her izleyicinin 6zel yetenekleri hakkinda bilgi edinmek lider igin
hayati Onem tasir. Her astin yeteneklerini bilmek lidere, onlar1 benzersiz
yeteneklerinden en 1yi sekilde yararlanilacagi islere atama olanagi verir. Astlarin

ithtiyaglarina duyarlilik ve bireysel ilgi gostermek giidiilenmis isgiicii ile sonuglanir.
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Herkes, 6zel oldugunu hissetmek ister ve doniisiimcii liderler izleyici ile

bireysel olarak ilgilenme yetenegine sahiptir (Celep, 2004, 74).

1.7. Hemsirelik ve Liderlik

Hemsirelik mesleginin tarihsel siirecinde liderligin gelisimine bakildiginda
meslegin ilk yillarinda dine dayali oldugu ve bu donemde hemsireligin evdeki islerin
bir uzantis1 oldugu goriilii. Modern hemsirelik 19. yiizyilin ortalarinda Florence
Nightingale ile baglamistir. Modern hemsirelik egitimi baslayincaya kadar hemsireler
usta-cirak iliskisi yontemiyle bilgi ve beceri kazaniyorlardi. Florence Nightingale
hemsirelere formal egitimin gerekli oldugunu gérmiis ve bu konuda oOnciiliik

yapmistir (Birol, 1997, 83).

Tarihsel siiregte liderlik daha ¢ok erkeklere atfedilen bir beceri olarak
goriilmiistiir. Bunun nedenleri arasinda, hemsireligin kadin meslegi olmasi nedeniyle
uzun yillar etkin liderler yetistirememesi, kadinlarin erkeklere gore daha kibar ve
giicsiiz  oldugunun disiiniilmesi, kadinlarin  liderligi erkekler kadar 1iyi
yapamadiklarinin savunulmasi, kadinlarin basaridan korkmalart nedeniyle kendi
yeteneklerini gelistirememeleri, kadinlarin basarisinin  toplum tarafindan hos
karsilanmamas1 ve otoriteye boyun egme egilimi gibi varsayimlar sayilabilir.
Literatiirde 1980’11 yillara kadar hemsirelikte liderlik agisindan énemli bir degisiklik
gerceklesmedigi goriisii savunulmaktadir. 1980°li yillarin ortalarindan itibaren
hemsireler meslekleri i¢in liderlik kavraminin 6nemini fark etmisler ve liderlik

konusu ile ilgilenmeye baslamislardir (Uyer, 2000, 54).

Her hemgsire meslegin devamliligmi saglamak i¢in liderlik becerilerini
gelistirmelidir. Klinik hemsirelerinin idari sorumluluklarinin az olmasma ragmen
yonetici lider hemsireler pozisyonlarin1 yasal olarak elde ederler. Resmi yetki
kurumsal amaglar i¢in anahtar 6nemdedir. Hemsire yoneticiler, saglik bakiminin hizl
degisen cevresine ve degisen aktivitelere ayak uydurmali, hemsirelik meslegindeki
degisim ve gelisimlerden haberdar olmali, degisim yaratacak giice sahip olmali ve
degisim sirasindaki stres ve kaosu zamaninda 6nleme ve ¢6ziim bulma noktasinda

vazgecilmez olduklarinin bilincinde olmalidirlar (Uyer, 2000, 56).
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Hemsirelik ekip ¢alismasi ile yiiriitiilen bir meslektir. Ekip calismasi, ayni
amagc ic¢in bir araya gelmis bir grup elemanin sorumluluk ve yetkileri paylasarak
igbirligi igerisinde amaca yonelik ¢alismalar1 anlamina gelir. Saglik ekibi, saglik
kurumlarinda ortak hedefleri bireye en kapsamli ve kaliteli saglik bakiminin
verilmesinde degisik saglik mesleklerinden iiyelerin bir araya geldigi, her birinin
kendi gorevini yerine getirdigi, bilgi ve deneyimlerin siirekli paylasildigi, ortak
kararlarin alindig1 ve kararlarin birlikte uygulandig1 bir birliktir. Giiniimiizde ise
hemsirelerin ekip i¢inde sahip olduklari giiciin ¢ok az oldugunun ve yonetim ve
liderlik i¢in 6zel bir egitime ihtiya¢ oldugu gerceginin farkina varilmaya baslanmistir

(Akbayrak ve Tosun, 2002, 135).

Bugiin ekip caligmasinin énem kazandigi is hayatinda, bir kurumun basaril
olmasi, c¢alisanlarina gurur ve mutluluk vermesi, rekabet ortaminda varligini
siirdiirmesi, etkin ve iiretken olmasi, ekip c¢alismasi ve ekibi etkin bir bi¢cimde
yonlendiren liderlerle miimkiindiir. Gelisme siirecinde olmasi nedeni ile siirekli
degisen gorev, yetki ve sorumluluklar, hemsireyi diger saglik disiplinleri ile
catigmaya iter. Doktor hemsireyi kendi yaninda onun 6nerdigi tedaviyi uygulayan bir
gorevli, hastane idarecileri hastanenin diizeninden, hasta bakim hizmetlerinin
yiiriitiilmesinden sorumlu bir gorevli olarak goriiliir. Ayrica giinliik tedavi geregi
laboratuar, rontgen, eczane vs. gibi islerde hemsire sorumlu tutulur. Giiniimiiz
hemsiresi doktora asistan, hastane idaresine yardimci, tedavi ve bakim trafiginin
diizenleyicisi ve servis koordinatorii olarak goriiliir. Hemsireligin bu karmasadan
kurtulmas1 ise etkili liderler yetistirmesine baglhdir. Giliniimiiz saglik hizmetleri
kompleks ve dinamiktir. Hemsirelerin yeni ve gii¢ roller iistlenmeye hazir hale
gelmeleri ve saglik hizmetlerinin planlanmasi, politikalarin olusturulmas: ve
yonetime tam olarak katilmalari gerekir. Bu anlamda liderlik, hemsirenin 6zgiivenini

ve otonomisini de artirir (Keskin ve Kivang, 2003).
Gorev ve sorumluluklari geregi gruplari dogru hedeflere etkili bi¢imde

yonlendirebilmeleri, hemsirelerin liderlik yeteneklerine baglidir. Hemsirelerin kendi

kendini yonetmesi ve kendi kararlarini kendilerinin verebilmesi, liderligin 6nemini
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bir kat daha artirir. Ulkemizde smirli sayida da olsa yapilan calismalarda
hemsirelerin liderlik becerilerinin hemsirelik uygulamalardaki 6nemini fark etmeye
basladiklar1 ancak etkin liderlik becerilerine sahip olmadiklar1 saptanmistir (Yigit,
2002). Yukarida siralanan nedenlerle, yoOnetici hemsirelerin liderlik becerilerinin

saptanmasi ve etkin liderlik becerilerinin gelistirilmesi yoluna gidilmelidir.
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IKINCi BOLUM
TEMEL KAVRAMLAR OLARAK YONETIM VE HEMSIRELIK
HiZMETLERi YONETIMIi

2.1. YONETIM VE YONETICI

Yonetim; bir atilimin amaglarin1 gerceklestirmek icin, o atilima en uygun
maddi ve insan kaynaklarinin saglanmasi ve bunlarin en etkili kullanildig1 siirectir
(Velioglu, 1970). Uyer’ in Clannder’ dan aktardigina gore ise yonetim herhangi bir
kurumun, orgiitiin ya da bir isin yiiriitilmesinde tiim gorevlerin uygulanmasidir. Bu
tanimlardan da anlagilacagi gibi yOnetim; gereksinimi saptamak, bu gereksinimi
gidermede kaynaklari belirlemek ve eldeki kaynaklar1 gézden gegirmek, var olan ve
gereksinim duyulanlar arasindaki farka gore kaynaklar1 saglamak ve amacin
gerceklesmesinde kaynaklarin ekonomik ve uyumlu kullanilmasi ile ilgili bir dizi
islem gerekir. Orgiitlerde bu islemlerin yiiriitilmesi ise yOneticinin

sorumlulugundadir.

Yonetici, Orgiitte ¢alisanlar1  etkileyerek motive edebilen, Orgiitiin
faaliyetlerine yon verebilen, amag ve hedeflere etkin ve verimli bir sekilde ulastiran
kisidir. Istekli, sevkli, kendine saygi duyan, lider, okuyan, kendini gelistiren,
konusmasi yazmasi anlagilir, 6zellikle problem ¢ézme yaklasimini benimsemis, iyi

bir gbzlemci, sorgulamayi bilen gibi 6zelliklere sahip olmalidir (Uyer, 1993, 40).

2.2. Hemsirelik ve Hemsirelik Hizmetlerinin Tanitim

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) tarafindan hemsire, temel bir hemsirelik egitim
programini tamamlamis olan ve iilkesinde hastaligin 6nlenmesi, hastanin bakimi ve
saglik diizeyinin yiikseltilmesi i¢in, hemsirelik alaninda sorumluluk almaya yeterli ve
yetkili Kisi olarak tanimlanmistir (Sentiirk, 1986, 11). 25 Nisan 2007 yilinda
onaylanan Hemsirelik Kanununda Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun’un
kapsaminda ise hemsire, Tiirkiye’de tiniversitelerin hemsirelik ile ilgili lisans egitimi
veren fakiilte ve yiiksek okullarindan mezun olan ve diplomalar1 Saglik Bakanliginca
tescil edilenler ile 6grenimlerini yurt disinda hemsirelik ile ilgili, devlet tarafindan

taninan bir okulda tamamlayarak denklikleri onaylanan ve diplomalar1 Saghk
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Bakanliginca tescil edilen bireyler olarak tanimlanmistir. Hemsirelerin gorev ve
sorumluluklari ise hekim tarafindan acil haller disinda yazili olarak verilen tedavileri
uygulama, her ortamda bireyin, ailenin ve toplumun hemsirelik girisimleri ile
karsilanabilecek saglikla ilgili ihtiyaglarini belirleme ve hemsirelik tanilama siireci
kapsaminda belirlenen ihtiyaclar ¢ercevesinde hemsirelik bakimini planlama,

uygulama, denetleme ve degerlendirme olarak agiklanmustir.

Uluslararas1 Hemsgireler Birligi tanimina gore (ICN) hemsirelik, hastalik ya da
iyilik durumunda ve tiim ¢evrelerde her yastaki bireylerin, ailelerin, gruplarin ve
topluluklarin bakiminda 6zerklik ve isbirligini igerir. Sagligi gelistirme, hastaligi
onleme, engelli, dlmekte olan bireyin ve hastanin bakimini kapsar. Savunuculuk/
avukatlik, giivenli bir g¢evreyi destekleme, arastirma, saglik politikalarinin
paylasimma katilim, hastanin ve saglik sisteminin yonetimi ve egitimi de
hemsireligin anahtar rolleri olarak tanimlanmistir. Tirk Hemsireler Dernegi (THD)
tamimina gore hemsirelik, bireyin, ailenin ve toplumun sagligini ve esenligini
koruma, gelistirme ve hastalik halinde iyilestirme amacina yonelik, hizmetlerin
planlanmasi, orglitlenmesi, uygulanmasi, degerlendirmesinden sorumlu, bilim ve
sanattan olusan bir saglik disiplinidir. Bu tanim {ilke ¢apinda kabul goérmiistiir. Ayrica
bu tanimin devami olarak hemsirelik, toplumun her kesiminde bedensel, duygusal,
akilsal ve toplumsal saglik gereksinimlerinin 1s18inda hemsirelik bakimi planini
yapan, bu plani uygulamaya koyan ve uyguladigi bakim planini sistematik bir
bi¢imde degerlendiren dinamik bir siiregtir. Hemsirenin temel islevi ise saglam ya da
hasta bireye yardim etmektir. Bu yardim saglam bireyin sagligini siirdiirmesi,
hastanin yeniden sagligina kavusmasi i¢in gerekli olan bilgi, istek ve giice
kavusmasina yonelik etkinlikleri igerir. Ancak biitiin bunlar yapilirken bireyin kendi
kendine yeterli olmasini en kisa zamanda saglamaya yardimci olunur (Sentiirk, 1986,

13).

Biitiin tilkelerde hemsirelik hizmetleri, saglik sisteminin hayati bir boliimii
olusturur ve saglik insan giicii olarak en yiiksek sayida personeli kapsar. Hemsirelik
hizmetlerinin gelismis bulundugu iilkelerde, Genel Saglik Orgiitlenmesi i¢inde bir alt

sistem olarak hemsireligin yeri ok giiglenmistir. Ornegin Birlesik Kralligi (ingiltere)
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olusturan devletlerde, hemsirelik hizmetleri Saglik Bakanligi Merkez Orgiitiinde
Hemsirelik Hizmetleri Genel Miidiirliikk diizeyinde bir yonetim birimidir ve basinda
“Chief Nursing Officer” bulunur. Bu birimin uzantilari Bolge, Dar Bolge ve Alt
Bolge Saglik Teskilatlarinda devam eder. Bu birim hemsirelik uygulama, arastirma
ve gelistirme, hizmet i¢i egitim programlarini diizenlemek, bu personelle ilgili insan
giicii ihtiyacin1 belirlemek, yetistirilmesini koordine etmekle ylkiimliudiir. Ayrica
Ingiltere’de saglik iist yonetiminde ise Hemsirelik, Ebelik ve Saglik Ziyaretciligi
Merkez Konseyi adimi tasiyan bir merkezi organ bulunur. Burada iist seviyede
hemsirelik yoneticileri gorevli olup, iilke saglik politikalarinin iretilmesinde s6z
sahibidir. Isve¢’te ise saglik iist yonetiminin (District Board) altinda yer alan Bolge
Idari Kurulusu diizeyinde bir yeri Hemsirelik Birimi olusturmakta ve bu organ iilke
capinda hemsirelik hizmetlerinin yiirtitiilmesinde gelistirme ve denetlemeden
sorumlu bulunur. Amerika Birlesik Devletlerine bakildiginda ise saglik orgiitlenmesi
olabildigince merkezka¢ yapida oldugundan bir protomodel merkezi hemsirelik
teskilatindan s6z etmek zordur. Ancak Amerikan Hemsireler Birligi (American
Nurses Association-ANA), Ulusalararasi Hemsireler Birligi (International Council
Of Nurses-ICN) gibi orgiitler hizmetin gelistirilmesinde son derece etkili olan,
egitime ve uygulamaya doniik standartlarin olusturulmasinda biiyiik yaptirim giicline
sahip kuruluslardir. Onlarin ortak etkisi ile ABD’de 1986’da Ulusal Saglik Enstitiisii
biinyesinde, Ulusal Hemsirelik Arastirma Merkezi kurulmustur. Amerikan Ulusal

Hastaneler Birligi’nin bir bagkan yardimcisi da hemsiredir (Erefe, 2002, 45).

Ulkemizde ise hemsirelik hizmetleri Saglik Bakanligi Merkez Teskilat yapist
icinde genel miidirliik olarak degil 1987 yilindan itibaren Tedavi Hizmetleri Genel
Miidirligine bagli Hemgirelik Hizmetleri Daire Baskanligi olarak temsil
edilmektedir. Bu daire baskanligi gercek anlamda idari yetki ve sorumlulukla
donatilmasina ragmen giiniimiizde yaptirim giicii zayiftir. Oysa hemsirelik hizmetleri
Saglik Bakanligi merkezi iist yonetimden baslayip, bolgesel ve yerel yoOnetim
diizeylerine inen bir hemsirelik merkezi Grgiitlenmesine ihtiyag duyar. Se¢im’in de
Tiirkiye i¢in model hastanede list kademe yonetim organlari ve islevleri ile ilgili
calismasinda 6nerdigi gibi Saglik Bakanligi biinyesinde Hemsirelik Hizmetleri Genel

Miidiirliigi kurulmalidir. Bu miidiirliik Bakanliga bagli saglik hizmeti verilen biitiin
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kurum ve kuruluslarda hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi,organizasyonu,
yiiriitiilmesi ve denetimi, hizmetlerin ve hemsirelik egitiminin yiritilebilmesi i¢in
gerekli insan giiclinliin planlanmasi, mevcut insan giiciinlin envanter kayitlarinin
tutulmasi, hemsirelik hizmetlerinde verimliligin ve etkinligin artirilmasi i¢in gerekli
tedbirlerin alinmasi ve bdliim biitgesinin hazirlanmasi gérevlerini yiiriitmektedir. Bu
midirlige bagl Tedavi Kurumlar1 Hemsirelik Hizmetleri Daire Baskanligi ve Temel
Saglik Kurumlar1 Hemsirelik Hizmetleri Daire Baskanligi kurulmasi onerilmistir
(Segim, 1991, 214). Bu daire baskanliklarinin gorevi midiirligiin gorevlerini kendi
uygulama alanlar1 kapsaminda yiiritmektir. Bunlarin yani1 sira iilkemizde hemsirelik
hizmetleri ile ilgili tek mesleki kurulus Tiirk Hemgireler Dernegidir. Bu dernegin
birlik olamamasi, yasal yaptirim giictiniin olmamasi nedeni ile dernegin hemsirelikle
ile ilgili kararlarin alinmasinda yaptirim giiciinii olumsuz yonde etkilemekte ve

dernegin resmi kurumlar tarafindan dikkate alinmasini1 engeller (Erefe, 2002, 46).

Bu giin {ilkemizdeki hemsirelik personeli profiline bakildiginda, saglik
bilimleri fakiiltesi hemsirelik bolimi (lisans), hemsirelik yiiksekokulu (lisans),
saglik yiiksekokullar1 hemsirelik bolimi (lisans), saglik hizmetleri meslek
yiiksekokulu hemsirelik programi (6n lisans), agik Ogretim fakdiltesi on lisans
hemsirelik programi, saglik meslek lisesi mezunu ve Limme projesi dogrultusunda 8-
12-18 aylik kurslarla yetistirilmis hemgireler bu hizmetleri sunar. Giiniimiizde
hemsirelik egitimi ise, saglik bilimleri fakiiltesi hemsirelik boliimii, hemsirelik
yiiksekokulu, saglik yiiksekokullari hemsirelik bolimi ve saglik meslek liseleri
tarafindan verilir. Saglik reformu kapsaminda 1996 yilinda tiim saglik meslek liseleri
kapatilarak binalar1 Yiiksek Ogretim Kurumuna (YOK) devredilmistir. Ancak 2001
yilinda YOK ve Bakanlik arasindaki protokol iptal edilmis ve bu yil itibari ile saglik
meslek liseleri yeniden 6grenci alimina baglamistir. Ancak Hemsirelik Kanununda
Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun kapsaminda saglik meslek liselerine 2007
yilindan itibaren yalnizca 5 yil siire ile hemsirelik 6grencisi alinacak ve daha sonra
kapatilacaklardir (Erefe, 2002, 46). Ulkemizde hemsirelik egitiminin {iniversitelerde
lisans diizeyinde okutulmaya baslamast 1955 yilindan itibaren hemsirelik

yiiksekokullarinin kurulmasi ile gergeklesmistir.
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Hemsirelikte yiiksek lisans programi ise 1968 yilinda, doktora programlari ise 1972
yilinda baglamistir (Velioglu ve Babadag, 1992, 166-173).

Ulkemizdeki hemsirelik personelinin hizmet verdigi kurum ve kuruluslar ise,
Saglik Bakanligi diizeyinde egitim ve arastirma hastaneleri, il ve ilge devlet
hastaneleri, saglik ocaklar1 ya da aile hekimleri, ana ¢ocuk sagligi merkezleri, saglik
evleridirr Hemsireler {iniversite hastanelerinde, askeri hastanelerde, 0zel
hastanelerde, azinlik hastanelerinde, vakif ve dernek hastanelerinde vd. Hastanelerde,
evde bakim hizmetlerinde, 6zel hemsirelik bakim merkezlerinde, ayaktan tedavi
merkezlerinde, 6zel iinitelerde, polikliniklerde vb. saglik kurumlarinda da hizmet
verirler. Ayrica Dariilaceze, Cocuk Yuvasi, Fabrika, Ozel Okullar vb. kurumlarda da
hizmet verirler. Hemsireler kurumdan kuruma farklilik gosterse de bu kurumlarda
servis ya da poliklinik hemsiresi, egitim hemsiresi, hemsirelik egitim koordinatorti,
Klinik egitim hemsiresi, diyabet hemsiresi, enfeksiyon kontrol hemsiresi, acil,
ameliyathane, diyaliz, dahiliye/ cerrahi/ koroner/ yeni dogan yogun bakim ya da
reanimasyon, kemoterapi gibi linitelerde 6zel {inite hemsiresi, ebe hemsire, is saghigi
hemsiresi, okul sagligi hemsiresi, halk sagligi hemsiresi olarak gorev alirlar. Ayrica
yonetici olarak; sorumlu hemsire, siipervizor/nezaret¢i hemsgire, bolim ya da
anabilim dali bagshemsiresi, hastane ya da ana ¢ocuk sagligi merkezi bagshemsire ve
yardimcisi, hemsirelik hizmetleri miidiir ve yardimcist ya da hemsirelik hizmetleri
koordinatorii ve yardimeisi, hemsirelik hizmetleri direktorii ve direktor yardimcist

unvanlarinda hizmet verirler (Kavuncubasi, 2000, 77).

2.3. Hastanelerde Hemsirelik Hizmetleri Yonetimi

Hastaneler, dinamik bir ¢evreden, hastalar, personel, mal ve para olarak
aldiklar girdileri, doniistiirme siire¢lerinden gecirerek tekrar ¢iktilar halinde ¢evreye
veren sistemlerdir. Bu ¢iktilar, hasta ve yaralilarin tedavisi, personelin hizmet ici
egitimi, 6grencilerin Klinik egitimi, arastirma gelistirme faaliyetleri ve toplum saglik
diizeyinin yiikseltilmesine katki yapar. Bu siire¢ i¢inde hemsireler vazgegilmez bir
saglik elemani olarak yer almakta ve diger gorevliler tarafindan yeri doldurulamayan

bir fonksiyona sahiptir (Erefe, 2002, 46-47).
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Gelismis baz1 iilkelerde hemsirelik hizmetleri incelendiginde, hemsirelik
hizmetlerinin hastanenin idari yapilanmasi iginde {iist seviyede temsil edildigi
goriliir. ABD hastanelerinde bir yonetim kurulu, bu kurula bagli genel bir hastane
yOneticisi ve bu genel yoOneticiye bagli tibbi hizmetlerden sorumlu tibbi hizmetler
midiiri ya da bashekim, hemsirelik hizmetlerinden sorumlu hemsirelik hizmetleri
midiiri ya da bagshemsire, yardimet tip hizmetlerden sorumlu bir uzman (patolog) ve
destek hizmetlerden sorumlu bir yonetici ya da mali islere ve destek hizmetlere ayri
bakacak iki yonetici yiiriitiir (Se¢im, 1991, 35). Ornegin: IOWA Universitesi Hastane
ve Klinikleri kapsaminda hemsirelik iist diizeyde temsil edilmekte ve ortak bir
yonetim anlayisina sahip st diizey yonetici kabinesinde yer alir. Bu yonetici
hemsire, hemsirelik hizmetleri baskan1 ya da miidiirii seklinde adlandirilir (Associate
Vice President for Nursing, and Chief Nursing Officer). Kantar (2008)’ a gore
Hemsirelik Hizmetleri Baskanligi' nin yer aldig1 Tibbi Isler Baskanlari' ndan olusan
kabine (VPMA Cabinet) Tibbi Isler Bagskanina baglidir. Ancak ABD’deki hastaneler
bazi hususlar disinda birbirinden olduk¢a bagimsiz, idari agidan 6zerk yapidadirlar.
Bununla birlikte birer goniilli kurulus olan JCAHO (Joint Commission on
Accreditation of Healthcare Organization) ve AHA (Amerikan Hastaneler Birligi)
gibi, mesleki kuruluslarin ve birer bolgesel saglik 6rgiitii olan PSOR (Professional
Standarts Review Organization) larin etkin ve siirekli denetimleri sonucu hastaneleri
organizasyon yapilarinda da standartlasma egilimi ortaya c¢ikmistir. S6z edilen
standartlasmaya ragmen ABD’deki hastanelerin organizasyonunda
genellestirilebilecek bir yapidan s6z etmek miimkiin degildir. Birlesik Krallikta
(Ingiltere) ve Almanya’da ise hastanedeki en iist organ hastane yonetim ekibi ya da
hastane direktorliigiidiir. Bu direktorlik tip, hemsirelik ve idari mali islerin
yoneticilerinden olusan ortak bir yonetim anlayisi ile koordinasyonu saglar. Bu
temsilciler hastane iginde kendi hizmet alanlarindan sorumludurlar. Isvigre’deki
hastanelerde de yonetim kuruluna karsi sorumlu hastane yoneticilerden olusan bir
ekip vardir. Bu yoneticilerden biri hemsirelik hizmetleri direktoriidiir ve ana
servislerdeki yonetici hemsireler ve hemsirelik hizmetleri bu iist yoneticiye baghdir
(Erefe, 2002, 48). Ulkemizde ise hemsirelik hizmetleri ydnetiminin temsili Saglik

Bakanligi, tniversite ve Ozel hastanelerde farkli farkhidir. Saglik Bakanligi
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hastanelerinde hemsirelik  hizmetleri yonetimi  bashemsirelikle adlandirilir.
Bashemsirelik hastane genel yoneticisi gibi goriinen ve tibbi hizmetlerin
yonetiminden de sorumlu bashekimlige direkt olarak baglamr. Ozel hastanelerin
bazilarinda bakanlik hastanelerine benzer bir Orgiit yapisi sergilenirken bazilari
model hastane orgiit yapisina uygun sekilde yapilanmislardir. Ornegin: Bir &zel
hastanenin orgiit yapisinda hemsirelik hizmetleri miidiirii bagshekim, ndbet¢i miidiir
hasta hizmetleri miidiirii, isletme miidiirii ile ayn1 pozisyonda hastane direktorliigline
baglanmistir (Segim, 1991, 187). Universite hastanelerinde ise hemsirelik ydnetimi
genellikle hemsirelik hizmetleri miidiirligii olarak temsil edilmekte ve bashekimlige
bagli olan hastaneler basmiidiirliigiine baglanmistir. Oysa iilkemiz igin Onerilen ve
ABD, Birlesik Krallik ve Almanya’daki hastane 6rneklerine benzeyen yapilanmada
hemsirelik yonetimi hemsirelik hizmetleri midiirliigii olarak temsil edilmelidir. Bu
miidiirliik tibbi hizmetler midiirii, idari isler midiri ve diger hizmetlerin
midiirinden olusan bir hastane konseyi ya da kabinede esit sekilde temsil edilmeli,
hastanenin yonetiminde ortak s6z sahibi olmali ve her miidiirliik gibi kendi fonksiyon
alanindan sorumlu olmalidir. Bu nedenle hemsirelik hizmetleri hastanelerde hastane
yonetim Orgiitii hangi modelde olursa olsun idari yapilanmanin iist diizeyinde bir

yonetici ile temsil edilmelidir (Velioglu ve Oktay, 1996, 111).

Hemsirelik hizmetlerinin i¢ organizasyon yapisinda ise eger varsa en st
diizeyde birkag¢ hastanenin hemsirelik hizmetleri miidiiriiniin bagli oldugu hemsirelik
hizmetleri direktorliigli, daha sonra hastanenin hemsirelik hizmetleri midiiri
(bakanlik hastanelerinde bashemsire), midirlige bagh miidir yardimcilart
(bashemsire yardimcilar1), eger varsa anabilim dali/ bolim bashemsireleri ya da
stipervizorleri, daha sonra birim/servis/iinite/kat bashemsireleri ya da sorumlu

hemsireleri ve hemsireler hemsirelik hizmetleri yonetsel 6rgiit yapisi i¢inde yer alir.

Hemsirelik hizmetleri yonetim yapisi i¢inde hastane hemsirelik hizmetleri
miidiirti, baz1 {iniversite ve 6zel hastanelerde hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi,
organizasyonu, yonetilmesi, koordinasyonu, denetlenmesi, degerlendirilmesi ve
gelistirilmesinden sorumludur. Kendi personel ihtiyacin1 belirleme, segebilme,

atama/yerlestirme, yer degistirme, yetistirme ve gelistirme, degerlendirme, kurum
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icinde hizmet iyilestirme ¢alismalarinda kendi alan1 temsil etme, kendi birimine ait
biitce planlamasina katilma vb. hakkina sahiptir ve bu fonksiyonlarda bagimsiz,
kendi birimi ile ilgili kararlar1 6zgiirce alabilirler. Ciinkii hemsirelik hizmetleri kendi
i¢ yapisini ve ¢alismasini Hemsirelik Hizmetleri Yonergesi ile diizenler (Uyer, 2000,
26). Ancak iniversite hastanelerinde bu cagdas goriinime ragmen hemsirelik
hizmetleri miidiiriiniin yetki ve tasarruflari, devlet hastanelerinin sef sisteminde
goriilen etkilere, yonetici hekimlerin gesitli girisimlerine hedef olabilir. Hemsirelerin
servislerde tibbi bakim ile ilgili sorumluluklar1 idari bagimlilik gibi nitelendirilir.
Sicil yonetmeligi ile ilgili olarak ta tiim saglik personelinin ve hemsirelerin birinci
sicil amirleri hastane miidiirleri (idari isler miidiirii) olarak yorumlanmakta ve bu
yapt hemsirelik {ist yonetiminin konumunu belirsiz hale sokar (Erefe, 2002, 50).
Bakanlik hastanelerindeki bashemsirelik ise daha c¢ok hemsirelik hizmetleri
koordinatorii pozisyonun da yer almakta, bashekimlige bagiml olarak calismakta ve
yalnizca bazi rollerde 6zerk durumda kalir. Ciinkii Yatakli Tedavi Kurumlar Isletme
Yonetmeligi kapsaminda bashemsirelik bagshekimlige bagli kilmakta ve hemsirelerin
gorev, yetki, sorumluluklarina 1sik tutmasina ragmen simirlhiliklar, eksikleri ve
degisik yorumlara agik yonleri ile giiniin kosullarina hizmet verir (Uyer, 2000, 31).
Ayrica bu yonetmelige gore baghemsireler en az on yillik deneyime sahip olmalidir.
Hemsirelik mevzuatina gore de lisans ve lisansiistii egitime sahip hemsireler riichan
haklarindan dolayr bu pozisyonlara atanmalidir. Ancak uygulamada halen bir¢ok
saglik meslek lisesi mezunu hemsire bashemsirelik pozisyonlarda yer alir ve bu
bashemsireler bashekim tarafindan sunulan teklif ile Saglik Bakanliginca atanir
Bashemsire yardimcilari ise, her 100 yatak igin bir kisi olacak sekilde ve en az 5
yillik mesleki deneyime sahip, iyi sicil almig hemsirelerden bashekimin tayini ile

atanirlar.

Bakanlik  hastanelerinde  bashemsirelik ~ hemsirelik ~ hizmetlerinin
yiiriitilmesinden, alt kadrosunun yonetilmesinden ve aymi zamanda ev idaresi
hizmetlerinden sorumludur. Universite ve o6zel hastanelerde ise ¢ogunlukla
bashemsirelerin deneyimli olmasi ve yiiksekokul mezunu hemsire olmasi, hatta
yonetim egitimi konusunda lisansiistii egitim almis olmasi goézetilir. Ancak bazi

tiniversite ve Ozel hastanelerde bakanlik hastanelerinde oldugu gibi halen ev idaresi
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hizmetleri hemsirelik hizmetleri gorevleri kapsamindadir (Ozmen, 2005, 383 ).
Ancak bu ¢aligmanin yapildig1 donem igerisinde 09 Mart 2010 tarihinde 27515 sayili
Resmi Gazete ile yaymnlanan ve yiriirlige giren Hemsirelik Yonetmeligi ile de
bashemsire, sorumlu hemsire, uzman hemsire ve hemsirenin gorev, yetki ve
sorumluluklart glinlin kosullarina uygun olarak yeniden tanimlanmistir. Bu
yonetmelik hemsirelige yonelik olarak hazirlandigi i¢in ilk dikkate alinmasi gereken
yasal diizenleme olarak ortaya ¢ikar. Bu yonetmelikte de hemsirelik ve hemsirelik
hizmetleri yOnetimi tam istenildigi gibi tanimlanmamistir. Ancak yatakli tedavi
kurumlart yonetmeligi ile kiyaslandiginda daha giincel ve giiniin kosullarina daha
uygundur. Hemsirelik Yonetmeliginde Bashemsire madde 9°da asagidaki sekilde

tanimlanmustir:

Bashemsire olabilmek i¢in hemsirelikte en az lisans egitimine sahip olmak
gerekir. Ancak kurum/kurulusta hemsirelikte lisans egitimine sahip hemsire

bulunmamasi halinde diger hemsirelerden de gérevlendirme yapilabilir.

Bashemsire bagli oldugu kurum/kurulusun {ist amirine karsi sorumlu olarak:
e “Hemsirelik hizmetlerinin planlanmasini, yiiriitiilmesini, degerlendirilmesini,

gelistirilmesini ve kayit altina alinmasini saglar.

e Hemsirelik hizmetleri organizasyonu dogrultusunda gorevli hemsirelerin
mevzuata ve meslek ilkelerine uygun olarak gérev yapmalarindan, hemsirelik
hizmetlerinin etkin ve verimli sunumundan sorumludur. istenmeyen olaylar
ve hatali hemsirelik uygulamalarin1 6nleyici tedbirleri alir, meydana gelen

menfi olaylarin kaydinin tutulmasini ve bildirilmesini saglar.
e Hemsirelik hizmetlerinde istihdam edilen personeli ilgili birimlere
gorevlendirir ve géreve uyumunu saglar. Hizmet birimlerinde

gorevlendirilecek hemsirelerin sayisini ve niteligini belirler.

e Hemgsirelik hizmetleri ile ilgili tiim kayit sistemlerinin ve formlarin

gelistirilmesini ve diizenli olarak kullanilmasini saglar.
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Hemsirelerin bilgi ve deneyimlerini gbz oOniinde bulundurarak gorev
dagilimlarinin ve ¢aligma ¢izelgelerinin yapilmasini, izlenmesini saglar ve
onaylar. Goreve yeni baglayan hemsireler i¢in uyum egimi, gorevdeki
hemsireler igin hizmet i¢i egitim programlarmin  planlanmasini,

uygulanmasini ve degerlendirilmesini saglar.

Ogrenci hemsirelerin egitimi i¢in uygun c¢alisma ortamini olusturur, dgretim

elemanlart ile isbirligi yaparak okul-hastane isbirligini saglar.

Hemsgirelerin mesleki gelisimleri igin siirekli egitimlerini destekler.
Hemsirelik hizmetlerinin gelistirilmesi igin yapilacak bilimsel aragtirma
faaliyetlerine destek olur. Hemsirelik hizmetleri biitgesinin planlanmasinda

yer alir.

Hemsirelik hizmetlerine iliskin stratejik c¢alisma planlarin1  yapar ve

uygulanmasini saglar.

Hastane ve saglik kurumlarinin ilgili yoneticileri ile igbirligi yapar.
Olaganiistii durumlarda afet planlar1 dogrultusunda ilgili birimlerle isbirligi
icinde, acil durum planlamalar1 yapar, protokol gelistirir ve /veya
gelistirilmesini saglar ve gerekli durumlarda uygulamaya koymak {izere

ekibini hazirlar.

Komite, konsey, yonetim kurulu toplantilarina iiye olarak katilir.”

Gozetmen/Siipervizor hemsire ise madde 9’un 3. bendinde tanimlanmistir:

Bashemsirenin gorevleri normal mesai disinda ve resmi tatil giinlerinde
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gbézetmen tarafindan yiiriitiiliir. Bu hemsireler meslekte bes yil deneyimli, lisans
mezunu hemsireler arasindan bashemsire tarafindan segilir ve gorevlendirilir. Ancak,
kurum/kurulusta, hemsirelikte lisans egitimine sahip hemsire bulunmamasi halinde

diger hemsirelerden de gorevlendirme yapilabilir.

Hemsirelik Hizmetleri Yonetmeligine gore Sorumlu Hemsire madde 10°da

asagidaki sekilde tanimlanmistir:

Sorumlu hemsire yatan hasta initeleri/klinikleri, yogun bakim {niteleri,
ayaktan tan1 ve tedavi birimleri, acil, evde bakim gibi alanlarda hemsirelik
hizmetlerinin yerine getirilmesinde bashemsireye karsi sorumlu olup, dncelikle ilgili
alanda uzman hemsireler, yoksa ii¢ yil deneyimli ve hemsirelikte lisans mezunlari
arasindan  bashemsire tarafindan goérevlendirilir.  Ancak, kurum/kurulusta,
hemsirelikte lisans egitimine sahip hemsire bulunmamasi halinde diger
hemsirelerden de gorevlendirme yapilabilir. Sorumlu hemsire gorevlendirildigi
alanda oncelikle giindiiz mesai saatlerinde gorev yapar. Sorumlu hemsire, servis ve
tinitedeki hastalarin bakim gereksinimlerinin hemsirelik siireci dogrultusunda
belirlenmesine ve karsilanmasina yonelik hemsirelik hizmetlerinin yiiriitiilmesinden

sorumludur.

Sorumlu hemsire:

e “Servis/iiniteye yeni baglayan hemsirelerin uyumunu saglar. Hemsirelerinin
mesleki gelisimlerinde, hasta bakiminda rehberlik ve danismanlik yapar, is
doyumu ve motivasyonu yiikseltici diizenlemeler yapar. Egitim hemsiresi ile
ishirligi yaparak hemsirelerin egitim gereksinimlerine yonelik Onerilerde
bulunur. Hizmet igi egitim programlarina katilir ve tinite/servis hemsirelerinin

katilimlarint saglar.
e Hastalarin tedavi planlarinin giivenli bir sekilde uygulanmasini, eczane

tarafindan klinige gonderilen ilaclarin giivenli bir sekilde kullanimini ve

korunmasini saglar.
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Hastanin muayene ve tedavi girisimleri sirasinda ilgili hemsirelik islevlerinin

yerine getirilmesini saglar.

Kurum politikalart dogrultusunda hemsirelerin gelisimi i¢in performans

degerlendirmelerini yapar, geri bildirimde bulunur.

Kendisine bagi hemsirelerin 6zlikk isleri ve haklar1 ile ilgili konularda

servis/tinite i¢inde gerekli diizenlemeleri saglar.

Hemsirelerin ¢alisma ¢izelgelerini ve izinleri diizenler, bashemsirenin

onayina sunar.

Servis/iinitenin fiziksel yapisi ve donanimi konusunda yonetime Onerilerde

bulunur.

Hastalar1 bakim gereksinimlerine gore siniflayarak uygun oda ve yatak

ayirimini yapar.

Mlgili birimlerle koordinasyonu saglar.

Tibbi tam1 ve tedavi islemlerinin hizmetten faydalanana zarar verecegini
ongordiigli durumlarda, miidavi hekim ile durumu gorisiir, hekim iglemin
uygulanmasinda 1srar ederse durumu kayit altina alarak hekimin yazil talebi

tizerine s6z konusu islemi uygular.

Tibbi tan1 ve tedavi girisimlerinin hasta iizerindeki etkilerini izler, istenmeyen
durumlarin olusmasi halinde gerekli kayitlar1 tutarak hekime bildirir ve

gerekli onlemleri alir.

Gorevi teslim alacak hemsire gelmeden ve gerekli bilgiyi hasta basinda s6zli

ve yazili olarak teslim etmeden ve dogal afet, toplu kazalar gibi olaganiistii
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durumlarda ise hemsireye olan ihtiyag ortadan kalkmadan kurumdan

ayrilamaz.

e Hemsirelikte ilgili egitim, danismanlik, arastirma faaliyetlerini yiiriitiir.
Meslegi ile ilgili bilimsel etkinliklere katilir. Toplumun, 6grenci hemsirelerin,

saglik calisanlarinin ve adaylarinin egitimine destek verir ve katkida bulunur.

e Saglik hizmetlerinin verildigi tiim alanlarda etkin bir sekilde gorev alir,
olusturulan saglik politikalarinin yiiriitiilmesinde, mevzuat gergevesinde karar

mekanizmalarma katilir.

e Hizmet sunumunda, hizmetten faydalanan bireysel farkliliklarini kabul
ederek, insan onurunu, mahremiyetini ve kiiltiirel degerlerini azami dl¢iide

g0z onilinde bulundurur.

e Tiim uygulamalarini kayit altina alir” (Resmi Gazete, 2010).

Bu yo6netmelik disinda Tiirk Hemsireler Dernegi’ nin bir ¢alismasi olan ve
mevcut yasa, yonetmelikler kapsaminda hemsirelerin gérevleri analiz edilmistir. Bu
calismada, hemsirelerin gorevleri bakim, tedavi, yonetim, egitim, arastirma ve destek
hizmetler basligi altinda toplanmistir. Bu dogrultuda yonetici hemsirelere ve
hemsirelere yiiklenen yonetsel hizmetler, yonetici hemsireleri ilgilendiren diger

hizmetler asagidaki sekilde belirtilmistir:

e “Hastane konseyinde yer almak (bagshemsire)

e Nobet listelerini diizenlemek ve bastabibe onaylatmak (bashemsire)

e Bashemsire yardimcilari, servis sorumlu hemsireleri, bas ebe ile kendisine
bagli hizmet birim ve sorumlularinin birinci derecede amiri olmak
(bashemsire)

e Gerekli noksanliklar1 tibbi konuda bashekime, idari konuda hastane

midiiriine bildirmek (bashemsire)
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Hemsire ve kendisine bagli personelin ndbet ve izin cetvellerini diizenleyerek
bastabibe onaylatmak (bashemsire)

Enfeksiyon kontrol hemsiresi segmek (bashemsire)

Hastalarin temizlik ve beslenmelerine, yatip kalmalarina, ilaglarin vaktinde
verilip verilmedigine nezaret etmek (bashemsire)

Personelin hizmet i¢i egitimini saglamak (bashemsire)

Temizlik komitesinde gorev almak (bashemsire)

Temizlik kontrolii yapmak (bashemsire)

Yardimer saghik hizmetleri personelinin  yemek adedini diizenlemek
(bashemsire)

Ambardan erzak alinip as¢1 basina teslim etme isine nezaret etmek
(bashemsire)

Temizlik maddeleri listelerini hastane miidiiriine teslim etmek (bashemsire)
Temizlik maddelerinin servis ve birimlere dagitmak (bashemsire)

Yemeklerin boliim ve dagitimina nezaret etmek (bashemsire)

Klinik ve poliklinik genel temizlik ve diizenini saglamak (bashemsire)

Hasta ziyaretlerinin hasta bakim y6niinden kontroliinii yapmak (bashemsire)
Bashemsirenin verecegi gorevleri yapmak bulunmadigi zamanlarda kendisine
vekalet etmek (bashemsire yardimcisi)

Ameliyathane hemsirelerinin birinci derecede amiri ve bu hizmetlerin diizenli
yuriitiilmesinden ameliyathane sorumlusu bagshemsireye karsi sorumlu olmak
(ameliyathane sorumlu hemsiresi)

Bashemsirenin o servisteki yardimcisi olmak (sorumlu hemsire)

Servisteki gorevli hemsire, ebe... hasta bakiminda galisan yardimer hizmetler
sinifinin igbdliimiinii yapmak (sorumlu hemsire)

Servis hemgirelerinin hizmette birinci derece amiri olmak (sorumlu hemsire)
Servis diizen ve disiplinini saglamak (sorumlu hemsire)

Yemek dagitimini ve acil ilag dolabinin iglerligini diizenlemek (sorumlu
hemsire)

Giinliik hasta tabelalarina normal ve rejim yemeklerini listelemek ve idareye

teslim etmek (sorumlu hemsire)
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Zimmet mukabili gamasir, esya teslim almak (sorumlu hemsire)

Servisin temizlik madde ihtiyacini giinliik tespit etmek (sorumlu hemsire)
Servisinin temizligi yaptirmak, yatan, ¢ikan hasta islemlerini yapmak
(sorumlu hemsire)

Servis eczacisinin bulunmadigi yerlerde ona ait gérevleri yapmak yaptirmak
(sorumlu hemsgire)

Servis istatistiklerini zamaninda idareye bildirmek (sorumlu hemsire)
Embriyoloji laboratuar sorumlusu olarak caligmak (master ya da doktora
yapmis hemsire)

Saglik kuruluslarinin denetimi (evde bakim hemsiresi)

Nobet gorevi olmamak (bashemsire/sorumlu hemsire/enfeksiyon kontrol
hemsiresi)

Diyaliz merkezinde sorumlu hemsire olmak (diyaliz merkezi hemsiresi)
Diyaliz hemsireligi sinavinda yer almak (diyaliz merkezi hemsiresi)
Enfeksiyon kontrol komitesi iiyesi olmak (bashemsire/hemsirelik hizmetleri
midiirii/enfeksiyon kontrol hemsiresi)

Koy ebelerinin ¢aligsmalarini kontrol etmek (halk sagligi hemsiresi)

Gebeligin 26. haftasindan sonra dogum oncesi iznine ayrilincaya kadar ve
dogum yapanlarin siit izni siirecince hizmeti aksatmayacak sekilde ve zaruret
olmadigi siirece ndbete girmemelerini saglamak (bashemsire/hemsire)
Hizmette 25. yilin1 doldurmus saglik personelinin hizmetin aksatilmamasi
kaydiyla miimkiin mertebe nobet hizmetlerinden muaf tutulmasin1 saglamak
(bashemsire/hemsire)

Belirlenmis gorev ve yetki ve sorumluluk alanlar1 ile temel egitim, hizmet i¢1
egitim gorev ve unvanlarina uygun ¢alismak (hemsire/bashemsire)
Hastanelerde  staj yapan  Ogrencilere  o6gle  yemegi  verilmesi
(bashemsire/sorumlu hemsire/hemsire)

Acil nobetine istirak edecek diger saglik ve yardimci saglik personelinin
kimler olacagi ve bunlarin miktarinin bashekim tarafindan belirlenmesi
(bashemsire/sorumlu hemsire/hemsire)

Uzmanlik egitimi gorenler, hizmet yerlerindeki hemsire, ebe, hemsire

yardimcisinin;
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e Gorevlerini gozetler, islerini yerinde ve yolunda gérmelerini saglar,

e Hastalarin bakimi, ilaglarin ve yemeklerin tabelalarina gore verilip
verilmedigini kontrol eder,

e (Gorevini iyl yapmayanlara uyarmalarda bulunur,

e Kusurlar tekrarlayanlar1 ve uyarmalar1 dinlemeyenleri ilgili amirlerine haber
verir (uzmanlik egitimi yapan hekimlerin gérevlerinde yer almaktadir),

e Ruh saghg: klinik teknisyenlerini, ruh sagligi kliniklerine 6zgii hemsirelik
hizmetlerini tiimiiyle yiiriitmesi (ruh saglig1 teknisyenlerinin gérevlerinde yer
almaktadir),

e Ebe hemsire ve saglik memurlar1 saglik hizmetleri diginda caligtirilmaz,
mevzuat ile belirlenen gorev yetkileri disinda gorev verilmez,
(bashemsire/servis sorumlu hemsiresi/hemsire)” (Ozgelik vd., 2006, 116-
117).

Tiim bunlarin yani sira, hastanelerdeki hemsirelik hizmetleri, hastanin
kapsamli hemsirelik bakimi adin1 verdigimiz bedensel, psikolojik ve sosyal tiim
bakim ihtiyaglarinin karsilanmasini, hasta ve ailesine saglik egitimini igine alir.
Hemsirelik hizmetleri yonetimi ise, hastalara hemsirelik bakimi verilirken gerekli her
tiurlii olanagi saglayan, hastanenin amag¢ ve politikalariin gergeklestirilmesine
yonelik bir koordine faaliyetler sistemidir. Bu nedenle de hemsirelik hizmetleri
yoneticiligi 6zel bilgi, beceri ve kisilerarasi iliskilerde ileri anlayis gerektirir
(Velioglu ve Oktay, 1995, 132). Yonetici hemsireden hemsirelik bakimina
gereksinim duyan birey, aile ve gruplara etkili hizmet verebilmesi i¢in bu hizmetleri
planlamasi, plam1 uygulamaya koyacak giic ve kaynaklar1 orgiitlemesi, hizmetleri
yiiriitecek personel ve kaynaklari plan dogrultusunda yiiriitmesi, parasal ve insan
giicii kaynaklarin1 kontrol etmesi, saptadigi hedeflerle ortaya ¢ikan sonuglari
karsilagtirarak degerlendirilmesi, tiim bunlar1 yaparken kaynaklar arasi koordinasyon

saglamasi beklenir (Uyer, 1997, 67).
Oztiirk ve Bahgecik (2004)’ e gére hemsirelik hizmetleri modern hastanelerde

en genis bolimi kapsar ve iyi yonetildiginde, etkili hasta bakimi verildiginde,

yonetsel standartlarla desteklendiginde, toplumla olumlu iliskiler kuruldugunda
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hastanenin  basarisim1 en ¢ok etkileyen boliimdiir. Oysa tim diinyada saglik
sistemlerinde  yasanan mali kisitlamalar ve hemsire isgiici  sikintisi,
sagliksiz/olumsuz caligma ortamlari, hemsirelerin profesyonel sorumluluklar: ile
yeterli hemsirelik bakimi saglanmasi konusunda ¢eliskiler, insangiicii, kaynaklar ve
yapilarda eksiklik, materyal ve insan kaynaklarindaki kurumsal yetersizlikler;
donanim yoklugu, yetersiz kazang, yetersiz egitim ve kotii calisma kosullar
hemsirelik hizmetleri yoneticilerini zor duruma diisiirmekte ve hizmetin niteligini
olumsuz etkiler. Bu boéliimde bahsedilen hemsirelik hizmetlerin ile ilgili yapisal,
orgiitsel, islevsel, hizmet sunumu, kurum i¢i ve disi, mesleki sorunlar yonetici
hemsirelerin yonetsel ve etik sorunlarla karSilasmasina neden olmakta, yonetici

hemsireleri ikilemde birakmakta, yonetsel ve etik davranislarini olumsuz etkiler.

2.4. Yonetici Hemsirelik ve Yonetici Hemsirenin Rolleri

Genel olarak yonetici hemsirelerin saglik bakim kurumlarinda kurumsal
amaglart gerceklestirmede hayati bir liderlik pozisyonuna sahip olduklari
belirtilmektedir. Yonetici hemsirelerin en temel rolleri, maliyet etkililigi ve yiiksek
kalitede hasta bakimi verilmesini saglama, liderlik yapma ve hizmet alan bireyler
icin uygun bakim sistemlerini destekler. Amerikan Yo6netici Hemsireler Birligi (The
American Organization of Nurse Executives-AONE), yonetici hemsirelerin rollerinin
24 saat siiresince kaliteli bakim verilmesinde, klinik uygulamalar i¢in gerekli olan
insani, mali ve diger kaynaklarin yonetimini kapsadigimi belirtmistir. Yonetici
hemsirelerin  bir diger temel sorumlulugu ise calisanlarin isten duyduklar
doyumlarinin saglanmasi ig¢in gerekli kosullar1 olusturur. Hizmetin verilmesi
esnasinda hizmetin verildigi bireyler kadar, hizmeti verenlere de esit agirlikli doyum
saglanmalidir. Ciinkli c¢alisanlarin motivasyonu, performansi, kuruma baghligi, is
doyumu ile verilen hasta bakiminin kalitesi arasinda dogru orantili bir iligki vardir

(Erdemir, 1998, 59).

Hastanelerde hemsirelik hizmetleri yonetimi; iist diizey yoneticiler, orta

diizey yoneticiler ve alt diizey yoneticiler ile siirdiirtliir.
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Kurumlara gore degisik isimler almakla birlikte baghemsire ve bashemsire
yardimcilart st diizey, boliim sorumlu hemsireleri ve siipervisor hemsireler orta
diizey ve S.S.H’leri alt diizey yoneticiler olarak isimlendirilir (Uyer, 1993, 103). Bu

basamaklar ayn1 zamanda bireyin yiikselme basamaklarin1 da gosterir.

Ust Diizey Yonetici Hemgire: Hastanenin amaglarin1 gerceklestirmek iizere
hasta bakimi i¢in gerekli hemsirelik hizmetlerinin en iist diizeyde saglanmasindan ve
gelistirilmesinden sorumludur. Ust diizey yoneticiler, politikalarin planlanmasina,
olusturulmasina yardimci olur ve saglik hizmetlerinin sunumu ile ilgili etkinliklere
katilir. Kurumlara gore degisik isimler almakla birlikte bashemsire ve bashemsire
yardimcilari iist diizey yonetici hemsire olarak isimlendirilir . Bashemsire/Hemsirelik
Hizmetleri Miidiirii/Hemsirelik Miidiirii, saglik kurumlarinda hemsirelik bakiminin
en iist diizeyde karsilanmasi i¢in hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi, 6rgiitlenmesi,
yonetilmesi, koordinasyonunun saglanmasindan ve kontrol edilmesinden en iist

diizeyde sorumlu olan hemsiredir (Uyer, 1993, 104).

Orta Diizey Yonetici Hemgire: Orta diizey yoOnetici hemsireler, saglik
bakiminin verilmesinde mevcut insan ve malzeme kaynaklarini orgiitleyip, yol
gostererek diger birimlerle ig birligi yapar ve kurumun bakimla ilgili politikasinin
belirlenmesine yardimci olur. Orta diizey yonetici hemsire dogrudan hasta bakimini
yonetenler i¢in destek ve yoOnetmeyi saglar. Kurumun politika ve amaglariyla
dogrudan, ancak hasta bakimai ile dolayli olarak ilgilidir. B6liim sorumlu hemsireleri

ve siipervizor hemsireler orta diizey yonetici hemsire olarak isimlendirilir.

Alt Diizey Yonetici Hemgire: Alt dilizey yoOnetici hemsireler hastalarin
gereksinimini karsilayacak hemsirelik bakimin1 yonetmekten sorumludur. Alt diizey
yonetici hemsireden, iist dlizey yonetici hemsirelerden kendisine devredilen gorev ne
olursa olsun yerine getirmesi istenir. Bununla birlikte, kurumun amaglarina katkida
bulunmasi, kurumun politika ve yontemlerini desteklemesi beklenir. Bu diizeydeki
yonetici hemsireler, orta ve iist diizey yonetici hemsirelerin diisiince ve planlarin

yasama gecirmede onemli bir role sahiptirler.
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Yani alt diizey yonetici hemsireler, calisan hemsirelerle hemsirelik hizmetleri
arasinda kilit rol oynamaktadirlar. SSH’leri alt diizey yonetici hemsire olarak

isimlendirilir.

Servis sorumlu hemsiresi/birim sorumlu hemsiresi/servis yoneticisi,
servislerde hemsirelik hizmetlerinin organizasyonundan, yiiriitiilmesinden ve
denetiminden sorumlu olan kisidir. Yonetim basamaklarina gore SSH’ler, servis
hemsireleri ile en ¢ok iletisim halinde olan iist yonetimin taleplerinin karsilanmas1 ve
servis hemsirelerinin isteklerinin, i3 memnuniyetlerinin saglanmasi, is verimlerinin
artirllmasi, kurumda kalma ve kuruma bagliliklarinin saglanmasinda onemli rol
oynayan yoneticilerdir. Bununla birlikte Orgiitsel ama¢ ve hedeflerin
gerceklestirilmesinde, liderlik ve yonetim davranislarina daha c¢ok gereksinim

duyarlar (Erdemir, 1998, 60).

Yonetici hemgsirelerin diizeyi ne olursa olsun her bir yonetici hemsirenin

sorumluluklari sunlardir (Serinkan ve ipekei, 2005, 288):

e Klinik hemsirelik uygulamalari ve hastaya bakim verilmesinin yonetimi,
e Insan, mali ve diger kaynaklarin yonetilmesi,

e (alisanlarin gelistirilmesi,

e Mesleki standartlara ve diizenlemelere uyma,

e Sorumluluk alanina uygun stratejik planlama

e Disiplinler arasi is birligine dayal1 iliskilerin gelismesini desteklemek.

Saglik sektorii icinde, hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi, Orgiitlenmest,
degerlendirilmesi ve denetlenmesinden yonetici hemsireler sorumludurlar. Yonetici
hemsireler, hemsirelik alaninda ¢ok gerekli olan yenilikleri gerceklestirebilecekleri
stratejik bir konumdadirlar. Diinyada ve iilkemizde saglik gereksinimleri degismis,
buna paralel uygulamalarda da biiyiikk degisimler olmustur. Globallesme ile bir
iilkede var olan sorun ya da gelistirilen bir yontem hizla tiim iilkeleri/kurumlari
etkilemistir. Bundan boyle, uzun vadeli amaglarin belirlenmesinde daha etkin bir

lider roliinii Gstlenmek tizere hemsire yoneticilerin ufuklarini genisletmeleri gerekir.
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Daha etkin ve profesyonel yoneticiler olmak igin servis sorumlu hemsirelerinin
degisimi yonetmeyi bilmeleri, degisimle nasil basa ¢ikacaklarini, degisime nasil
onciiliik yapacaklarimi ve degisimi nasil uygulayacaklarini 6grenmeleri gerekir.
Yonetici hemsirelerin gruplar1 dogru hedeflere yonlendirmeleri, sergiledikleri liderlik

davranislari ile yakindan ilgilidir (Serinkan ve Ipekgi, 2005, 290).

2.5. Cesitli Ulkelerde Hastanelerin  Hemsirelik  Hizmetleri

Organizasyonlari

2.5.1. ABD ' de Hemsirelik Hizmetleri Organizasyonu

A.B.D. Hastaneleri' nde hemsirelik hizmetleri servislerinde genellikle ekipler
halinde yiiriitilmekte, bu ekipler yirmi ya da daha az yatakli servislerde hemsire,
hemsire yardimcisi, pratisyen hemsireden olusur. Servis sorumlu hemsiresi ekibin
disinda bulunarak, hizmetleri planlar, denetim ve goérev dagilimi yapar (Segim, 1985,
78-79). Hasta bakim hizmetlerini yapan hemsireler, iki yil teorik egitim gérmiis ve
hastanede iki y1l egitim yapmus kisilerden olugmakta, gorevleri ise hekimin teshis ve
tedavilerini gergeklestirmesinde yardimei olma, hastaya ilk miidahalenin yapilmasi,
diger saglik ekibiyle is birliginin saglanmasi, hastanin ates, nabiz, tansiyonunun

Olgiilmesi, hastanin hijyenik bakiminin yapilmasindan ibarettir.

Hemsire yardimcilari ise, iki yillik hemsire okullarindan mezun elemanlardir.
Hemsireye gorevinde yardimci olma, hastanin yemek yemesine, dolagmasina,
tasinmasina yardim etme, ziyaretcilere nezaret etme, kirli esyalarin yerine ulastirimi
ve sterilize edilmesini takip etmek gorevleri arasindadir. Hastanin klinige yatirilmas,
banyo yaptirilmasi, yataklarinin yapilmasi laboratuar numunelerinin ulagimu,
yardimc1 hemsireye yardim, orta 6grenimden sonra bir yil klinik egitim gormiis
pratisyen hemsirelerin gorevidir (Secim, 1985, 82). Bizim iilkemizde ise, hemsire
acig1 yliziinden, hemsirelerin egitimleri gbz Oniline alimip boyle bir is bolimii
yapilmasi heniiz uygulanamamaktadir. Yani yiiksek okul mezunu bir hemsire ile lise

dengi bir okuldan mezun hemsire ayni isleri yapar.
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A.B.D. Hastaneleri'nde tedavi hizmetlerinin niteliginin yiikseltilmesinin,
hemsirelik bakimi ile saglanacagi diisiincesine inanildigindan, yeterli sayida
personeli de her zaman bulunur. Optimal personel sayisina ulagsmak i¢in de sik sik

arastirmalar yapilir.

2.5.2. Almanya’ da Hemsirelik Hizmetleri Organizasyonu
Almanya’da hastanelerin organizasyon yapist biraz farklidir. Hastane
direktorliigiinii; idare miidiirii, bagshemsire ve bashekim olusturur. Bu ekibin gorevi

tedavi hizmetlerini yiiriitmek ve bu hizmetlerin denetimini saglamaktir.

Almanya'da hemsirelik hizmetleri diizenli yiiriitilmektedir. Sistemin basinda
bir bagshemsire bulunur. Alt1 hastaya bir diplomali hemsire, bir 6grenci hemsire, bir
yardimer hemsire bir de hastane personeli bakim verir. Calisma saatleri sekizer
saatlik 3 vardiya halindedir. Hemsireler her giin sabah saat yedide vizite hazirdirlar.

Vizit giinde iki kez doktorla yapilir.

Hastanelerde stirekli hizmet i¢i egitim yapilir. Bu egitim sonunda hemsireler
belge almakta, bu belgeler referans yerine geger. Ayrica ¢amasirhane, terzihane, ev
idaresi hizmetleri, diyetetik hizmetler ve hemsirelik okulu hemsirelik hizmetlerine

baghdir.

Almanya’ da her hastanenin kendi biinyesinde hemsirelik okulu mevcuttur.
Hemsire olmayi isteyen lise mezunu 6grenciler bu okullara basvururlar. Egitim siiresi
tic yildir. Bu ii¢ yilin ilk 6 ayinda yogun teorik egitim verilmekte ve iki buguk yil
pratik agirlikli egitime devam edilir. Bu arada dgrenciler pratikle beraber hastanede
hemsirelik hizmetlerine katilip, nébet tutar. Hemsirelikte branslasma onemlidir ve
istenilen dalda ihtisas yapilabilir. Ihtisas siiresi ii¢ yildir. Ug y1l sonra smava girilir,
basarilt olanlara diploma verilir. Meslege biiyiik saygi duyulur ve hemsireler tek

baslarina karar verme yetkisine sahiptirler.

Hastanelerde tam bir ekip anlayis1 s6z konusudur. Hastanin durumu hakkinda

hemsire doktor ile fikir alisverisinde bulunurlar.
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Hasta tedavisi ile ilgili olarak, haftada bir kez ekip toplantis1 yapilmakta,
burada uygulanan tedavi tartisilir. Hemsireler de bu tartismaya aktif olarak katilirlar.
Hastanin tedavisi sirasinda, hemsirenin gozledigi bir hata olursa, bu konuda uyarida

bulunma hakkina sahiptirler.

Tiirkiye’deki  hastanelerde maalesef bu ekip anlayisi pek goriilmez, bir
iletisim kopuklugu gézlenir (Se¢im, 1991, 141-144).

2.5.3. Ingiltere' de Hemsirelik Hizmetleri Organizasyonu

Ingiltere' de 1948 yilinda yiiriirliige giren, 1974 ' te yeniden diizenlenen ulusal
saglik teskilatinda, tiim saglik hizmetleri bolgesel olarak boliiniip, on dort bolgeye
ayrilmistir. Her bolge, icinde sayilari degisen dar bolgelere, dar bolgeler de alt
bolgeler seklindeki daha kii¢iik bolgelere ayrilmistir. ingiltere' de bugiin 205 alt

bolge bulunur.

Ingiltere' deki hastanelerde yonetim ekibi; baghekim, bashemsire ve hastane
midiiriinden olusur. Bu ekip iiyelerinin arasinda hiyerarsik olmayan fonksiyonel bir

iligki s6z konusudur. Ayn1 derecede yetkilere sahiptirler.

Ingiltere hastanelerinde hasta bakimi verme ve hemsirelerin hizmet igi
egitimlerini de kapsayan iki farkli hemgirelik hizmetleri organizasyonu goriiliir.
Ilkinde alt bolge bashemsiresi biitiin hastanelere birer bagshemsire tayin etmekte, bu
bashemsire hastanedeki tiim hemsirelik hizmetlerinin organizasyonundan ve

yiiriitilmesinden sorumludur.

Ikinci sekilde ise, hemsirelik hizmetleri genel hemsirelik, ebelik, psikiyatri
hemsireligi olarak 3 kisima ayrilmakta, hastanelere her uzmanlik alani i¢in birer
sorumlu hemsire tayin edilir. Sorumlu hemsireler kendi alanlariyla ilgili hizmetlerin

organizasyonundan ve yiiriitiillmesinden sorumludur.
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Ilk organizasyon seklinde hastane bashemsiresi ayni zamanda hastane
yonetim ekibinin de liyesidir. Digerlerinde ise genel hemsirelik hizmetleri sorumlusu

olan hemsire yonetim ekibinin tiyesidir (Segim, 1991, 188-191).
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UCUNCU BOLUM
ULKEMIZDE HEMSIRELIK HiZMETLERiI YONETIMINDE
LIiDERLIK TARZLARI (ASKERi HASTANELER ORNEGI)

3.1. YONTEM
3.1.1. Arastirmanin Modeli
Aragtirma, askeri hastanelerde gbrev yapan yonetici hemsirelerin liderlik

davraniglarinin incelenmesine yonelik tarama modelinde gergeklestirilmistir.

3.1.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin  evrenini, Istanbul ve Ankara illerinde bulunan askeri
hastanelerden en fazla sayida yonetici ve servis hemsiresi sayisina sahip askeri
hastanelerde c¢alisan rastgele secilen ve aragtirmaya katilmayr kabul eden tiim
yonetici hemsireler ve servis hemsireleri (N=851) olusturur. Dogum izninde bulunan
hemsireler evrene dahil edilmemistir. Evren 6rneklemi temsil ettigi i¢in ayrica bir
ornekleme yoluna gidilmemistir. Arastirmaya katilan 262 hemsirenin verileri

kullanilmistir. Yonetici ve servis hemsirelerinin dagilimi Tablo 3’ te gdsterilmistir.

Tablo.3. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Kurum ve Gorevlerine Gore

Dagilim

Yonetici Hemsireler (N) Servis Hemsireleri (N)
KURUM | Arastirmaya | Dogum | Toplam | Arastirmaya | Dogum | Toplam
Katilan Izni Katilan Izni
Ankara 29 0 38 102 100 600
Istanbul 32 0 33 99 20 300
TOPLAM 61 0 71 201 120 900

Arastirmaya Ankara’ dan 29, Istanbul’ dan 32 olmak iizere toplam 61 ydnetici

hemsire ve yine Ankara’ dan 102, Istanbul’ dan 99 olmak iizere toplam 201 servis

hemsiresi katilmistir. Genel toplamda arastirmaya 262 hemsire katilmistir.
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3.1.3. Arastirmanin Sinirhliklari

Arastirmanin sadece askeri hastanelerde yapilmasi, diger hastanelerin
hemsirelik hizmetleri yonetimi yapisindan farkli olmasi agisindan genelleme
yapilmasi noktasinda bir smirlilik olusturmustur. Ayrica zaman, yol ve maliyet

faktorii de arastirmaci igin bir dezavantaj olugturmustur.

3.1.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirmanin uygulamast Ocak 2013 / Mart 2013 tarihleri arasinda
yapilmistir. Calismanin yiiriitiillmesi i¢in GATA Etik Kurulu’ ndan uygulama izni ve
ayrica GATA Anket Kurulu’ ndan yazili izin alinmistir. Giivenlik nedeniyle kurum
isimleri calismada belirtilmemistir. Anketler, arastirmaci tarafindan yoOnetici
hemsirelere gerekli bilgiler verilip, hemsirelerin sézel onamlar1 alindiktan sonra
bireysel olarak dagitilmigtir. Anketin doldurulmasi sirasinda arastirmaci, hemsirelerin
yanlarinda bulunmustur. Anketin doldurulma siiresi ortalama 10 dakikadir.
Hemsirelerin ¢ogu anketi is yogunlugu nedeniyle hemen doldurmamis olup bu
hemsirelerin anketleri, birlikte belirlenen baska bir tarihte ve hemsireler tarafindan

yalniz doldurulduktan sonra alinmistir.

3.1.5. Veri Toplama Araclar: ve Gegerlik- Giivenilirligi

Arastirmada arastirmaci tarafindan hazirlanan ve 13 sorudan olusan “Bilgi
Formu”, yonetici hemsireler i¢cin 40 sorudan olusan “Liderlik Davranislarini
Betimleme Anketi” ve servis hemsireleri i¢in 60 sorudan olusan ‘“Liderlik

Davraniglarin1 Betimleme Anketi” kullanilmistir.

o Yonetici Hemgireler Igin:

“Lider Davraniglarin1 Betimleme Anketi” (LDBA), orjinali OHIO Eyalet
Universitesi (OHIO State University) arastirmacilari tarafindan gelistirilmis olup,
iilkemizde gecerlik-giivenilirligi Ergun (1981) tarafindan yapilmistir. Bu anket,
yoneticilerin liderlik davraniglarini ve genel liderlik becerilerini dlgmeye yonelik
olarak hazirlanmistir ve 40 sorudan olusmustur. Ankette list diizey ve orta diizey
yonetici hemsirelerin hiikmetme, yapiy1r harekete gecirme, iiyeligin korunmasi,

orgiitiin temsili, amagclarin biitiinlestirilmesi, orgiitleme, yukaridan asagiya iletisim,
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asagidan yukartya iletisim, tanima ve iiretim boyutlarinda liderlik davranis1 diizeyleri

Olciilmiistiir.

e Anket formunda yer alan 10, 20, 30 ve 40. ifadeler ‘hiikmetme’,
o 4, 14,24 ve 34. ifadeler ‘yapiy1 harekete gecirme’,

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

e 9,19, 29 ve 39. ifadeler ‘oOrgiitiin temsili’,

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

e 3,13, 23 ve 33. ifadeler ‘orgiitleme’,

e 0,16,26 ve 36. ifadeler ‘yukaridan agagiya iletisim’,

e [, 11,21 ve3l. ifadeler ‘asagidan yukariya iletigim’,

o 2. 12,22 ve 32. ifadeler ‘tanima’ ve

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

(Ergun, 1981).

Lider Davraniglarimi Betimleme Anketi, Likert tipinde, ‘her zaman’,
‘genellikle’, ‘bazen’, ‘nadiren’ ile ‘higbir zaman’ olmak iizere bes bdliimden
olugmakta olup, secenekler sirasiyla 5, 4, 3, 2, 1 ile puanlandirilmistir. Anketin

olumsuz ifadeleri olan 12, 20 ve 39. sorularda ise puanlama ters olarak yapilmistir.

o Servis Hemsireleri Icin:
Anketteki sorular, ¢esitli disiplinlerde ortak olan davranislardan hiikmetme,
yap1y1 harekete gecirme, iiyelik, temsil etme, biitiinlestirme, Orglitleme, yukaridan
asagiya iletisim, asagidan yukariya iletisim, tanima ve iiretim olmak iizere 10 alt

boyutu icermektedir. 10 gruba gore anketteki soru numaralar1 asagidaki gibidir;

e Hikmetmeyi 6l¢en soru numaralari; 10, 20, 30, 40, 42, 52

e Yapiy1 harekete gegirmeyi Ol¢en soru numaralari; 4, 14, 24, 33, 34, 50, 60
° Uyeligi Olgen soru numaralari; 5, 15, 35, 45, 55

e Temsil etmeyi 6lgen soru numaralart; 9, 19, 29, 39, 47, 57

e Biitiinlestirmeyi 6l¢en soru numaralari; 7, 17, 27, 37, 49, 59

° Orgﬁtlemeyi Olgen soru numaralari; 3, 38, 41, 53
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e Yukaridan asagiya iletisimi 6l¢en soru numaralari; 16, 26, 36, 43, 51
e Asagidan yukariya iletisimi 6l¢en soru numaralart; 1, 11, 21, 31, 44
e Tanimay1 6l¢en soru numaralari; 2, 6, 12, 22, 25, 32, 46, 54, 56
e Uretimi 6lcen soru numaralari; 8, 13, 18, 23, 28, 38, 48, 58 seklindedir.
Liderlik Davranislarin1 Betimleme Anketi'nde, 8, 10, 24, 25, 30, 41, 46, 52 ve
60 nolu sorular ters yonde ifadelendirme teknigi kullanilarak kurulmus olduklarindan
bu sorulara verilen cevaplar da ters yonde puanlanmistir. Buna gore bu sorularda 1 =

5 2=4,3=3,4=2ve5=1 olarak puanlamaya alinmistir.

Anketin diger sorular1 diiz ydnde ifadelendirme teknigi kurulmus
olduklarindan bu sorulara verilen cevaplar da diiz yonde puanlanmistir. Buna gore bu

sorulardal=1,2=2,3=3,4= 4ve5 =5 olarak puanlamaya alinmstir.

3.1.6. Verilerin Analizi ve Kullanilan istatistiksel Yontemler

Anket verilerinin istatistiksel analizinde SPSS (Statiscal Package of Social
Science) programi kullanilmistir. Ankette yer alan bagimsiz degiskenler: gorev, yas,
medeni durum, egitim durumu, ¢alisilan kurum, toplam calisma siiresi, yoneticilik
stiresi, bir onceki gorev, su andaki kurumda caligma siiresi, yonetim egitimi ve
liderlik egitimi alma durumu olarak belirlenmistir. Anketin bagimli degiskenlerini ise
liderlik davraniglarint 6lgmede kullanilan 10 boyut (kiikkmetme, yapiy1r harekete
gecirme, 1iyeligin korunmasi, Orgilitiin  temsili, amaclarin biitiinlestirilmesi,
orgiitleme, yukaridan asagiya iletisim, asagidan yukariya iletigim, tanima ve iretim)
olusturmaktadir. Degerlendirmede, yiizde ve frekans gibi tanimlayici istatistikler ve

tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve iliskisiz grup t testi kullanilmstir.
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3.2. Bulgular

3.2.1. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Tanitic1 Ozellikleri

Tablo.4. Yonetici Hemsirelerin Tamitic1 Ozelliklerinin Dagilimi (N=61)

Tamitict Ozellikler Sayi1 (n) | Yiizde (%)
18-28 2 3,3
29-39 32 52,5
Yas 40-50 26 42,6
51 ve tizeri 1 1,6
Evli 47 77,0
Medeni Durum Bekar 13 21,3
Cevaplamayan 1 1,6
SML 0 0
Onlisans(Orgiin Egitim) 1 1,6
Egitim Onlisans(Ag¢ikdgretim) 3 4,9
Lisans 28 45,9
Yiiksek Lisans ve Uzeri 29 475
Ankara GATA 29 47,5
Cahstigs Kurum stanbul GATA 32 52,5
Bashemsire 5 8,2
Gorev Baghemsire Yard. 6 9,8
Sorumlu Hemsgire 50 82
5-9 yil 8 13,1
10-14 y1l 15 24,6
Toplam Calisma Siiresi 1519 yil 1 »3
20 y1l ve iizeri 24 39,3
0-5 y1l 16 26,2
6-11 yil 16 26,2
Kurumunda Cahsma Siiresi | 12-17 yil 15 24,6
18-23 yil 10 16,4
24 y1l ve {izeri 4 6,6
Servis Sorumlu Hemsiresi 18 29,5
Bir Onceki Gorevi Servis Hemgiresi 31 50,8
Diger 12 19,7
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Tablo 4’ te yonetici hemsirelere ait tanitici 6zellikler gosterilmistir. Buna gore
arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin yarisindan fazlasinin 29-39 yas grubunda
oldugu, biiyiik cogunlugunun evli (% 77), % 47,5’inin yiiksek lisans ve iizeri
mezunu oldugu, yine biiyiik ¢ogunlugunun servis sorumlu hemsiresi oldugu (%82),
9%39,3’{iniin ¢alisma siiresinin 20 yil ve lizerinde oldugu, halen c¢alistig1 kurumda 0-5
yil ve 6-11 yi1l gérev yapmis olanlarin dagilimlarinin esit oldugu (%26,2), yarisinin

bir dnceki gorevinin servis hemsiresi oldugu (%50,8) saptanmaistir.

Tablo.S. Yonetici Hemsirelerin Yonetim ve Liderlik Egitimi Alma Durumlan

Egitim Alma Durumu Say1 (n) | Yiizde (%)
Evet 39 63,9

Yonetim Egitimi Alma Hayir 22 36,1
Evet 28 459

Liderlik Egitimi Alma | Hayir 32 52,5
Cevaplamayan 1 1,6

Arastirmaya katilan ydnetici hemsirelerin %63,9” unun yonetim ile ilgili,
%45, 9° unun ise liderlikle ilgili bir egitim aldiklar1 saptanmustir. Liderlik egitimi

sorusunu 1 kisi cevaplamamaistir.
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Tablo.6. Servis Hemsirelerinin Tamitic1 Ozelliklerinin Dagilimi (N=201)

Tamtic1 Ozellikler Say1 (n) | Yiizde (%)
18-28 54 26,9
29-39 124 61,7
Yas 40-50 22 10,9
51 ve lizeri 1 5
Evli 122 60,7
Medeni Durum Bekar 77 38,3
Cevaplamayan 2 1
SML 7 3,5
Onlisans(Orgiin Egitim) 8 4
Egitim Onlisans(A¢ikdgretim) 13 6,5
Lisans 143 71,1
Yiiksek Lisans ve Uzeri 30 14,9
Ankara GATA 102 50,7
Calisafr Kurum [stanbul GATA 99 49,3
Servis Hemsiresi 110 54,7
Poliklinik Hemsiresi 23 114
Yogun Bakim Hemsgiresi 29 14,4
Gorev Ameliyathane Hemsiresi 12 6
Acil Hemsiresi 9 45
Diger 18 9
1-4 yil 33 16,4
5-9 yil 33 16,4
Toplam Calisma Siiresi 10-14 y1l 39 19,4
15-19 yil 71 35,3
20 y1l ve tlizeri 25 12,4
0-5 yil 87 43,3
6-11 yil 49 24,4
Kurumunda Cahsma Siiresi | 12-17 yil 37 18,4
18-23 yil 20 10
24 y1l ve lizeri 8 4

Tablo 6’ da servis hemsirelerine ait tanitici 6zellikler gdsterilmistir. Buna gore
aragtirmaya katilan servis hemsirelerinin biiyiik bir boliimiiniin 29-39 yas grubunda

oldugu (%61,7), ¢ogunlugunun evli (% 60, 7), yine biiyiilk cogunlugunun lisans
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mezunu oldugu (%71,1), yarisindan fazlasinin servis hemsiresi oldugu (%54,7),
%35,3 1iniin ¢alisma siiresinin 15-19 yil oldugu, halen ¢alistigi kurumda 0-5 y1l gorev
yapmis olanlarin % 43,3 oldugu saptanmaistir.

3.2.2. Hemsirelerin Liderlik Davramsi Boyutlariyla ilgili Goriisleri

Tablo.7. Yonetici Hemsirelerin Hiilkmetme Boyutuna iliskin Gériislerinin

Dagilim
IFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman

Yeni fikirleri Say1
qurubuma ™ 0 1 4 28 28 61
sunar,uygulamaya .
aktarma Yiizde
konusunda onlarla (%) 0 1.6 6.6 459 459 100
tartigirim

Say1
fyi bir dinleyici ) 1 2 5 31 22 61
degilim -

Yizde | 16 33 8,2 50,8 36,1 100

(%)

Bilgi ve kisilik Say1
dzelliklerim ile (n) 0 2 10 40 9 61
astlarimu etkilerim _

Yiizde 0 3,3 16,4 65,6 14,8 100

(%)
Oncelikle isin Say1
yapilmasina ve (n) 0 0 5 25 31 61
¢alisanlarin verimli Yizd
. . uzae

Ezlssgs?ia onem (%) 0 0 8.2 41 508 100
veririm

Tablo 7’ de Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davraniglarini Betimleme Anketi
(LDBA)’ nin hiikkmetme boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi
gosterilmistir. Buna gore; yoneticilerin biiyiik cogunlugun islerin yapilmasina dncelik
verdigini (%91,8), yine biiyiik ¢ogunlugun (%91,8) her zaman veya genellikle “yeni
fikirleri grubuna sunma ve uygulamaya aktarma” konusunda astlar1 ile tartistigini,
%86,9’ U 1yi bir dinleyici olmadigini, %80,4” i bilgi ve kisilik 6zellikleri ile astlarim

etkiledigini ifade etmistir.
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LDBA’ nin hitkkmetme boyutunda yer alan dort ifade ile bagimsiz degiskenler

karsilastirildiginda; yoneticilerin yonetici egitimi almast (t= -2,054) ve toplam

calisma siireleri (p= 0,049) ile hilkkmetme boyutu arasinda anlamli farklilik oldugu

tespit edilmistir.

Tablo.8. Servis Hemsirelerinin Hiilkmetme Boyutuna Iliskin Gériislerinin

Dagilim
iFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZzaman | TOPLAM
Zaman
Herkesi kendince Say1
en iyi olduguna ) 37 79 45 23 17 201
inandig sekilde is Yizd
yapmasinda serbest %Z e 18,4 39,3 22,4 11,4 8,5 100
birakar. (%)
Say1
Calisma saatlerini (n) 97 44 31 20 9 201
bize danigmadan —
degistirir. Y(L;/Z()ie 48,3 21,9 15,4 10 4,5 100
0
‘Qg;ljlr;?é‘; belirli S(?g‘ 35 85 48 24 9 201
kendisine yol Yisd
gdstermelerini L;/Z ¢l 174 42,3 23,9 11,9 4,5 100
anlayisla karsilar. (%)
S(ff)/‘ 42 52 46 46 15 201
Yaptig1 islerde
astlarma danigsmaz Y(l;/zoc)ie 209 259 22,9 22,9 75 100
Say1
Uzerinde tartisma (n) 47 4 44 48 21 201
yapilmayacak bir =
tarzda konusur. Y(‘;/f)‘)ie 23,4 204 | 219 23,9 10,4 100
S(?S‘ 57 83 35 20 6 201
Klinik i¢i kararlara
katilmamuzi ister. Y(l(l)/i()ie 28.4 413 17.4 10 3 100

Tablo 8’ de Hemsirelerin Liderlik Davraniglarin1 Betimleme Anketi (LDBA)’

nin hilkkmetme boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi gosterilmistir.

Buna gore; servis hemsirelerinin % 70,2’ si yoneticilerinin ¢alisma saatlerini

kendilerine sormadan degistirmedigini, % 69,7’ si yoneticilerinin klinik i¢i kararlara

kendilerinin katilmalarini istemedigini, % 57,7’ si yoneticilerinin kendilerini ¢alisma
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konusunda serbest birakmadigini, %49,7°si yoneticilerinin kendilerine  belirli
konularda yol gosterilmesini anlayisla karsilamadigini, %46,8’1 yoneticilerinin
yaptig1 islerde astlarina danistigini, %43,8° 1 yoneticilerinin konusmalarinda

tartismaya agik olduklarini ifade etmislerdir.

LDBA’ nin hilkmetme boyutunda yer alan alt1 ifade ile bagimsiz degiskenler
karsilastirildiginda; medeni durumla hiikkmetme boyutu arasinda anlamli farklilik

oldugu tespit edilmistir (t= -0,415).

Tablo.9. Yonetici Hemsirelerin Yapiy1 Harekete Ge¢irme Boyutuna iliskin

Gorislerinin Dagilim

iFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZzaman | TOPLAM
Zaman

isle ilgili cabalarimi | Say1 0 0 4 24 33 61

artirmak igin (n)

calisanlarimi Yiizde

motive ederim %) 0 0 6,6 39,3 54,1 100
Say1

Sahip oldugum (n) 0 1 3 31 26 61

zayif ve gliglii _

yonlerimi bilirim Y(uz<)ie 0 1,6 4,9 50,8 42,6 100

%

Calisanlarimin Say1

arasindaki (n) 0 2 1 37 21 61

uyusmazlik ve _

catismalan tarafsiz | Y024 | g 33 1,6 60,7 34,4 100

olarak ¢oziimlerim (%)

Calisanlarimin Say1

fikirlerini dikkate | () 28 20 7 3 3 61

almadan Yizd

faaliyetlerimi ‘;/Z €| 459 32,8 11,5 4,9 4,9 100

stirdlirtirim (%)

Tablo 9° da Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davraniglarini Betimleme Anketi
(LDBA)’ nin yapiy1 harekete gegirme boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin
dagilimi gosterilmisti. Buna gore; yoneticilerin tamamina yakimi (%95,1),
calisanlarinin arasindaki uyusmazlik ve catismalar1 tarafsiz olarak ¢oziimledigini,
%93.4> U calisanlarin1i motive ettigini ve kendilerinin zayif ve giiclii yonlerini

bildigini, %9,8’ 1 ¢alisanlarinin fikirlerini almadigini ifade etmistir.
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LDBA’ nin yapiyr harekete gecirme boyutunda yer alan dort ifade ile

bagimsiz degiskenler karsilastirildiginda; medeni durumla yapiy1 harekete gecirme

boyutu arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (t= -0,778).

Tablo.10. Servis Hemsirelerinin Yapiy1 Harekete Gecirme Boyutuna fliskin

Goriislerinin Dagilim

iFADELER Hic¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman
Yeni fikirlerin Say1
kabul ve uygulama (n) 14 24 30 82 51 201
olanaginin olup —
olmadigini aragtirir. Y(L;/Z()ie 7 11,9 14,9 40,8 254 100
0
Astlarindan klinik Say1 3 4 8 82 104 201
kurallarina (n)
uymalarini bekler. -
Yizde | 15 2 4 40,8 51,7 100
(%)
Islerin yapilma Say1 9 34 65 50 43 201
yontemlerindeki (n)
degisimlere kars1 -
direnme gosterir. Y(l;/zgie 45 169 | 323 24,9 214 100
0
Standart Sayt | gy 17 70 86 14 201
yontemlerin (n)
kullanilmasini Yisd
dzendirir. uzde 7 8,5 34,8 42,8 7 100
(%)
S(?f)" 16 40 72 54 19 201
Yapilacak isleri o
baslatrr Yizde | g 199 | 358 26,9 9,5 100
(%)
e - Say1
Kliniginde degisme ) 1 20 46 81 43 201
yapmaya ve
yeniliklere karsi Yiizde
isteklidir. (%) 55 10 22,9 40,3 21,4 100
Say1
Yeni fikirleri kabul (n) 81 105 47 13 ° 201
etmede aceleci -
davranmaz. Y(l;/lt;e 15,4 52,2 23,4 6,5 2,5 100
0

Tablo 10’ da Hemsirelerin Liderlik Davraniglarini Betimleme Anketi

(LDBA)’ nin yapiy1 harekete gecirme boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin

dagilimi gosterilmistir. Buna gore; servis hemsirelerinin tamamina yakini (%92,5)

yoneticilerinin kendilerinden klinik kurallara uymalarii bekledigini, %66,2° si
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yoneticilerinin yeni fikirlere agik oldugunu, %61,7° si yoneticilerinin degisim ve

yeniliklere agik oldugunu, %49,8” 1 yoneticilerinin standart yontemlere bagh

oldugunu, %46,3’ i yoneticilerinin islerin yapilmasinda yontem degisikliklerine kars1

direncli oldugunu, %36.,4’ i yoOneticilerinin yapilacak isleri baslattigini, %9’ u

yoneticilerinin yeni fikirleri kabul etmede aceleci davranmadigini ifade etmistir.

LDBA’ nin yapiy1 harekete gecirme boyutunda yer alan yedi ifade ile

bagimsiz degiskenler karsilastirildiginda; anlamhi farklilik tespit edilmemistir.

Tablo.11. Yonetici Hemsirelerin Uyeligin Korunmasi Boyutuna iliskin

Gorislerinin Dagilim

iFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman

Sorunlarin Say1 0 0 2 29 30 61
¢Oziimiine (n)
katilmalar1 igin —
¢alisanlarimi tesvik Y%Zde 0 0 3,3 47,5 49,2 100
ederim (%)
Kisisel ve mesleki Say1
bilgi/becerilerini ) 0 0 2 28 31 61
artirmalarim igin —
galiganlarmm tegvik | Y424¢ | g 0 3,3 45,9 50,8 100
ederim (%)
Calisanlarin  unvan | Say1
ve statiisiinii degil (n) 0 0 3 19 39 61
bireysel degerlerini -
dikkate alip saygili | Y023¢ | g 0 49 31,1 63,9 100
bir tutum takinirim (%)
Isin gerektirdigi Say1
0zel durumlarda (n) 0 3 12 37 9 61
calisanlarin insiyatif ~
kullanmalarina izin Y‘;Zde 0 4,9 19,7 60,7 14,8 100
veririm (%)

Tablo 11’ de Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranislarini Betimleme Anketi

(LDBA)’ nin iiyeligin korunmasi boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi

gosterilmistir. Buna gore; yoneticilerin tamamina yakint (%96, 7) sorunlarin

¢Ozlimiine katilmalar1 ve kisisel ve mesleki becerini artirmalar1 i¢in g¢alisanlarini

tesvik ettigini, %95’ 1 calisanlarinin bireysel degerlerine saygili davrandigini, %75’ 1

calisanlarinin insiyatif kullanmalarina izin verdigini ifade etmistir.
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LDBA’ nin iiyeligin korunmasi boyutunda yer alan dort ifade ile bagimsiz
degiskenler karsilastirildiginda; iiyeligin korunmasi boyutu ve degiskenler arasinda

anlaml farklilik tespit edilmemistir.

Tablo.12. Servis Hemsirelerinin Uyelik Boyutuna iliskin Gériislerinin Dagilim

iFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman

Bizlerle yaptig1 Sayt | g 24 23 78 65 201

toplantilarda dostca (n)

sakalar ve Yiizde

yorumlar yapar. %) 55 11,9 11,4 38,8 32,3 100
Say1

Astlarinin ona ) 75 18 31 49 28 201

adiyla hitap _

etmelerini ister. Yizde | 373 9 15,4 24,4 13,9 100
(%)
Say1 9 8 18 76 90 201

Bizlere adlarimizla (n)

hitap eder. Yizde | 45 4 9 37,8 44,8 100
(%)
Say1

Kisisel ) 23 22 49 65 42 201

sorunlarimizi bizle Vizde

tartisir. (%) 11,4 10,9 24,4 32,3 20,9 100
Say1

Astlarnca ) 3 14 29 82 73 201

diizenlenen sosyal Yizde

faaliyetlere katilir. (%) 15 7 14,4 40,8 36,3 100

Tablo 12° de Hemsirelerin Liderlik Davraniglarini Betimleme Anketi
(LDBA)’ nin iyelik boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi
gosterilmistir. Buna gore; servis hemsirelerinin % 82,6’ s1 yoneticilerinin kendilerine
adlartyla hitap ettigini, %77,1° 1 yoneticilerinin astlarinca diizenlenen sosyal
faaliyetlere katildigimi, % 50,2’ si yoneticilerinin kisisel sorunlarini kendileriyle
tartistigin,, % 44,1’ 1 yoneticilerinin yapilan toplantilarda kendilerine dost¢a
davrandigini, % 38,3’0i yoneticilerinin kendilerine adiyla hitap edilmesini

istediklerini ifade etmistir.
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LDBA’ nmn {iyelik boyutunda yer alan bes ifade ile bagimsiz degiskenler
karsilagtirildiginda; medeni durum ile iiyelik boyutu arasinda anlamli farklilik oldugu

tespit edilmistir (t= -0,103).

Tablo.13. Yonetici Hemsirelerin Orgﬁtﬁn Temsili Boyutuna Iliskin Gériislerinin

Dagilim
iFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman
S(?]’)/‘ 0 0 5 21 35 61
Degisime ac¢igim _
Yiizde 0 0 8,2 344 57,4 100
(%)
Say1
Calisanlarima (n) 0 0 4 36 21 61
pozitif ve iyimser _
tavirlar sergilerim Yiizde 0 0 6,6 59 34,4 100
(%)
B.!rlmlmde standart | Sayi 0 1 8 36 16 61
yontem ve (n)
prosediirlerin o
kullanilmasimi Yizde | 16 | 131 59 26,2 100
isterim (%)
Say1
Calisanlarimin (n) 2 4 12 23 20 61
sozctligiini _
ustlenmek istemem Y(‘;Z()le 3,3 6,6 19,7 37,7 32,8 100
%

Tablo 13’ te Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davraniglarini Betimleme Anketi
(LDBA)’ nin orgiitiin temsili boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi
gosterilmistir. Buna gore; yoneticilerin %93,4’ i ¢alisanlarin kars1 pozitif ve iyimser
oldugunu, %91,8’ 1 degisime agik oldugunu, %85,2’ si biriminde standart yontem ve
prosediirlerin  kullanilmasin1 istedigini, %70,5° 1 ¢alisanlariin sozctligiini

tistlenmek istemedigini ifade etmistir.
LDBA’ nin orgiitiin temsili boyutunda yer alan dort ifade ile bagimsiz

degiskenler karsilastirildiginda; yonetici egitimi alma durumu ile orgiitiin temsili

boyutu arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (t= -0,847).
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Tablo.14. Servis Hemsirelerinin Temsil Etme Boyutuna iliskin Goriislerinin

Dagilim
iFADELER Hic¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman
Sayi | 13 28 80 72 201
Klinigi elestirilere (n)
karst savunur. Yiizde | 4 65 | 139 | 398 35,8 100
(*%)
Klinik dist kisilere Say1 5 13 33 70 30 201
klinigin ne kadar (n)
onemli oldugunu - 'Yiizde |5 5 65 | 164 | 348 39,8 100
belirtir. (%)
Hastane disindaki Say1 89 33 35 26 18 201
davraniglarinda, (n)
hastanenin tek —
temsilcisi gibi Y‘;/Z ¢ | 443 164 | 17,4 12,9 9 100
hareket eder. (%)
Say1
Klinik i¢in dzel (n) 13 18 4 09 00 201
avantajlar Yizde
saglamaya galisir. %) 6,5 9 20,4 34,3 29,9 100
.. . S
Kendini sevilmeyen (?gl 18 39 57 56 31 201
kisi yapacagini
bilse de ¢aligtig1 Yiizde
KUrUMU SavUNUr. (%) 9 19,4 28,4 27,9 15,9 100
Say1
Caltgtit kuruma o 5 12 45 80 59 201
yardimci olabilecek Yizd
kisilerle iliski kurar. (L;Z)e 25 6 22,4 39,8 29,4 100

Tablo 14’ de Hemsirelerin Liderlik Davranislarini Betimleme Anketi

(LDBA)’ nin temsil etme boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi

gosterilmistir. Buna gore; servis hemsirelerinin % 75,6’ s1 yoneticilerinin klinigini

elestirilere karsi1 savundugunu, %74,6’ s1 yoneticilerinin klinik dis1 kisilere kars

kliniginin 6nemini belirttigini, % 69,2’ si kurumlarina yardimci olabilecek kisilerle

iliski kurdugunu, %64,2° si yoneticilerinin klinikleri i¢in 6zel avantajlar saglamaya

calistigini, %43,8” 1 yoneticilerinin tepki alma riskine ragmen calistigi kurumu

savundugunu, %21,9” u yoneticilerinin kurum disinda kurumun tek temsilcisi gibi

hareket ettigini ifade etmistir.
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LDBA'’ nin temsil etme boyutunda yer alan alt1 ifade ile bagimsiz degiskenler
karsilastirildiginda; medeni durum ile temsil etme boyutu arasinda anlamli farklilik

oldugu tespit edilmistir (t= -0,428).

Tablo.15. Yonetici Hemsirelerin Amaclarin Biitiinlestirilmesi Boyutuna iliskin

Goriislerinin Dagilim

IFADELER HigBir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman
Bilgi ve | Sayi
deneyimlerim " 0 5 19 27 10 61
dogrultusunda —
sorumluluklarimin YL;/Zde
bir kismunt ® o 82 | 311 | 443 16,4 100
calisanlarima
devrederim
S g 0 1 32 28 61
Etkili ve adil gorev (n)
dagilimi yaparim Yiizde 0 0 16 oy 59 100
(%)
B}llundugum Say1 0 1 A 2 o o1
yonetsel (n)
pozisyonumdan _
dolay! ol o 16 | 66 | 525 39,3 100
calisanlarimdan (%) ' ' ) '
saygi gorlirim
Yapilacak is ve Say1 0 3 29 98 8 61
yontemler (n)
konusunda karar ~
Yiizde
yetkisi bana aittir %) 0 4.9 36,1 45,9 13,1 100

Tablo 15° te Hemsirelerin Liderlik Davranislarini Betimleme Anketi (LDBA)’
nin temsil etme boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi gosterilmistir.
Buna gore; yoneticilerin tamamina yakint (% 98,4) etkili ve adil gérev dagilimi
yaptigini, % 91,8 1 pozisyonundan dolay1 ¢alisanlarindan saygi gordiigiinii, %60,7’ si
yetki devri yaptigini, %59’ u yapilacak is ve yontemler konusunda karar son

yetkisinin kendisine ait oldugunu ifade etmistir.

LDBA’ nin amagclarin biitlinlestirilmesi boyutunda yer alan dort ifade ile
bagimsiz  degiskenler karsilastirildiginda; medeni durum ile amaglarin
biitiinlestirilmesi boyutu arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir.

(t= -0, 192).
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Tablo.16. Servis Hemsirelerinin Biitiinlestirme Boyutuna Iliskin Goriislerinin

Dagilim
IFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman
_ _ Say 20 22 26 75 58 201
Bizlerle ekip ()
caligmast yapar. Yizde | 19 109 | 129 37,3 28,9 100
(%)
Bizi hastane iginde | Sy 12 22 19 65 83 201
ve disinda kisisel ()
olarak mutlu Yizde | g 109 | 95 32,3 41,3 100
gormek istef. (%) ; ’ ' '
Astlarmin ekip Say1 12 20 28 74 67 201
halinde ()
caligmalarmi tesvik [ yizde 6 10 13.9 36.8 333 100
eder. (%) ' ' '
Say1
Ortaya dedikodular | (n) 1 1 32 E °2 2L
¢iktiginda ~
snlemeye calisir. Y(‘;/Zo‘)ie 7,5 8,5 15,9 37,3 30,8 100
Klinige mal olmus Say1 17 34 76 56 18 201
faaliyetlerin astlari (n)
tarafindan Vizde
elestirilmesini (13/0) 8,5 16,9 37,8 27,9 9 100
istemez.
Sayi | g 13 | 29 88 65 201
) . (n)
So6z verdigi seyleri
yerine getirir. Yiizde 3 6.5 144 43.8 323 100
(%) 1 } 1 l

Tablo 16> da Hemsirelerin Liderlik Davranislarini Betimleme Anketi
(LDBA)’ nin biitiinlestirme boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi
gosterilmistir. Buna gore; servis hemsirelerinin %76,12” 1 yoneticilerinin s6z verdigi
seyleri yerine getirdigini, %73,6° s1 yoneticilerinin kendilerini mutlu gérmek
istedigini, %70,1° 1 yoneticilerinin kendilerini ekip ¢aligmasi yapmalart i¢in tesvik
ettigini, %068,1’1 yoneticilerinin dedikodular1 6nlemeye ¢alistigini, %66,2” si
yoneticilerinin ekip ¢aligmasi yaptigini, %36,9’ u yoneticilerinin klinige mal olmus

faaliyetlerin kendileri tarafindan elestirilmesini istemedigini ifade etmistir.
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LDBA’ nin biitiinlestirme boyutunda yer alan alti ifade ile bagimsiz

degiskenler karsilastirildiginda; medeni durum ile biitiinlestirme boyutu arasinda

anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (t= 0,03).

Tablo.17. Yonetici Hemsirelerin Orgiitleme Boyutuna iliskin Gériislerinin

Dagilim
IFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman
Calisanlarimin Say1 0 0 2 21 38 61
kural ve (n)
yonetmeliklere Yiizde
uymalarini isterim (%) 0 0 3.3 34.4 62,3 100
Calisanlarin Say1
yenilik¢i ve yaratic (n) 0 0 / 36 18 61
diisiincelerini iist —
yonetime kabul Y%/Zde
ettirmeye (%) 0 0 115 59 29,5 100
calisir,onlari
desteklerim
Calisanlarimin Say1
yaptig1 her isten (n) 17 14 16 12 2 61
haberdar olmaya Vied
gereksinim oy | 279 23 26,2 19,7 33 100
duymam (%)
Cahganlarlmg . Say1 0 4 10 30 17 61
yapilacak isi ve (n)
yontemi gosterir, isi Yiad
yapma konusunda | *UZ9¢
onlart yakindan (%) 0 6,6 16,4 49,2 27,9 100
takip ederim

Tablo 17’ de Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davraniglarint Betimleme Anketi

(LDBA)’ nin orgiitleme boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi

gosterilmistir. Buna gore; yoneticilerin % 96,7’ si ¢alisanlarinin kurallara uymasin

istedigini, % 88’ 1 c¢alisanlarinin yenilik¢i diislincelerini {ist yOnetime karsi

destekledigini, % 77° si g¢alisanlarina is konusunda oOnderlik ettigini, %23’

calisanlarinin yaptig1 islerden haberdar olmaya gereksinim duymadigini ifade

etmistir.
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LDBA’ nin orgiitleme boyutunda yer alan dort ifade ile bagimsiz degiskenler

karsilastirildiginda; orgiitleme boyutu ve degiskenler arasinda anlamli farklilik tespit

edilmemistir.

Tablo.18. Servis Hemsirelerinin Orgiitleme Boyutuna fliskin Gériislerinin

Dagilim
IFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman

Yapilacak isleri Say1 17 21 26 75 62 201
siraya koyar ve ne (n)
zaman yapilacagint | 'Yizde | g5 | 104 | 129 | 373 30,8 100
planlar (%) ’ ’ ' ’ ’
Belli bir siire icinde | SaY! 4 12 44 93 48 201
yapilmasi gerekli is (n)
miktarin bizlere I yizde | 6 21,9 46,3 239 100
bildirir. (%) ' ' '

_ Sayr 10 35 43 41 72 201
Bir plana ()
dayanmadan calisir. [Vii,de 5 17.4 21.4 20,4 358 100

(%)

Klinikteki yerinin Say1 3 14 48 73 63 201
ve agirhginin (n)
astlarinca Yizde
anlasildigindan (%) 15 7 23,9 36,3 31,3 100
emin olmak ister.

Tablo 18 de Hemsirelerin Liderlik Davranislarini Betimleme Anketi

(LDBA)’ nin orgiitleme boyutuyla ilgili olarak verdikleri yamtlarin dagilimi

gosterilmistir. Buna gore; servis hemsirelerinin % 70,2 si yoneticilerinin is hedefini

kendilerine bildirdigini, %68,1°1 yoneticilerinin is planlamasi yaptigini, %64,6’ s1

yoneticilerinin klinikteki agirhiginin kendilerince anlasilmasini istedigini, %56,2” si

yoneticilerinin bir plana dayanmadan calistigini ifade etmistir.

LDBA’ nin orgiitleme boyutunda yer alan dort ifade ile bagimsiz degiskenler

karsilastirildiginda; degiskenler ile orgiitleme boyutu arasinda anlamli farklilik tespit

edilmemistir.
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Tablo.19. Yonetici Hemsirelerin Yukaridan Asagiya iletisim Boyutuna Iliskin

Goriislerinin Dagilim

IFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman
Say1
Olay ve sorunlari (n) 0 0 4 26 31 61
sogukkanlilikla _
dinlerim Yiizde 0 0 6,6 42,6 50,8 100
(%)
Say1
Yaptigim hatalart ) 20 24 9 7 1 61
acikea kabul _
etmede zorlanirim Y(UZ()le 32,8 39,3 14,8 11,5 1,6 100
%
Say1
Astlarim her ) 0 1 1 43 16 61
konuda bana _
giivenir Yiizde 0 1,6 1,6 70,5 26,2 100
(%)
Calisanlarimin Say1
ozelligine ve | (n) 0 1 - 33 9 61
istegine uygun -
gbrevler veririm Y(L;/Z()ie 0 1,6 29,5 54,1 14,8 100
0

Tablo 19” da Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davraniglarini Betimleme Anketi

(LDBA)’ nin yukaridan asagiya iletisim boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin

dagilimi gosterilmistir. Buna gore; yoneticilerin tamamina yakini (% 96,7) astlarinin

her konuda onlara giivendigini, %93,4 i olay ve sorunlar1 sogukkanlilikla

dinledigini, %68,9’ u gorevleri ¢alisanlarin istek ve 6zelliklerine gore dagittigini,

%17, 5’ 1 hatalarin1 kabul etmede zorlandigin1 ifade etmistir.

LDBA’ nin yukaridan asagiya iletisim boyutunda yer alan dort ifade ile

bagimsiz degiskenler karsilastirildiginda; medeni durum ile yukaridan asagiya

iletisim boyutu arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (t= - 0,042).
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Tablo.20. Servis Hemsirelerinin Yukaridan Asagiya Iletisim Boyutuna iliskin

Goriislerinin Dagilim

iFADELER Hic¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman

Bizleri daha once Say1
tartigilmig ancak (n) 25 33 52 61 30 201
sonuca ulagsmamis Yizd
sorunlar1 yeniden uzde
tartigmak igin bir (%) 12,4 16,4 25,9 30,3 14,9 100
araya getirir.
Astlarinin Say1
birbirleriyle ) 11 20 55 74 41 201
haberlesmelerini Yizd
kolaylagtiracak ‘;/Z €| 55 10 27,4 36,8 20,4 100
olanaklar saglar. (%)

Say1
Astlarma ") 6 12 42 87 54 201
kendilerinden ne _
bekledigini soyler. Y(‘;Z‘)ie 3 6 20,9 43,3 26,9 100

Y%

Say1
Kendisiyle ) 13 14 35 77 62 201
konusurken rahat Yizde
olmamiz1 saglar. (%) 6,5 7 17,4 38,3 30,8 100
Astlarmni S(?Sl 24 24 57 72 23 201
degerlendirmede
standart bir yontem | Yiizde 12.4 11,0 28.4 358 114 100
kullanir. (%)

Tablo 20’ de Hemsirelerin Liderlik Davraniglarini Betimleme Anketi
(LDBA)’ nin yukaridan asagiya iletisim boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin
dagilimi gosterilmistir. Buna gore; servis hemsirelerinin %70,2° si yOneticilerinin
kendilerinden ne bekledigini sdyledigini, %69,1° 1 yoneticilerinin kendileriyle
konusurken rahat olmalarini istediklerini, %57,2° si yoneticilerinin kendilerinin
birbirleriyle haberlesmeleri i¢in olanak sagladigmnii %47,2” si yoneticilerinin
kendilerini degerlendirmede standart bir yontem kullandiklarmi, %45,2° si
yOneticilerinin ¢6ziim bulunamayan sorunlari tartismak icin kendilerini bir araya

getirdigini ifade etmistir.
LDBA’ nin yukaridan asagiya iletisim boyutunda yer alan bes ifade ile

bagimsiz degiskenler karsilastirildiginda; medeni durum ile yukaridan asagiya

iletisim boyutu arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir (t= -0,363).

88




Tablo.21. Yonetici Hemsirelerin Asagidan Yukariya iletisim Boyutuna fliskin

Goriislerinin Dagilim

IFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman

Caliganlarimin Sayr 0 1 4 37 19 61
kisisel istek ve ()
ihtiyaglarini géz Yiizde
Sniine alirm %) 0 1,6 6,6 60,7 31,1 100
Aldigim kararlarin Say1 0 0 3 21 37 61
uygulamaya (n)
ggg‘rmmesml tkip Yizde | g 0 49 34,4 60,7 100

m (%)
Iletl'g.m} gatlsmglarl Say1 4 5 5 40 10 61
ve siirtiismelerin (n)
olmadigi bir Yizd
galisma ortami o | 66 8,2 33 65,6 16,4 100
yaratirim (%)
Gahsanlarim Say1 0 2 16 32 11 61
islerinin en iyi nasil (n)
olacagini Yixd
diistintiyorlarsa o uzde
sekilde yapmalarina (%) 0 3.3 262 525 18 100
izin veririm

Tablo 21° de Hemsirelerin Liderlik Davranislarini Betimleme Anketi
(LDBA)’ nin asagidan yukariya iletisim boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin
dagilimi gosterilmistir. Buna gore; yoneticilerin % 95,17 1 aldig1 kararlarin
uygulamaya gecirilmesini takip ettigini, % 91,8” 1 calisanlarinin kisisel isteklerine
onem verdigini, % 82’ si iletisim problemi olmayan bir ¢aligma ortami yarattigini,

%70,5’ 1 calisanlarinin rahat ¢alismalarina izin verdigini ifade etmistir.
LDBA’ nin asagidan yukariya iletisim boyutunda yer alan dort ifade ile

bagimsiz degiskenler karsilastirildiginda; degiskenler ile asagidan yukariya iletisim

boyutu arasinda anlamli farklilik tespit edilmemistir.
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Tablo.22. Servis Hemsirelerinin Asagidan Yukariya iletisim Boyutuna iliskin

Goriislerinin Dagilim

iFADELER Hic¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman

) Say1

Ustiim yapilan isler (n) 4 16 32 83 66 201

hakkinda bilgi _

verilmesini ister Yiizde 2 8 15,9 41,3 32,8 100
(%)

Astlarinin aldig Say1 2 7 31 92 69 201

kararlar tizerinde (n)

bilat sahibl olmayt - yiizde | 35 | 154 | 458 34,3 100

Ister. (%)

Hastanedeki Say1 12 25 33 82 49 201

degismeler (n)

hakkinda stirekli -

Yiizde

bilgi edinir. %) 6 12,4 16,4 40,8 24,4 100
Say1

Her isten kimin ) 9 14 25 87 66 201

sorumlu oldugunu m

bilir. Yizde | ) 7 12,4 43,3 32,8 100
(%)

Astlart arasinda S(?gl 5 10 37 o1 58 201

meydana gelen

anlagmazliklardan Yiizde

haberi olur. (%) 2,5 5 18,4 45,3 28,9 100

Tablo 22° de Hemsirelerin Liderlik Davraniglarini Betimleme Anketi
(LDBA)’ nin asagidan yukariya iletisim boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin
dagilimi gosterilmistir. Buna gore; servis hemsirelerinin % 80,1’ 1 yOneticilerinin
kendilerinin aldig1 kararlar {izerinde bilgi sahibi olmayr istediklerini, %76,1’1
yoneticilerinin  her isten kimin sorumlu oldugunu bildiklerini, %74,2° si
yoneticilerinin kendileri arasindaki anlasmazliklardan haberi oldugunu, %74,1° i
yoneticilerinin yapilan isler hakkinda bilgi istedigini, %65,2° si yoneticilerinin

hastanedeki degisimler hakkinda bilgi edindigini ifade etmistir.
LDBA’ nin asagidan yukariya iletisim boyutunda yer alan bes ifade ile

bagimsiz degiskenler karsilastirildiginda; medeni durum ile asagidan yukariya

iletisim boyutu arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir (t= -0,055).
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Tablo.23. Yonetici Hemsirelerin Tanima Boyutuna Iliskin Gériislerinin

Dagilim
IFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman
Say1 0 1 1 45 14 61
Calisanlarima (n)
gHvenirm Yizde | 1,6 1,6 73,8 23 100
(%)
Say1
Bir ¢ok problemi (n) 0 14 15 25 7 61
ayni anda ele alip _
¢Oziimleyemem Y(l;/zgie 0 23 24,6 41 11,5 100
0
Say1
Her konuda (n) 1 1 6 28 25 61
calisanlari _
bilgilendiririm Yizde | 16 16 9,8 45,9 41 100
(%)
Yapilacak isin | Say1
zamanim  belirler, (n) 0 1 11 36 13 61
buna  uyulmasim _
saglarim Y(l;/zgle 0 16 18 59 21,3 100
0

Tablo 23’ te Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davraniglarin1 Betimleme Anketi

(LDBA)’ nin

tanima boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi

gosterilmistir. Buna gore; yoneticilerin %96,8’ 1 ¢alisanlarina giivendigini, % 86,9’ u

her konuda calisanlarin1 bilgilendirdigini, % 80,3’ 1 yapilacak isin zamanim

belirleyerek buna uyulmasini istedigini, % 52,5” i bir ¢ok problemi ayni anda

¢ozlimleyemedigini ifade etmistir.

LDBA’ nin tanima boyutunda yer alan bes ifade ile bagimsiz degiskenler

karsilastirildiginda; tanima boyutuyla degiskenler arasinda anlamli farklilik tespit

edilmemistir.
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Tablo.24. Servis Hemsirelerinin Tamima Boyutuna Iliskin Goriislerinin Dagilimi

iFADELER Hic¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman
Astlarmdan birist | Say1 | 23 54 78 40 201
iyi bir sey yaptigi (n)
zaman takdir d
ettigini gesitli Y‘g/z 1 3 114 | 269 38,8 19,9 100
sekillerde belirtir. (%)
_ Say1 12 20 30 83 55 200
Bizlere her konuda (n)
bilgi verir. Yizde | 10 15 41,5 275 100
(%)
Elestiride S(‘g‘ 11 18 35 79 58 201
bulundugu zaman _
nedenlerini agiklar Y(‘;/Z(;e 5,5 9 17,4 39,3 28,9 100
0
Gerektiginde Say1 14 22 36 78 51 201
(n)
bagkalarinin
yaninda dverek vb. | Yiizde
bizi onurlandirir. (%) ! 10.9 17.9 388 254 100
S(f]’)/‘ 36 40 44 39 42 201
Kendi ¢ikarlarini
korur Yizde | 479 | 1099 | 219 19,4 20,9 100
(%)
Kisiyi Sayt | g 19 38 90 44 201
. (n)
elestirmektense
be”l.b.ll’ hareketi Yiizde 5 9.5 18.9 448 219 100
elestirir. (%)
Say1 7 26 31 37 100 201
Hata yapan astin1 (n)
hurpalar. Yizde | 35 129 | 154 | 184 49,8 100
(%)
Cesitli konularda Say1 8 16 29 104 m 201
astlarinin ne (n)
disiindiiklerinden -
Ve ne Yiizde
hissettiklerinden (%) 4 8 144 517 21,9 100
haberi olur.
Say1
Belirli bir igi yapan (n) ® 16 4 84 >4 201
astini digerlerine m
tanitur, Ynge 3 8 20,4 418 26,9 100

Tablo 24’ te Hemsirelerin Liderlik Davraniglarini Betimleme Anketi (LDBA)’

nin tanima boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi gosterilmistir. Buna
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gore; servis hemsirelerinin % 73,6 s1 yoneticilerinin kendilerinin diistindiikleri ve
hissettiklerinden haberdar oldugunu, %69’ u yoneticilerinin kendilerine her konuda
bilgi verdigini, %68,72 si yoOneticilerinin belirli bir isi yapan calisan1 digerlerine
tanmittigini, %68, si  yoneticilerinin elestiride bulundugu zaman nedenlerini
acikladigin1 ve hata yapan calisanini hirpaladigini, %66,7° si yoneticilerinin kisiyi
degil belirli hareketleri elestirdigini, %64,2’si  yOneticilerinin  kendilerini
onurlandirdigini, %58,7° si yoneticilerinin kendilerini taktir ettigini, %40,3” 1

yoneticilerinin kendi ¢ikarlarini korudugunu ifade etmistir.
LDBA’ nin tanima boyutunda yer alan dokuz ifade ile bagimsiz degiskenler
karsilastirildiginda; tanima boyutuyla degiskenler arasinda anlamli farklilik tespit

edilmemistir.

Tablo.25. Yonetici Hemsirelerin Uretim Boyutuna iliskin Gériislerinin Dagilim

iFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman
Neyin yapilacagini Say1
0 0 11 29 21 61
ve nasil (n)
yapilacagini tim —
ayrintilarryla Y‘;Zde 0 0 18 475 34,4 100
belirlerim (%)
Farkl1 kisisel Say1 1 0 4 33 23 61
ozelliklere sahip ()
';f‘;:gﬂi&':"kte Yizde | 16 0 6,6 54,1 37,7 100
(%)
Say1
Bagsarilarindan (n})l 0 2 12 31 15 61
dolay1 ¢alisanlarimi
odiillendiririm Y(i(iJ/Z;ie 0 3,3 21,3 50,8 24,6 100
0
Calisanlarimi Say1
alman  kararlarin (n) 0 1 11 38 11 61
onlarin yararina —
oldugu konusunda Y‘;Zde 0 1,6 18 62,3 18 100
ikna ederim (%)

Tablo 25’ te Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranislarin1 Betimleme Anketi
(LDBA)’ nin  iiretim boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi
gosterilmistir. Buna gore; yoneticilerin % 91,8’ i farkli insanlarla galisabilecegini, %

81,9’u isin nasil yapilacagini tiim ayrintilariyla belirledigini, % 80,3 i calisanlarini
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alman kararlarin onlarin yararina oldugu konusunda ikna ettigini, % 75,4’ i

calisanlarini 6diillendirdigini ifade etmistir.

LDBA’ nin iiretim boyutunda yer alan dort ifade ile bagimsiz degiskenler

karsilastirildiginda; yonetici egitimi alma durumu ve yas ile liretim boyutu arasinda

anlamli farklilik tespit edilmistir (t=-0,148, p= 0,017).

Tablo.26. Servis Hemsirelerinin Uretim Boyutuna iliskin Gériislerinin Dagilimm

iIFADELER Hi¢Bir | Nadiren | Bazen | Genellikle | HerZaman | TOPLAM
Zaman

Say1

Bizim ¢alisma ) 29 72 58 27 15 201

tempomuza

karismaz. Yizde | 144 35,8 28,9 13,4 7,5 100
(%)

Mevcut Say1

uygulamalarda ™ 8 29 43 71 50 201

yenilik yapilmasi -

gerektigi iizerinde Y‘;/Zde 4 14,4 214 35,3 24,9 100

durur. (%)
Say1

Onun i¢in ne kadar (n) 8 17 39 95 42 201

is cikarildig _

snemlidir, Yizde | 4 8,5 19,4 473 20,9 100
(%)
Say1

Ne yapilmast ") 9 27 33 94 38 201

gerekliyse onceden -

hesaplar. Y(‘(‘,/i‘)ie 45 134 | 164 46,8 18,9 100
Say1

Astlarindan ") 37 50 70 34 10 201

yapabileceklerinden m

fazlasini ister. Y(l(l)/i()le 18,4 24,9 34,8 16,9 5 100
S

Belli bir siire icinde (?gl 4 12 44 93 48 201

yapilmasi gerekli is

miktarini bizlere Yiizde

bildirir (%) 2 6 21,9 46,3 23,9 100
Say1

Cok calsarak o 21 23 48 70 39 201

astlarina 6rnek

olmak ister. Yizde | 104 11,4 23,9 34,8 19,4 100
(%)

Yapilan igin s(?]})ll 7 15 39 86 54 201

miktarindan ¢ok

kalitesine 6nem Yiizde

Verir. (%) 35 7,5 19,4 42,8 26,9 100
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Tablo 26> da Hemsirelerin Liderlik Davraniglarini Betimleme Anketi
(LDBA)’ nin  {retim boyutuyla ilgili olarak verdikleri yanitlarin dagilimi
gosterilmistir. Buna gore; servis hemsirelerinin %70,2” si yoneticilerinin belirli bir
sirede yapilmasi gereken 1is miktari1 kendilerine bildirdigini, %69,7" si
yoneticilerinin igin miktarindan ¢ok kalitesine ©6nem verdigini, %68,2° si
yoneticilerinin isin miktarina 6nem verdigini, %65,7” si yoneticilerinin yapilmasi
gerekenleri dnceden hesapladigini, %60,2° si yoneticilerinin uygulamalarda yenilik
yapilmasi gerekliligine 6nem verdigini, %54,2° si yoneticilerinin ¢ok calisarak
kendilerine 6rnek olmak istediklerini, %?21,9’ u yoneticilerinin kendilerinden
yapabileceklerinden fazlasini istedigini, %20,9° u yoneticilerinin ¢alisma tempolarina

karismadigini ifade etmistir.

LDBA’ nin iiretim boyutunda yer alan dokuz ifade ile bagimsiz degiskenler
karsilastirildiginda; medeni durum ile tiretim boyutu arasinda anlamli farklilik tespit
edilmistir (t= -0,296).

Tablo.27. Yénetici Hemsirelerin Genel Olarak Degerlendirilmelerine liskin

Kendilerinin Goriisleri

Yoneticilik Yetenegi | Say1 (n) | Yiizde (%)
A- Miikemmel 7 11,5
B-Tyi 31 50,8
C-Orta 21 34,4
D-Zayf 2 3,3
E-Cok zayif 0 0
TOPLAM 61 100

“Genel olarak kendi yoneticilik yeteneginizi nasil degerlendiriyorsunuz?”
sorusuna yoneticilerin % 11,5’ 1 miikkemmel, %50,8” 1 iyi, % 34,4’ i orta, % 3,3’ i
zaylf yanitin1 vermislerdir. Yoneticilik yetenegini “gok zayif” olarak nitelendiren

yOneticiye rastlanmamustir.
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3.3. Tartisma

Bu ¢alisma, yonetici hemsirelerin kendi algiladiklar1 ve servis hemsirelerinin

algiladiklar1 liderlik davranislarini belirlemek amaciyla yapilmis olup, bulgular iig¢

ana baslik altinda tartigilacaktir.

Bu bagliklar:

Hemgsirelerin sosyodemografik ve yonetim ve liderlik egitimi alma
bulgulariin incelenmesi,

Hemsirelerin - “Lider Davraniglarini  Betimleme Anketindeki” liderlik
davranigi boyutlarna iligkin ifadelerinin ve bu ifadelerin bagimsiz
degiskenlerle olan iligkisinin tartisilmast,

Yonetici hemsirelerin “Lider Davranislarini Betimleme Anketindeki” liderlik
davranisi boyutlarina iliskin ifadelerinin servis hemsirelerinin ifadeleriyle

karsilastirilmasi.

Ayrica hemsirelerin tanitic1 6zelliklerinin liderlik davranisi boyutlaria iliskin

ifadelerle iligkisine gore anlamli farklilik gosterip gdstermedigini anlamak amaciyla

asagidaki hipotezler kurularak analiz edilmeye calisilmigtir.

Hipotez 1: LDBA’ nin hilkkmetme boyutuyla yonetici hemgirelerin yoneticilik

ve liderlik egitimi alma durumu arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 2: LDBA’ nin yapiy1 harekete gecirme boyutuyla yonetici

hemsirelerin yoneticilik ve liderlik egitimi alma durumu arasinda anlamli farklilik

yoktur.

Hipotez 3: LDBA’ nin iiyeligin korunmasi boyutuyla yonetici hemsirelerin

yoneticilik ve liderlik egitimi alma durumu arasinda anlamh farklilik yoktur.

Hipotez 4: LDBA’ nin oOrgiitiin temsili boyutuyla yonetici hemsirelerin

yoneticilik ve liderlik egitimi alma durumu arasinda anlamh farklilik yoktur.
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Hipotez 5: LDBA’ nin amaglarin biitiinlestirilmesi boyutuyla yonetici
hemsirelerin yoneticilik ve liderlik egitimi alma durumu arasinda anlamli farklilik

yoktur.

Hipotez 6: LDBA’ nin &rgiitleme boyutuyla yonetici hemsirelerin yoneticilik

ve liderlik egitimi alma durumu arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 7: LDBA’ min yukaridan asagiya iletisim boyutuyla yoOnetici
hemsirelerin yoneticilik ve liderlik egitimi alma durumu arasinda anlamli farklilik

yoktur.
Hipotez 8: LDBA’ nin asagidan yukariya iletisim boyutuyla yonetici
hemsirelerin yoneticilik ve liderlik egitimi alma durumu arasinda anlamli farklilik

yoktur.

Hipotez 9: LDBA’ nin tanima boyutuyla yonetici hemsirelerin yoneticilik ve

liderlik egitimi alma durumu arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 10: LDBA’ nin iiretim boyutuyla yonetici hemsirelerin yoneticilik ve

liderlik egitimi alma durumu arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 11: LDBA’ nin hikmetme boyutuyla yonetici hemsirelerin

sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 12: LDBA’ nin yapiyt harekete gecirme boyutuyla yonetici

hemsirelerin sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 13: LDBA’ nin iiyeligin korunmasi boyutuyla yonetici hemsirelerin

sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 14: LDBA’ nin Orgiitiin temsili boyutuyla yonetici hemsirelerin

sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.
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Hipotez 15: LDBA’ nin amaglarin biitiinlestirilmesi boyutuyla yonetici

hemsirelerin sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 16: LDBA’ nin orgiitleme boyutuyla yonetici hemsirelerin

sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 17: LDBA’ nin yukaridan asagiya iletisim boyutuyla yonetici

hemsirelerin sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 18: LDBA’ nin asagidan yukariya iletisim boyutuyla yonetici

hemsirelerin sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 19: LDBA’ nin tanmima boyutuyla yonetici hemsirelerin

sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 20: LDBA’ mnin iretim boyutuyla yonetici hemsirelerin

sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 21: LDBA’ mnin hiikkmetme boyutuyla servis hemsirelerinin

sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 22: LDBA’ nin yapiy1 harekete gegirme boyutuyla servis

hemsirelerinin sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 23: LDBA’ nm iyelik boyutuyla servis hemsirelerinin

sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 24: LDBA’ nin temsil etme boyutuyla servis hemsirelerinin

sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 25: LDBA’ nin biitiinlestirme boyutuyla servis hemsirelerinin

sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.
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Hipotez 26: LDBA’ nin orgiitleme boyutuyla servis hemsirelerinin

sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 27: LDBA’ nin yukaridan asagiya iletisim boyutuyla servis

hemsirelerinin sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 28: LDBA’ nin asagidan yukariya iletisim boyutuyla servis

hemsirelerinin sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Hipotez 29: LDBA’ nin tanmima boyutuyla servis hemsirelerinin

sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlaml farklilik yoktur.

Hipotez 30: LDBA’ nin dretim boyutuyla servis hemsirelerinin

sosyodemografik 6zellikleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Arastirmaya katilan toplam 61 yonetici hemsirenin biiyiikk c¢ogunlugunu
(%82) klinik sorumlu hemsireleri olusturmustur. Yonetici hemsirelerin yarisindan
fazlasiin (%52,5) 29-39 yas araliginda, % 77’ sinin evli, %39, 3’ {inlin 21 yil ve
tizerinde mesleki deneyimi oldugu, %47,5° inin yiiksek lisans mezunu oldugu,
yarisindan fazlasinin (%50,8) yoneticilik gérevinden once servis hemsiresi oldugu, %
26,2’sinin kurumunda 0-11 yi1l calistigi bulunmustur. Yonetici hemsirelerin %63,9’
unun yonetimle ilgili, %45,9” unun liderlikle ilgili egitim aldiklar1 saptanmistir. Bu
bulgular 15181nda yonetici hemsirelerin genel profili degerlendirildiginde, ydnetici
hemsirelerin yas ortalamalarinin geng, mesleki deneyim siirelerinin fazla, egitim
seviyelerinin yiiksek ve c¢ogunlugunun yonetim egitimi, fakat daha kiiciik bir
kismimin liderlik egitimi aldigi sOylenebilir. Arastirmaya katilan toplam 201 servis
hemsiresinin  biiyiilk bir bdliimiiniin  29-39 yas grubunda oldugu (%61,7),
cogunlugunun evli (% 60, 7), yine biiyiik ¢ogunlugunun lisans mezunu oldugu
(%71,1), yarisindan fazlasinin servis hemsiresi oldugu (%54,7), %35,3’linlin ¢aligma
siresinin 15-19 y1l oldugu, halen ¢alistig1 kurumda 0-5 y1l gorev yapmis olanlari %

43,3 oldugu saptanmistir.
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Bu bulgular 1s18inda servis hemsirelerinin genel profili degerlendirildiginde,
servis hemsirelerinin yas ortalamalarinin geng, mesleki deneyim siirelerinin orta

seviyede, egitim seviyelerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Saglik hizmetlerinde s6z sahibi olabilmek ve nitelikli bir hizmet sunabilmek
icin yoOnetici pozisyonunda olan hemsirelerin giiglii yonetim ve liderlik becerilerine

sahip olmalar1 gerekir (Yigit, 2002).

Calismadan elde edilen bulgular, kurumlarda hemsire yoneticilere yonelik
yonetim bilgi ve becerileri ile ilgili diizenli hizmet i¢i egitim programlarinin yeterli
diizeyde yapildigim1 ve yonetici hemsirelerin kurum dist yonetici gelistirme
programlarina da katildiklar1 seklinde degerlendirilebilir. Ayn1 zamanda bu bulgular

yOnetici atama politikasinda egitimin dikkate alindigini diisiindiirebilir.

Literatiirde, hemsirelerin temel egitimleri sirasinda yonetim ve liderlik
becerilerine yeterince hazirlanmadiklari, bu nedenle hemsirelerin calismaya
basladiktan sonra yonetimle ilgili hizmet i¢i egitimler almalan gerektigi
belirtilmektedir (Kantek, vd, 2001). Baz1 yazarlar da yonetici hemsirelerin yonetim
ve liderlik egitimlerinin yetersizligini vurgularken, yoneticilik ve liderligin yas ve
deneyimle problemleri gérme ve c¢oziimleme olarak siirdiiriildiigiinii ileri stirmiistiir

(Tengilimoglu ve Yigit, 2005, 374).

Yonetici hemsirelerin yonetim ve liderlik egitimi alma durumlarma iliskin
caligmalar incelendiginde, 6zellikle gelismis tlilkelerde yonetici hemsirelerin yonetim
ve liderlik egitimi alma durumlarimin yiiksek oranda oldugu ancak buna ragmen
hemsirelerin yonetim rollerine hazirliginin yetersiz oldugu diistiniilmiistiir. Y 6netici
hemsirelerle (N=55) yapilan bir ¢alismada, hemsirelerin %23 iiniin lisans, %75’inin
yiiksek lisans diizeyinde egitim aldiklart saptanmustir. Iskogya’da ydnetici
hemsirelerle yapilan bir caligmada (N=158) ise, yonetici hemsirelerin %93’i
gorevlerini etkin olarak yapabilmek ic¢in, yonetimle ilgili hizmet i¢i egitimlerin yani

sira lisans diizeyinde yonetim egitiminin olmasi gerektigini ifade etmislerdir.
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Bu ¢aligmada yonetici hemsirelerin %71’inin degisik diizeylerde yonetim

egitimi aldiklar1 saptanmistir (Ulusoy, vd, 1996).

Ulkemizde yapilan ¢alismalarda ise (Kantek, vd, 2001; Goktepe, 2001; Yigit,
1996) yonetim ve liderlik egitimi alma oranlarinin oldukga yetersiz kaldig
gbzlenmistir. Kantek (2001)’in bashemsirelerle yaptig1 calismada liderlik ile ilgili
hizmet i¢i egitim almada yoneticilerin yarisindan fazlasinin (%52) hizmet i¢i egitim
almadig1r saptanmistir. Benzer sekilde Goktepe (2001)’in c¢alismasi da hizmet igi
egitim programlarina katilmada ydnetici hemsirelerin yetersiz oldugunu ve
%73.3’1iniin hizmet i¢i egitim almadigini ortaya koymustur. Vatan (1996)’1n yonetici
hemsirelerle yaptigr c¢alismasi (N=177) da arastirmaya zit olarak yoneticilerin
%75’inin yonetim egitimi almadiklar1 bulgulanmistir. Bu ¢aligmalarda yonetici
hemsirelerin egitim durumlarinin ¢alismamiza gore daha diisiik olmasimin bir nedeni
arastirmalarin  sivil kurumlarda yapilmig olmasi, bu kurumlardaki yoOnetici
hemsirelerin yonetim ve liderlik ile ilgili egitim programlarina ulasma olanaklarinin
askeri kurumlara gore daha az olmasi olabilir. Yoneticilerin yonetim ve liderlik
egitiminin yetersiz bulunmasinin diger nedenleri, yonetim ve liderlik bilincinin
tilkemizde heniiz gelismeye baslamasi, yonetici hemsirelerin hizmet i¢i egitim
diizenlenmesine iligkin taleplerinin olmamasi veya konuyla ilgili girisimlerinin
yetersizligi, yoOnetici hemsirelerin atanmasinda belirli kriterlerin degil liyakat
sisteminin uygulaniyor olmasi da olabilir. Ancak bu c¢aligmada yonetici atama

politikasinda egitimin dikkate alindigi sonucuna ulasilmustir.

3.3.1. Hemsirelerin Liderlik Davramsi Boyutlarina iliskin ifadelerinin ve

Bu ifadelerin Bagimsiz Degiskenlerle iliskisinin Tartisiimasi

Bu boliimde, yonetici hemsirelerin liderlik davranis boyutlari ile ilgili olarak
kendi goriislerinin  degerlendirilmesi ve servis hemsirelerinin ifadeleriyle
karsilagtirilmast yer almisti. LDBA’ da liderlik davranislari; hiikmetme, yapiy1
harekete gecirme, iyelik, temsil, biitliinlestirme, Orgiitleme, yukaridan asagiya

iletisim, asagidan yukariya iletisim, tanima ve liretim boyutlarinda ele alinmistir.
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3.3.1.1. Liderlik ve Hiikmetme

Hitkmetme davranisi, yoneticinin astlarinin karar ve davranislarini yetki
kullanim1 yoluyla etkilemesidir. Yetki kullanimi agisindan liderlik davranisi otoriter
ve demokratik davranis uglar1 arasinda degismektedir. Yoneticiler igcin LDBA’ da 10,
20, 30 ve 40. sorular, servis hemsireleri i¢in 10, 20, 30, 40, 42 ve 52. sorular
“hiikmetme” boyutuyla ilgili olarak yer almistir.

Yoneticilerin biiyiik ¢ogunlugu (%91,8) “her zaman” veya “genellikle” “yeni
fikirleri grubuna sunma ve uygulamaya aktarma” konusunda astlari ile tartistigini,
%80,4> i “bilgi ve kisilik ozellikleri ile astlarini etkiledigini” ifade etmistir. Bu
bulgular, yoneticilerin yeni fikirleri paylasma konusunda demokratik olduklarini ve
katilime1  bir yaklasim benimsediklerini ayni zamanda etkileme becerisini
kullandiklar1 i¢in g¢alisanlar1 iizerinde gili¢ kazandiklarini gosterebilir. Ancak servis
hemsirelerinin % 69,7’ si yoneticilerinin klinik i¢i kararlara kendilerinin katilmalarini
istemedigini, sadece %46,8’ 1 yoneticilerinin yaptig1 islerde astlarina danistigini ifade

etmislerdir. Bu durum yoneticilerin ifadeleri ile tezat olusturmustur.

Calismada yonetici hemsirelerin %86,9’unun “iyi bir dinleyici olmadigini”,
%91,8’ inin “islerin yapilmasina oncelik verdigini” belirtmesi, yonetici hemsirelerin
daha ¢ok ise yonelik davranislar gosterdiklerini ve iletisimin temel 6gelerinden biri
olan dinleme becerisinin yetersiz kullanildigin1 diistindiirebilir. Servis hemsirelerinin
sadece %43,8’ 1 yoneticilerinin konusmalarinda tartismaya acik olduklarini ifade
etmislerdir. Servis hemsirelerinin bu ifadeleri ve yonetici hemsirelerin 1yi bir
dinleyici olmadiklarini belirtmeleri iletisimin yetersiz oldugunu diislindiirmistiir.
Yonetici hemsirelerin 1yi bir dinleyici olmadiklarin1 belirtmeleri hemsirelik
hizmetlerinin yonetimi ve etkin iletisim agisindan olduk¢a olumsuz bir bulgu olarak
degerlendirilebilir. Ancak ankette bu konuyla ilgili olan sorunun ters soru olarak
sorulmasi ve hemsirelerin anketi yanitlarken ifadeleri yeterince dikkatli okumamalari

da bu sonuca neden olmus olabilir.

Yigit (1996) ve Kantek (2001)’in ¢alismalarinda da kararlarin tartisilmas: ve

yeni fikirler sunma konusunda yonetici hemsirelerin demokratik, isin bitirilmesi
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konusunda ise otokratik davranislar sergiledikleri bulunmus ve arastirmayi

destekleyen sonuglar elde edilmistir.

H1 hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen iliskisiz grup t testi
sonucunda hiikmetme boyutu ile yonetici egitimi alma durumu arasinda istatistiksel
olarak anlamli farkliik bulunmustur (t= -2,054). Buna goére HI1 hipotezi
reddedilmektedir. H11 hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen tek yonli
varyans analizi sonucunda hiikmetme boyutu ile toplam g¢alisma siiresi durumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (t= -2,054). Buna gore H11

hipotezi reddedilmistir.

Yonetici hemsirelerin toplam c¢aligma siiresi ile yonetim egitimi almis olmasi,
LDBA’ nin hilkkmetme boyutunu olumlu yonde etkilemistir. Mesleki deneyimi olan
ve yOnetim egitimi alan yOnetici hemsirelerin hilkkmetme boyutunda diger gruplara
gore daha etkin oldugu bulunmustur. Saatli (1998)’ nin ¢alismasinda hiikmetme
boyutunun ifadeleri ile yas, medeni durum, egitim diizeyi, kurumda c¢alisma yil
arasinda anlamli bir iliski olmadig1 saptanmistir. Bu agidan ¢alisma Saatli (1998)’ nin
bulgularin1 yas, medeni durum, egitim diizeyi, kurumda c¢alisma yili agisindan
desteklerken, mesleki deneyim ve yonetici egitimi alma durumu yoniinden

desteklememistir.

3.3.1.2. Liderlik ve Yapiy1 Harekete Ge¢irme

Yapiy1 harekete gecirme davranisi, liderin kendisiyle calisma arkadaglari
arasindaki iligkileri belirleyen davranistir. YOneticinin  yeni diislince ve
uygulamalarini kolaylastirmasi ya da bunlara karsi direng gostermesidir. Bu alt
boyutta yonetici hemsire; yeni fikirlerin kabul ve uygulama olanaginin olup
olmadigini arastirir, astlarindan klinik kurallarina uymalarini bekler, islerin yapilma
yontemlerindeki degisimlere direnme gosterir, standart yontemlerin kullanilmasini
Ozendirir, yapilacak isleri o baslatir, kliniginde degisime Kars1 isteklidir ve yeni
fikirleri kabul etmede aceleci davranmaz. Orgiitiin yasamini siirdiirebilmesi ve
toplumun beklentilerini Kkarsilayabilmesi i¢in yonetici hemsirelerin degisime ve

yeniliklere acik olmalar1 gerekir. Yoneticiler icin LDBA’ da 4, 14, 24 ve 34. sorular,
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servis hemsireleri i¢in 4, 14, 24, 33, 34, 50 ve 60. sorular “yapiy1 harekete gecirme”

boyutuyla ilgili olarak yer almistir.

Yoneticilerin tamamina yakini (%95,1), calisanlarinin arasindaki uyusmazlik
ve catigmalari tarafsiz olarak ¢oziimledigini, %93,4’ Ui ¢alisanlarini motive ettigini ve
kendilerinin zayif ve giiclii yonlerini bildigini, %9,8” i calisanlarinin fikirlerini
almadan faaliyetlerini siirdiirdiiginii ifade etmistir. Servis hemsirelerinin yapiyi
harekete gecirme boyutuna iliskin cevaplar incelendiginde; tamamina yakini
(%92,5) yoneticilerinin kendilerinden klinik kurallara uymalarii bekledigini, %66,2
si yoneticilerinin yeni fikirlere agik oldugunu, %61,7’ si yoneticilerinin degisim ve
yeniliklere agik oldugunu, %49,8” 1 yoneticilerinin standart yontemlere baglh
oldugunu, %46,3” ii yoneticilerinin islerin yapilmasinda yontem degisikliklerine karsi
diren¢li oldugunu, %36,4’ i yoneticilerinin yapilacak isleri baglattigini, %9’ u

yoneticilerinin yeni fikirleri kabul etmede aceleci davranmadigini ifade etmistir.

Motive etme, catismalari tarafsiz ve etkin ¢6zme ve kendini tanima becerileri,

yonetici lider hemsirelerde olmasi istenen 6zelliklerdir (Yigit, 2002; Goktepe, 2001).

Baltas (2000)’1n da belirttigi gibi ¢alisanlarin kararlara katilimi motivasyonu
artinir. Calismada yoneticilerin sadece % 9,8’ inin calisanlarin fikirlerini dikkate
almadigi ve yoneticilerin biiyiik bir kisminin ¢aliganlarint motive ettigini ifade etmesi
birbirini destekleyici ifadeler olarak diisiiniilebilir. Ayrica servis hemsirelerinin de %
66,2’ sinin yoneticilerinin astlarinin yeni fikirlerine acik oldugunu ve % 61,7’ sinin
yoneticilerinin degisim ve yeniliklere agik oldugunu ifade etmeleri yoneticilerin
ifadelerini destekler. Servis hemsirelerinin sadece % 9’ unun yoneticilerinin astlarinin
yeni fikirlerini kabul etme de aceleci davranmadigini ifade etmeleri de bu bulgular
desteklemektedir. Calisanlardan bagimsiz karar verme ve calisanlarin fikirlerini
dikkate almama etkin liderlik davranisi ile bagdasmaz. Ayrica yonetici hemsirelerin
calisanlarin fikirlerini dikkate almamasi kurumda uyusmazliklara ve calisanlarin
performansinin olumsuz etkilenmesine, dolayisiyla hasta bakim kalitesinin

diismesine yol agabilir (Yigit, 2002).
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Batmaz (1994) c¢alismasinda yonetici hemsirelerin %35.7’ sinin calisanlarin
fikirlerini dikkate aldigini bulgulamistir. Calismada ise yoneticilerin % 90,2’ sinin
calisanlarinin fikirlerini dikkate aldiklar1 bulgulanmistir. Bu agidan ¢alisma Batmaz

(1994)’ 1n ¢alismasini desteklememistir.

H2 hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen iliskisiz grup t testi
sonucunda yapiy1 harekete gecirme boyutu ile yonetici ve liderlik egitimi alma
durumu arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir. Buna gére H2
hipotezi kabul edilmektedir. H12 hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen tek
yonlli varyans analizi ve iligkisiz grup t testi sonucunda yapiy1 harekete gecirme
boyutu ile yOnetici hemsirelerin sosyodemografik ozelliklerinden sadece medeni
durum ile arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliik bulunmustur (t= -0,778).
Buna gore HI2 hipotezi reddedilmektedir. H22 hipotezini test etmek amaciyla
gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi ve iliskisiz grup t testi sonucunda
sosyodemografik oOzellikler ve yapiy1 harekete gecirme boyutu arasinda anlaml

farklilik tespit edilmemistir. Buna gére H22 hipotezi kabul edilmistir.

Yonetici hemsirelerin yoneticilik ve liderlik egitimi almis olmast LDBA’nin
yapiy1 harekete gecirme boyutunu etkilememistir. Yoneticilik ve liderlik egitimi alan
yonetici hemsirelerin egitim almayan yoneticilerle yapiyr harekete gecirme
boyutunda etkinlikleri ayni diizeydedir. Saatli (1998)’ nin ¢alismasinda yapiy1
harekete ge¢irme boyutuna iligkin ifadeleri ile gorev, yas, medeni durum, egitim
diizeyi, calisilan kurum, toplam ¢alisma ve yoneticilik siiresi, kurumda c¢aligma siiresi
ve egitimi alma arasinda anlaml bir iliski olmadig1 saptanmis olup, arastirmay: bu
yonden desteklemekle beraber, medeni durum agisindan arastirma bulgularimizla

farklilik gostermistir.

3.3.1.3. Liderlik ve Uyeligin Korunmasi

Yoneticinin astlartyla, astlarin da yoneticiyle kurduklar iliskilerin yakinlik ve
sikligi iyelik boyutunu belirtir. Bu yakinlik yoneticinin grupla kaynasmasina,
kendisiyle orgiit iiyeleri arasinda karsilikli hizmet degisiminin saglanmasina olanak

saglayacaktir.
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Yoneticiler icin LDBA’ da 5, 15, 25 ve 35. sorular, servis hemsireleri igin 5,

15, 35, 45, ve 55. sorular “iiyeligin korunmas1” boyutuyla ilgili olarak yer alir.

Uyeligin korunmasi boyutuna iliskin sorulara cevap olarak y®neticilerin
tamamina yakini (%96, 7) sorunlarin ¢oziimiine katilmalar1 ve kisisel ve mesleki
becerilerini artirmalari igin ¢alisanlarini tegvik ettigini, %95’ i ¢alisanlarinin bireysel
degerlerine saygili davrandigini, %75’ 1 ¢alisanlarinin insiyatif kullanmalarina izin
verdigini ifade eder. Servis hemsirelerinin ise % 82,6’ s1 yoneticilerinin kendilerine
adlariyla hitap ettigini, %77,1° 1 yoneticilerinin astlarinca diizenlenen sosyal
faaliyetlere katildigini, % 50,2” si yoneticilerinin kisisel sorunlarin1 kendileriyle
tartistigini, % 44,1 1 yoneticilerinin yapilan toplantilarda kendilerine dostca
davrandigini, % 38,3’0i yoneticilerinin kendilerine adiyla hitap edilmesini

istediklerini ifade eder.

Bu bulgular yonetici hemsirelerin isten ¢ok calisana Onem verdiklerini,
yoneticilerin astlartyla demokratik iligkiler kurduklarim1 ve c¢alisanlarin bireysel
gelisimlerini destekler tutumlar sergilediklerini diisiindiirmiistiir. Boylece hemsireler
hemsirelik hizmetlerinde ve hasta bakiminda daha basarili olabilir ve yoneticiler
astlar1 tarafindan daha ¢ok kabul gorebilirler (Goktepe, 2001). Yoneticilerin % 75’ i
“isin gerektirdigi ©6zel durumlarda c¢alisanlarinin insiyatif kullanmalarina izin
verdiklerini” ifade etmislerdir. Goktepe (2001) calismasinda yonetici hemsirelerin
(N=15) %60’min c¢alisanlarin insiyatif kullanmalarina izin verdiklerini belirtir.
Liderin insiyatifi esas alan davraniglarinin artmasi, grup lyelerinin performansin
artirir (Bulut ve Uygun, 2010, 34). Yoneticilerin ¢aliganlarin insiyatif kullanmalarina
izin vermemeleri, calisanlarina yeterince glivenmediklerini ya da bulunduklar
pozisyon itibariyle giiclerinin azalacagin1 gosterir (Vural, 1997). Calismada
LDBA’nin tyeligin korunmast boyutunda hemsirelerin ¢alisana Onem veren
yaklasimlarinin oldugunun bulgulanmasi, liderlik becerileri agisindan olumlu bir
bulgu olarak diisiiniilmiistiir. Lider ¢alisanlar1 gili¢lendirir, kolaylastirici ortam saglar,
calisanlarin gereksinimlerini anlar ve bireysel farkliliklar1 tanir (Bulut ve Uygun,
2010, 36).
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H3 hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen iligkisiz grup t testi
sonucunda iiyeligin korunmasi boyutu ve degiskenler arasinda anlamli farklilik tespit
edilmemistir. Buna gore H3 hipotezi kabul edilmektedir. H13 hipotezini test etmek
amaciyla gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi ve iligkisiz grup t testi sonucunda
sosyodemografik oOzellikler ile iiyeligin korunmasi boyutu arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmamistir. Buna gére H13 hipotezi kabul edilmektedir.
H 23 hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi ve
iliskisiz grup t testi sonucunda medeni durum ile iiyelik boyutu arasinda anlamh
farklillk  oldugu tespit edilmistir (t= -0,103). Buna gore H23 hipotezi
reddedilmektedir. Saatli (1998)’ nin c¢aligmasinda LDBA’ nin {iyeligin korunmasi
boyutuna iligkin ifadeleri ile yas, egitim diizeyi, toplam calisma ve yoneticilik siiresi,
calisilan kurum, yonetim ve liderlik egitimi alma arasinda anlamli bir iliski

bulunmamis olup, bu bulgular ¢calismayla benzerlik gostermektedir.

3.3.1.4. Liderlik ve Orgiitiin Temsili

Orgiitiin temsili, érgiitii ve grup iiyelerini disaridan gelecek saldirilara karsi
koruma, Orgiitin ¢ikarlart dogrultusunda oOrgiit disindaki kisi ve kurumlarla
yaklasimda bulunma ve grubun yararina orgiit diginda etkinliklerde bulunma olarak
tanimlanabilir. Yoneticiler i¢in LDBA’ da 9, 19, 29 ve 39. sorular, servis hemsireleri

icin ise 9, 19, 29, 39, 47 ve 57. sorular orgiitiin temsili boyutuyla ilgili olarak yer alir.

Yoneticilerin %93,4 i calisanlarin kars1 pozitif ve iyimser oldugunu, %91,8’
1 degisime acik oldugunu, %85,2” si biriminde standart yontem ve prosediirlerin
kullanilmasini istedigini, %70,5° i ¢alisanlarinin sozciiliigiinii iistlenmek istemedigini
ifade eder. Servis hemsirelerinin ise % 75,6’ s1 yoneticilerinin klinigini elestirilere
karst savundugunu, %74,6’ s1 yoneticilerinin klinik dis1 kisilere karsi kliniginin
onemini belirttigini, % 69,2° si kurumlarina yardimci olabilecek kisilerle iliski
kurdugunu, %64,2° si yoneticilerinin klinikleri i¢in 6zel avantajlar saglamaya
calistigini, %43,8° 1 yoneticilerinin tepki alma riskine ragmen calistigt kurumu
savundugunu, %21,9° u yoneticilerinin kurum diginda kurumun tek temsilcisi gibi

hareket ettigini ifade eder.
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Arastirmadan elde edilen bulgular 15181nda, yonetici hemsirelerin biiyiik bir
boliimii (%91,8) degisime agik oldugunu ifade eder. Tiim hizmet alanlarinda oldugu
gibi saglik hizmetlerinde de degisim kaginilmazdir. Degisim ¢alisanlarda anksiyete
ve korkuya neden olabilmesine ragmen kurumlarin ve g¢alisanlarin gelisimi ig¢in
gerekli bir olgudur . Bir yerde liderlik varsa degisim olasidir ve liderlik, degisimi
bigimlendirmek ve degisime rehberlik etmekle ilgilidir. Etkin hemsire liderlerin
hemsirelik uygulamalari ile ilgili gerekli gordiikleri degisimi baslatmalar1 beklenir
(Erdemir, 1998, 60). Hemsire yonetici degisimi gergeklestirebilmek igin riske
girebilmeli ve riskin sonuglar1 ile bas edebilmelidir (Vural, 1997). Arastirmanin
bulgulart yoneticilerin biiyiik bir boliimiiniin degisime acik oldugunu ifade etmesi
bakimindan riske girme davranisinin fazla oldugunu diisiindiiriir. Degisime acik olan
ve riske giren yoneticiler statiikoyu korumak yerine var olan sistemi ¢alisanlarin ve
hizmet verilen grubun yararina degistirmeye ugrasmakta ve calisanlarindan daha
fazla kabul gorebilir (Kosgeroglu, 1997). Goktepe (2001)’in galismasinda (N=15)
yonetici hemsirelerin %8’inin risk alma davranis1 sergiledigi goriiliir. Kececioglu
(2002)’ nun arastirmasinda da (N=52) yoneticilerin %51, 9° unun risk alma davranisi

gosterdikleri ve %98,1” inin yaraticiligi ve degisimi destekledikleri saptanmistir.

Arastirmada yonetici hemsirelerin  %93,4’linlin “calisanlarina pozitif ve
iyimser tavirlar sergiledikleri” bulgulanmigtir. Calisanlarina pozitif ve iyimser
tavirlar sergileyen yoneticiler, ¢alisanlarin moralini, motivasyonunu ve is doyumunu,
dolayisiyla hasta bakim kalitesini de olumlu yonde etkilerler (Tengilimoglu ve Yigit,
2005, 376).

Calismada yoneticilerin tamamina yakiminin ¢alisanlara “pozitif ve iyimser
tavirlar sergilediklerini” ifade etmeleri sevindirici bir bulgu olarak yorumlanr.
Orgiitiin temsili boyutunun bir diger unsuru olan “standart ydntem ve prosediirlerin
kullanilmasini isteme” yoneticilerin %85, 2’ si tarafindan kabul edilir. Bu bulgu,
yoneticilerin degisime acik oldugu ifadesi ile celismekte ve yoneticilerin islerin
yiriitilmesi konusunda ise yonelik davraniglar sergilediklerini ve otokratik
davraniglar gosterdiklerini diisiindiirmiistiir. Bununla beraber diisiindiiriicti bir diger

bulgu da arastirmanin yapildigi kurumlarda belirli yazili standartlarin olmamasidir.
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Standartlarin olmamasi ise kurumda gorev karmasasina neden olabilir. Benzer
sekilde yonetici hemsirelerin 6nemli bir kisminin = (%70, 5) “calisanlarin
sOzculigiinii istlenmek istememeleri” liderlik davranisi ile bagdasmaz. Lider,
kurumun amaglarin1 gergeklestirmek i¢in bilgi ve diisiince aligverisini saglayan iyi
bir iletisimeci olmahidir (Yigit, 2002). Liderin ¢alisanlarin sézciiliiglinii listlenmek
istememesi, hemsirelerin sorumlulugunu almaktan kaginmasi olarak yorumlanabilir.
Ancak ankette “calisanlarin sozciiliiglinii tistlenmem” ifadesinin ters soru olarak
sorulmasi ve hemsirelerin anketi yanitlarken ifadeleri yeterince dikkatli okumamalar1

da bu sonuca neden olmus olabilir.

Calismada yonetici hemsirelerin sergiledikleri bu davraniglara gore degisim
ve calisanlarla iletisim agisindan yoneticilerin  pozitif liderlik davraniglari
sergiledikleri ancak isin bitirilmesi konusunda otokratik davraniglar gosterdikleri
bulunmustur. Ergun (1981) ve Yigit (1996)’ in ¢alismalarinin sonuglar1 da orgiitiin
temsili boyutunda yonetici hemsirelerin duyarli olduklarim1 ortaya koymus ve

bulgular bu ¢alismayla paralellik gostermistir.

H4 hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen iliskisiz grup t testi
sonucunda yonetici egitimi alma durumu ile orgiitiin temsili boyutu arasinda anlamli
farklilik oldugu tespit edilmistir (t= -0,847). Buna gére H4 hipotezi reddedilmektedir.
H14 hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi ve
iligkisiz grup t testi sonucunda sosyodemografik o6zellikler ile tiyeligin korunmasi
boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir. Buna gore H14
hipotezi kabul edilmektedir. H24 hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen tek
yonlii varyans analizi ve iligkisiz grup t testi sonucunda medeni durum ile orgiitiin
temsili boyutu arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (t= -0, 428). Buna
gore H 24 hipotezi reddedilmektedir.

3.3.1.5. Liderlik ve Amaglarin Biitiinlestirilmesi
Amaglarin biitiinlestirilmesi davranisi, bireysel amaclarin grubun amaglarina
yaklastirilmasi, liderin bireysel davraniglart dikkate almasi, uygun bir grup

atmosferini 6zendirmesi, Orgiit liyeleri arasindaki ¢atigmalar1 azaltmaya c¢aligmasi,
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tiyelerin grupla kaynagmasini kolaylastirmasi olarak 6zetlenmektedir. Yoneticiler igin
LDBA’ da 7, 17, 27 ve 37. sorular, servis hemsireleri i¢in ise 7, 17, 27, 37, 49 ve 59.

sorular amaglarin biitiinlestirilmesi boyutuyla ilgili olarak yer almistir.

Yoneticilerin tamamina yakint (% 98,4) etkili ve adil gorev dagilimi
yaptigini, % 91,8’ i pozisyonundan dolayi ¢alisanlarindan sayg1 gordiigiinii, %60,7’ si
yetki devri yaptigini, %59’ u yapilacak is ve yontemler konusunda karar son
yetkisinin kendisine ait oldugunu ifade etmektedir. Servis hemsirelerinin ise %76,12’
1 yoneticilerinin sdz verdigi seyleri yerine getirdigini, %73,6° s1 yoneticilerinin
kendilerini mutlu goérmek istedigini, %70,1° i yoneticilerinin kendilerini ekip
calismast yapmalar1 icin tesvik ettigini, %068,1°’1 yoneticilerinin dedikodular
onlemeye ¢alistigini, %66,2” si yoneticilerinin ekip ¢aligmasi yaptigini, %36,9° u
yoneticilerinin klinige mal olmus faaliyetlerin kendileri tarafindan elestirilmesini

istemedigini ifade etmistir.

Ekipte isi kimin yapacagma iliskin kararlar alinirken; iiyelerin egitim
diizeyleri, isi en iyi kimin yapacagi, personelin sayist ve saglik ekibinin isi yerine
getirmek i¢in uygun tiyelere sahip olup olmadigi tizerinde durulmustur (Akbayrak ve
Tosun, 2002). Yoneticilerin uygun isi uygun kisiye verdiklerini ve gorev dagiliminda
adil davrandiklarimi ifade etmeleri grup i¢i catismalarin ve calisanlarin
memnuniyetsizliginin ~ Onlendigini  diislindiirebilir. ~ Yoneticilerin ~ yOnetsel
pozisyonundan dolay1 sayg1 gérmeleri ise pozisyona bagli giicii simgeleyebilir. Lider
hemsireler bilgiye ve kaynaga erisim icin calisanlarina yetki vermeli ve onlar
desteklemelidirler. Yetki devrinin (delegasyon) kullanimi yoneticilerin ¢alisanlarina
giivendigini gosterebilirken, ayn1 zamanda ¢alisanlarin veriminin ve memnuniyetinin
artmasini da saglamis ve calisanlarin bireysel gelisimlerini de desteklemistir (Ertiirk,
2012, 140). Ancak aragtirmada yonetici hemsirelerin % 60’ min yetki devri yaptigi
bulgulanmistir.  Bunun nedenleri arasinda, yoneticilerin ¢alisanlarin bilgi ve
yeteneklerine giivenmemesi, baskalarmin hatalarindan dolayr suglanma korkusu,
kontrolii kaybetme korkusu, basarisizlik korkusu, ¢alisanlarin sorumlulugunu
almaktan kaginma, rekabete girme korkusu, elestiri alma korkusu ve isi en iyi

kendisinin yaptigini diistinmesi olabilir.
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Caligmada amaglarin biitiinlestirilmesine yonelik ifadelerde yoneticilerin ekip
calismasina 6nem verdikleri ancak yetki devri konusunda otokratik davrandiklari
sOylenebilir.  Yigit (1996)’ in calismasinda da yoOneticilerin amagclarin
biitlinlestirilmesi boyutuna iliskin olumlu davranislar sergiledikleri ve ekip ¢alismasi
gosterdikleri bulunmustur. Bulgular Yigit (1996)’in ¢aligmast ile ekip ¢aligmasina
onem verilmesi bakimindan benzerlik gostermekle beraber yetki devri konusunda

farkliliklar bulunmustur.

H5 hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen iligkisiz grup t testi
sonucunda iiyeligin korunmasi boyutu ve degiskenler arasinda anlamli farklilik tespit
edilmemistir. Buna gore HS hipotezi kabul edilmektedir. H15 hipotezini test etmek
amactyla gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi ve iligkisiz grup t testi sonucunda
medeni durum ile amaglarin biitiinlestirilmesi boyutu arasinda anlamli farklilik
oldugu tespit edilmistir (t= -0, 192). Buna gére H15 hipotezi reddedilmektedir. H25
hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi ve iliskisiz
grup t testi sonucunda medeni durum ile amaglarin biitiinlestirilmesi boyutu arasinda
anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (t= 0,03). Buna gore H25 hipotezi
reddedilmektedir.

3.3.1.6. Liderlik ve Orgiitleme

Orgiitleme davranigindan, liderin kendi isini, diger orgiit iiyelerinin islerini ya
da i1slerin yapilmasinda Orgiit iyeleri arasindaki iliskileri tanimlama ya da
belirlemede ne dlgiide etkili oldugu anlagilmaktadir. Yoneticiler i¢in LDBA’ da 3, 13,
23 ve 33. sorular, servis hemsireleri igin ise 3, 38, 41, ve 53. sorular orgiitleme

boyutuyla ilgili olarak yer almistir.

Yoneticilerin % 96,7 si calisanlarinin kurallara uymasim istedigini, % 88’ 1
calisanlarinin yenilik¢i diisiincelerini iist yonetime karsi destekledigini, % 77’ si
calisanlarina is konusunda oOnderlik ettigini, %23’ {i ¢alisanlarinin yaptig1 islerden
haberdar olmaya gereksinim duymadigini ifade etmektedir. Servis hemsirelerinin ise
% 70,2’ si yoneticilerinin is hedefini kendilerine bildirdigini, %68,1°1 yoneticilerinin

is planlamas1 yaptigini, %64,6° s1 yoneticilerinin klinikteki agirliginin kendilerince
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anlasilmasii istedigini, %56,2” si yoneticilerinin bir plana dayanmadan g¢aligtigini

ifade etmistir.

Aragstirmada, yonetici hemsirelerin biiyiik bir kisminin (%96, 7) “calisanlarin
kural ve yoOnetmeliklere uymalarini istedigi” saptanmistir. Bu bulgu ¢alisma
ortaminda 1is disiplini ve wuyumun saglanmasi agisindan olumlu olarak
degerlendirilebilir. Ancak kurallarin, galisanlar ve liderler tarafindan sorgulanabilir
olmasi, degisim yaratma ve gelisimi saglamada onemli bir faktordiir. Astlarinin kural
ve yonetmeliklere bagli olmalarini istemeleri yoneticilerin, statiikoyu koruma

egiliminde, biirokratik egilimli kisiler oldugunu da diisiindiirmiistiir.

Calismada yonetici hemsirelerin %88’ 1 “calisanlarin yaratici diisiincelerini
ist yonetime kabul ettirmeye ¢alisip onlar1 destekledigini” ifade etmislerdir. Lider,
calisanlariyla ilgilenen ve onlara potansiyellerini bagarmalarinda yardim eden kisidir.
Etkin liderler astlarin yetenek ve becerileri {izerine yogunlasarak, kendilerine olan
giivenlerini artirmaya ve bu sekilde beklenenin {izerinde performans elde etmeye
calisirlar.  Yoneticilerin c¢alisanlarin yaratict diisiincelerini  {ist yonetime kabul
ettirmeye c¢alismasi c¢alisanlarin motivasyonunu ve is doyumunu olumlu yoénde
etkilemistir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005, 380). Bu agidan yoneticilerin sergiledikleri

liderlik davranisi olumlu olarak diistiniilmiistiir.

Yoneticilerin %77’ st “isi yapma konusunda c¢alisanlarini takip ettiklerini”
ifade ederken sadece % 23’ i “calisanlarin yaptig1 her isten haberdar olmaya
gereksinim duymadigin1” belirtmistir. Bu bulgular, yoneticilerin isin bitirilmesine
onem verdiklerini, denetim yaptiklarini ve isi yapma konusunda otokratik davraniglar
sergilediklerini diisiindiirmektedir. Bu bulgular, yoneticilerin otokratik ve biirokratik

uclarda liderlik davranislar sergiledikleri yoniinde yorumlanabilir.

H6 hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen iliskisiz grup t testi
sonucunda orgiitleme boyutu ve degiskenler arasinda anlamli farklilik tespit
edilmemistir. Buna gore H6 hipotezi kabul edilmektedir. H16 hipotezini test etmek

amaciyla gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi ve iliskisiz grup t testi sonucunda
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sosyodemografik ozellikler ile orgiitleme boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmamistir. Buna gére H16 hipotezi kabul edilmektedir. H26 hipotezini
test etmek amaciyla gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi ve iligkisiz grup t testi
sonucunda servis hemsirelerinin sosyodemografik 6zellikleri ile 6rgiitleme boyutu

arasinda anlamli farklilik bulunmamustir. Buna gére H26 hipotezi kabul edilmistir.

3.3.1.7. Liderlik ve Yukaridan Asagiya Iletisim

Yukaridan asagiya iletisim davranisi, gorevlere iliskin emirler, gdrevin
yapilma bigimini belirleyen yonergeler, ¢alisma kosullart konusunda verilen bilgiler,
astlarin degerlendirilmesiyle ilgili bilgiler, oOrgiitin amaclari1 Orgiit iiyelerine
benimsetecek olan bilgiler gibi bigimler alir. Yoneticiler icin LDBA’ da 6, 16, 26 ve
36. sorular, servis hemsireleri i¢in ise 16, 26, 36, 43 ve 51. sorular yukaridan asagiya

iletisim boyutuyla ilgili olarak yer almistir.

Yoneticilerin tamamima yakini (% 96,7) astlarinin her konuda onlara
giivendigini, %93,4’ Ui olay ve sorunlar1 sogukkanlilikla dinledigini, %68,9’ u
gorevleri calisanlarin istek ve 6zelliklerine gore dagittigini, %17, 5° i hatalarini kabul
etmede zorlandigini ifade etmistir. Servis hemsirelerinin %70,2” si yOneticilerinin
kendilerinden ne bekledigini sdyledigini, %69,1” 1 yoneticilerinin kendileriyle
konusurken rahat olmalarini istediklerini, %57,2” si yoneticilerinin kendilerinin
birbirleriyle haberlesmeleri i¢in olanak sagladigint %47,2° si yoneticilerinin
kendilerini degerlendirmede standart bir yontem kullandiklarini, %45,2” si
yoneticilerinin ¢6ziim bulunamayan sorunlari tartismak icin kendilerini bir araya

getirdigini ifade etmistir.

Yoneticilerin olaylart tarafsiz ve sogukkanlilikla dinlemeleri etkin liderlik
davraniglarindan birisidir (Akbayrak ve Tosun 2002; Yigit, 2002). Ancak
yoneticilerin  olaylar1 sogukkanlilikla dinledigini ifade etmesi, hiikmetme
boyutundaki “iyi bir dinleyici degilim” ifadesi ile ¢elismistir. Yoneticilerin %68,9° u
gorevleri calisanlarin istek ve o6zelliklerine gore dagittigini ifade etmistir. Bu bulgu
yoneticilerin  astlarin1  tanidiklarim1  ve goérev dagilimimi  onlarin  nitelikleri

dogrultusunda yaptiklarini gosterebilir. Vatan (1996)’ in ¢alismasinda (N=177) da
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yonetici hemsirelerin %54, 8’ 1 uygun is dagilimi yapma ifadesine kuvvetle
katildigini, %39, 6’ s1 ise sadece katildigini ifade etmislerdir. Bu agidan arastirmanin

sonuclar1 Vatan’ in ¢calismasini destekler niteliktedir.

Calismada yoneticilerin sadece % 17’ si “yaptigi hatalar1 acik¢a kabul
etmekte zorlandigin1” ifade etmistir. Literatiirde iyi bir liderin hatalarin1 agik¢a kabul
etmesi, hatalar1 6grenme firsati olarak gormesi gerektigi vurgulanmistir (Bakan ve
Biiytlikbese, 2010, 76). Yoneticilerin hatalarin1 kabul etmede zorlanmamalar1 iletisim

becerilerinin bu agidan giiclii oldugunu diisiindiiriir.

H7 hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen iliskisiz grup t testi
sonucunda medeni durum ile yukaridan asagiya iletisim boyutu arasinda anlamli
farklilik oldugu tespit edilmistir (t= -0,042). Buna gére H7 hipotezi reddedilmektedir.
H17 hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi ve
iliskisiz grup t testi sonucunda medeni durum ile yukaridan asagiya iletisim boyutu
arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir (t= -0,363). Buna gére H17 hipotezi
reddedilmektedir. H27 hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen tek yonli
varyans analizi ve iliskisiz grup t testi sonucunda servis hemsirelerinin
sosyodemografik ozellikleri ile yukaridan asagiya iletisim boyutu arasinda anlamli

farklilik bulunmamigtir. Buna goére H27 hipotezi kabul edilmektedir.

3.3.1.8. Liderlik ve Asagidan Yukariya Iletisim

Asagidan yukariya iletisim davranisi, raporlar ve astlarin gosterdikleri
tepkileri igerir. Denetim amacina hizmet eden raporlardan ¢ok, astlarin yaptiklari is
ya da yonetim hakkindaki diislincelerini yukar1 kademelere duyurmalar1 énem tasir.
Boylece iistler geri bildirim almis olurlar. Yoneticiler icin LDBA’ da 1, 11, 21 ve 31.
sorular, servis hemsireleri icin ise 1, 11, 21, 31, 43 ve 44. sorular asagidan yukariya

iletisim boyutuyla ilgili olarak yer alir.
Yoneticilerin % 95,1° 1 aldig1 kararlarin uygulamaya gecirilmesini takip

ettigini, % 91,8’ 1 ¢alisanlarinin kisisel isteklerine 6nem verdigini, % 82’ si iletisim

problemi olmayan bir ¢alisma ortami yarattigini, %70,5’ 1 calisanlarinin rahat
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calismalarina izin verdigini ifade eder. Servis hemsirelerinin % 80,1’ i yoneticilerinin
kendilerinin aldig1 kararlar iizerinde bilgi sahibi olmay:r istediklerini, %76,1’1
yoneticilerinin  her isten kimin sorumlu oldugunu bildiklerini, %74,2° si
yoneticilerinin kendileri arasindaki anlasmazliklardan haberi oldugunu, %74,1° i
yoneticilerinin yapilan isler hakkinda bilgi istedigini, %65,2° si yoOneticilerinin

hastanedeki degisimler hakkinda bilgi edindigini ifade etmistir.

Liderler, insanlar1 ve onlarin gereksinimlerini anlarlar ve gereksinimler
dogrultusunda ¢alisanlara yaklasimlarini  bireysellestirebilirler  (Yigit, 2002).
Liderlerin g¢alistiklar1 kisilerin ihtiyaglarini 6nemsemeleri ve empati yapabilmeleri
onemlidir. Ustleri tarafindan gereksinimlerinin anlasildigin1 hisseden ve huzurlu bir
ortamda ¢alisan hemsirelerde is doyumu ve motivasyon artar, hasta bakimi1 da olumlu
etkilenir (Yigit, 2002; Vatan, 1996). Arastirmanin bulgulari 1s1g8inda, yoneticilerin
anketin bu boyutunda etkin liderlik davranislari sergilediklerini sdylenebilir. Yigit
(1996) calismasinda yoneticilerin astlarin aldiklar1 kararlar {izerinde bilgi sahibi
olmaya calisan yonetici davranist sergiledikleri saptanmistir. Bu acidan ¢alismanin

sonuglar1 Yigit (1996) ’in bulgularin1 desteklememistir.

H8 hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen iliskisiz grup t testi
sonucunda asagidan yukariya iletisim boyutu ve degigskenler arasinda anlamli
farklilik tespit edilmemistir. Buna gore H8 hipotezi kabul edilmektedir. H18
hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen tek yonli varyans analizi ve iligkisiz
grup t testi sonucunda asagidan yukariya iletisim boyutu ve degiskenler arasinda
anlamli farklilik tespit edilmemistir. Buna gore H18 hipotezi kabul edilmektedir. H28
hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi ve iliskisiz
grup t testi sonucunda medeni durum ile asagidan yukariya iletisim boyutu arasinda
anlamli  farklilik tespit edilmistir (t= -0,055). Buna gore H28 hipotezi
reddedilmektedir.

3.3.1.9. Liderlik ve Tanima

Tanima davranisi, yoneticinin astlarinin yaptiklari isleri ve onlarin tutum ve

davraniglarin1 onaylayacagi ya da onaylamayacagini belirten davranis i¢ine girmesi
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olarak tanimlanabilir. Yoneticiler i¢in LDBA’ da 2, 12, 22 ve 32. sorular, servis
hemsireleri i¢in ise 2, 6, 12, 22, 25, 32, 46, 54 ve 56. sorular tanima boyutuyla ilgili

olarak yer almistir.

Yoneticilerin %96,8’ i calisanlarina glivendigini, % 86,9 u her konuda
calisanlarini bilgilendirdigini, % 80,3 ii yapilacak isin zamanini belirleyerek buna
uyulmasin istedigini, % 52,5’ 1 bir ¢ok problemi ayn1 anda ¢éziimleyemedigini ifade
etmektedir. Servis hemsirelerinin % 73,6’ s1 yoneticilerinin kendilerinin distindiikleri
ve hissettiklerinden haberdar oldugunu, %69’ u yoneticilerinin kendilerine her
konuda bilgi verdigini, %68,72 si yoneticilerinin belirli bir isi yapan c¢alisani
digerlerine tanittigini, %68’ 1 yoneticilerinin elestiride bulundugu zaman nedenlerini
acikladigin1 ve hata yapan c¢alisanini hirpaladigini, %66,7’ si yoneticilerinin kisiyi
degil belirli hareketleri elestirdigini, %64,2’si  yoneticilerinin  kendilerini
onurlandirdigini, %>58,7° si yoneticilerinin kendilerini taktir ettigini, %40,3” i

yoneticilerinin kendi ¢ikarlarini korudugunu ifade etmistir.

Yoneticilerin  biiylik  bir kismi  (%96,7) “calisanlarina glivendigini”
belirtmistir. Anketin yukaridan asagiya iletisim boyutunda da yoneticilerin yine
biiyiikk ¢cogunlugu (%96,7) “astlarinin kendisine giivendigini” ifade etmistir. Bu iki
bulgu yonetici ve astlarin karsilikli giiven duygusu gelistirdiklerini diistindiirmistiir.
Ekip ¢aligmasinin etkin siirdiiriilebilmesi i¢in karsilikli giiven duygusu sarttir. Giiven
duygusu, tiyelerin elestirileri daha kolay kabul etmelerine yardimer olur (Akbayrak
ve Tosun, 2002). Calismada servis hemsirelerinin % 66,7’ sinin yoneticilerinin
kisileri degil hareketleri elestirdigini ve %68’ i elestiride bulundugu zaman bunun
nedenlerini agikladigini ifade ederek bu durumu destekler. Yoneticilerin ¢aligsanlarina
giivendigini ifade etmesi ekip icinde iletisimin daha rahat siirdiiriildiglini

diistindiirm{istiir.

Yonetici hemsirelerin %80, 3° i “yapilacak isin zamanini belirleyip buna
uyulmasini istedigini” ifade etmistir. Yoneticilerin yapilacak isin zamanini belirleyip
buna uyulmasini istemesi ise isin bitirilmesine 6nem verdiklerini diistindiirmistiir.
Servis hemsirelerinin iiretim boyutunda %68, 2’ sinin yoOneticilerinin yapilan is

miktarma 6nem verdigini belirtmeleri bu bulguyu desteklemistir. Fakat yine iiretim
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boyutunda servis hemgsirelerinin %69, 7’ sinin yoneticilerinin yapilan isin

miktarindan ¢ok kalitesini 6nem verdigini ifade etmeleri bu bulgularla celisir.

Ankette yonetici hemsirelerin %86, 9° u “her konuda c¢alisanlarini
bilgilendirdigini” ifade etmistir. Kegecioglu (2002)’ nun calismasinda (N=52) da
benzer sonuglar bulunmus ve yoneticilerin %96,2° sinin ¢alisanlari her konuda
bilgilendirdigi saptanmistir. Giiclinii izleyenlerle paylasarak kullanan demokratik
liderlerde bilginin paylagimi, c¢alisanlarin Onemsemeleri agisindan 6nemlidir.
Yoneticiler tarafindan 6nemsendigini fark eden hemsirelerde memnuniyet, doyum ve
Ozgirliik hissi olusmakta ve performansin artmasina bagli olarak hasta bakim kalitesi
yikselebilir (Yigit, 1996). Yoneticilerin bu agidan etkin liderlik davranisi

sergiledikleri diistiniilmiistiir.

Yoneticilerin yarisindan fazlast (%52,5) “bir¢ok problemi ayni1 anda ele alip
¢ozlimleyemedigini” belirtmistir. Literatiirde, problem ¢dzme becerisinin etkin
hemsire liderde olmasi gereken bir beceri oldugu vurgulanmistir (Mural, 1997, 20).
Ancak yonetici hemsgirelerin zamanlarinin kisitlh olmasi ve yaptiklari isin dogasi

geregi ayni anda bir ¢ok problemi ¢ozmek zorunda kalmalari beklenebilir.

H9 hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen iligkisiz grup t testi
sonucunda tanima boyutu ve degiskenler arasinda anlamli farklilik tespit
edilmemistir. Buna gére H9 hipotezi kabul edilmektedir. H19 hipotezini test etmek
amactyla gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi ve iliskisiz grup t testi sonucunda
sosyodemografik Ozellikler ile tanima boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmamaistir. Buna gére H19 hipotezi kabul edilmektedir. H 29 hipotezini
test etmek amaciyla gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi ve iliskisiz grup t testi
sonucunda sosyodemografik 6zellikler ile tanima boyutu arasinda istatistiksel olarak

anlaml farklilik bulunmamuistir. Buna gore H 29 hipotezi kabul edilmektedir.
3.3.1.10. Liderlik ve Uretim

Uretim davranisi, yoneticinin orgiit ¢ikarlarina kalite ve miktar ydniinden

agirhlk verme ve bu yonde hazirlik caligmalari yapma faaliyetlerini kapsar.
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Yoneticiler icin LDBA’ da 8, 18, 28 ve 38. sorular, servis hemsireleri igin ise 8, 13,

18, 23,28, 38, 48 ve 58. sorular iiretim boyutuyla ilgili olarak yer almistir.

Yoneticilerin % 91,8’ 1 farkli insanlarla ¢alisabilecegini, % 81,9’ u isin nasil
yapilacagini tiim ayrintilariyla belirledigini, % 80,3’ i ¢alisanlarini alinan kararlarin
onlarin yararmma oldugu konusunda ikna ettigini, % 75,4° 1 c¢alisanlarim
odiillendirdigini ifade etmistir. Servis hemsirelerinin %70,2” si yoneticilerinin belirli
bir siirede yapilmasi gereken is miktarin1 kendilerine bildirdigini, %69,7" si
yoneticilerinin igsin miktarindan ¢ok kalitesine ©nem verdigini, %68,2° si
yoneticilerinin isin miktarina 6nem verdigini, %65,7” si yoneticilerinin yapilmasi
gerekenleri onceden hesapladigini, %60,2” si yoneticilerinin uygulamalarda yenilik
yapilmas1 gerekliligine onem verdigini, %54,2° si yoneticilerinin ¢ok calisarak
kendilerine 6rnek olmak istediklerini, %21,9” u yoneticilerinin kendilerinden
yapabileceklerinden fazlasini istedigini, %20,9° u yoneticilerinin ¢alisma tempolarina

karismadigini ifade etmistir.

Yoneticilerin biiylik ¢ogunlugu (% 91,8) “farkli kisisel oOzelliklere sahip
insanlarla ¢aligabildigini” belirtmistir. Yoneticilerin farkli kisisel 6zelliklere sahip
insanlarla birlikte calisabilmeleri, ¢alisanlarin potansiyellerini goriip uygun gorev
dagilimi1 yaptiklarini diislindiirmiistiir. Anketin yukaridan asagiya iletisim boyutunda
da yoneticilerin % 68, 9 unun calisanlarin 6zelligine ve istegine uygun gorevler
verdigi ayrica servis hemsirelerinin de % 70,2’ sinin yoneticilerinin kendilerinden ne
bekledigini sdyledikleri bulgulanmistir. Bu agidan ii¢ bulgu birbirini desteklemekte
ve yoneticilerin gorev dagilimi konusunda etkin liderlik davranislar1 sergiledikleri

gOriilmiistiir.

Yoneticilerin biiyiik ¢ogunlugu (% 81, 9) “neyin, nasil yapilacagini tiim
ayrintilartyla belirledigini” ifade etmistir.. Arastirma kapsamina alinan kurumlarda
yazili standartlar ve gorev tanimlari bulunmamakla birlikte, yoneticilerin yapilacak
isleri ayrintilartyla belirlemeleri, oncelikleri saptama, goérev karmasasini onleme,
calisma ortamindaki gerginlikleri azaltma ve motivasyonu ylikseltme acisindan

onemli bulunmusgtur (Vatan, 1996).
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Yonetici hemsirelerin % 80, 3’ii “calisanlarini, aliman kararlarin onlarin
yararma oldugu konusunda ikna ettigini” belirtmistir. Ikna etme, 6nemli bir iletisim
0gesidir. Calisanlar, yapacaklari isin kendi yararima oldugunu bildikleri zaman daha
tiretken olabilmekte ve tistiin performans sergileyip kurumun basarisini da artirabilir
(Goktepe, 2001). Goktepe (2001)’ nin calismasinda da yonetici hemsirelerin
%86,7’sinin ikna etme becerisine sahip olduklar1 saptanmistir. Bu bulgu, ikna etme
bakimindan yOnetici hemsirelerin iletisim  becerilerini  iy1  kullandiklarini

diistindiirm{istiir.

Yoneticilerin %75,4’ i “basarilarindan dolay1 ¢alisanlarint ddiillendirdigini”
ifade etmistir. Odiil, ydnetici i¢in bir giic kaynagidir. Yoneticinin ddiillendirme
giiclinli dogru ve yerinde kullanmasi calisanlarin motivasyonunu artirmakta
calisanlarin basarisi da kurumun basarisint olumlu etkiler (Tengilimoglu ve Yigit,
382). Tanima boyutunda servis hemsirelerinin % 64, 2’ sinin yoOneticilerinin
kendilerini onurlandirdigini ifade etmistir. Onurlandirmanin da bir 6diillendirme sekli
oldugu diisiiniildiiglinde bu iki bulgunun birbirini destekledigi goriiliir. Bu bakimdan

yonetici hemsirelerin etkin liderlik davranisi sergiledigi diisiiniilmiistiir.

Bu bulgular 1s1ginda yoneticilerin anketin tiretim boyutunda etkin liderlik
davraniglart gosterdikleri diistiniilmiistiir. Ergun (1981)’ un calismasinda da benzer
sonuclar bulunmakta ve yoneticilerin genel olarak iiretime ilgilerinin yliksek oldugu

gorilmiistir.

H10 hipotezini test etmek amaciyla gergeklestirilen iliskisiz grup t testi
sonucunda yonetici egitimi alma durumu ile {iretim boyutu arasinda anlamli farklilik
tespit edilmistir (t= -0,148). Buna goére HI10 hipotezi reddedilmektedir. H20
hipotezini test etmek amaciyla gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi ve iliskisiz
grup t testi sonucunda yas degiskeni ile iiretim boyutu arasinda istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmustur (p= 0, 017).

Buna gore H20 hipotezi reddedilmektedir. H30 hipotezini test etmek amaciyla

gerceklestirilen tek yonlii varyans analizi ve iliskisiz grup t testi sonucunda medeni
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durum ile iiretim boyutu arasinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir (t= -0,

296). Buna gore H30 hipotezi reddedilmektedir.

3.3.2. Yonetici Hemsirelerin Genel Olarak Degerlendirilmelerine Iliskin

Kendilerinin Goriisleri

“Genel olarak kendi yoneticilik yeteneginizi nasil degerlendiriyorsunuz?”
sorusuna yoneticilerin % 11,5’ 1 milkemmel, %50,8” 1 iyi, % 34,4’ i orta, % 3,3’ 1
zaylf yamitim vermislerdir. Yoneticilik yetenegini “cok zayif” olarak nitelendiren

yonetici bulunmamastir.

Yoneticilerin yarisindan fazlasi (% 62,3) kendilerini mitkemmel veya iyi bir
yonetici olarak degerlendirmislerdir. Arastirmada, yonetici hemsirelerin genellikle
calisanlara 6nem verdiklerinin, isin bitirilmesi konusunda demokratik davranislar
sergilediklerinin, calisanlarin insiyatif kullanmalarina yeterince izin verdiklerinin,
yetki devrini kullandiklarinin, hatalarimi agikg¢a kabul ettiklerinin bulgulanmasi
olumlu olarak degerlendirilir. Fakat c¢alisanlarin fikirlerini dikkate almadan
faaliyetlerini  siirdiirdiiklerinin, dinleme becerisini yetersiz kullandiklarinin,
statikoyu koruma ¢abasi gosterdiklerinin, standart yontem ve prosediirlerin
kullanilmasini istediklerinin, g¢alisanlarin sozciiliiglinii tistlenmek istemediklerinin
saptanmasi calisanlarin bu konularda ikinci planda tutuldugunu gosterirken yonetici

hemsirelerin bu soruya verdikleri cevaplarla gelisir.
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SONUC

Giliniimiizde hizla degisen ¢evre sartlar1 ve isletmelerin verimlilik ve karlilik
konularinda karsilastiklar1 sorunlar nedeniyle sahip olduklar1 kit kaynaklar1 etkili ve
verimli sekilde kullanmalar1 gerekliligini dogurmustur. i¢inde bulundugumuz bilgi
cag1 bu kit kaynaklar1 kullanacak yonetim bilgisine ve giiclii liderlik 6zelliklerine
sahip yoneticilere olan gereksinimi giindeme getirir. Sosyal ekonomik ve politik
kosullarin hizla gelisip, degistigi giiclii bil rekabet ortaminin var oldugu giliniimiizde
isletmeler icin isletmeler insan odakli etkin bir yonetimin 6nemi 6n plana ¢ikar
Gilinlimiizde modern kurumlarda ise oldugu kadar g¢alisanlara da 6nem verilirken

calisanlarin bagarisinin kurumun basarisini etkiledigi diisiiniiliir.

Biitiin orgiitlerde oldugu gibi saglik hizmetleri de gelisim ve degisim igindedir.
Saglik hizmetlerinin énemli bir boliimiinii olusturan hemsirelik hizmetlerinde karmasik
teknoloji ve yogun insan iliskilerinin yer almasi onemli yonetsel sorunlarin ortaya
¢ikmasma neden olmustur. Bu durum hemsirelik hizmetlerinin sorumluluk ve etki
alanlariin genislemesine yol agmistir. Buradaki basar1 ya da belirlenen hedeflere ulagma
ya da hemsirelik hizmetlerindeki etkinlik ve verimlilik sergilenen liderlik davranislar ile
¢ok yakindan ilgilidir. Buradan hareketle yonetici hemsirelerin liderlik davranislarinin

“goreve ilgi” ve “insana ilgi” yonlerine egilmeleri gerekir.

Sosyal bir olgu olma 6zelligi gosteren "liderlik" diger biitiin sosyal 6geler gibi
degisimden etkilenmis ve yenilenmistir. Ozellikle {izerinde ¢ok ¢alisilan, deneysel
ortamlarda arastiritlan ve oldukc¢a popiiler olan "liderlik" olgusunun gelisme
gostermesi ve yeni yaklasimlarin literatiire kazandirilmas: olduk¢a normal
karsilanmistir. Bilgi caginin 6zelliklerine uygun bir liderlik anlayisinin olusturulmasi

calismalari ise yeni liderlik yaklagimlarinin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Yonetim, bir ¢ok insan faaliyetinin diizenlenmesini ifade eden bir disiplin
olmasi1 nedeniyle, bu bilim dali insanlarin davranislar1 ve psikolojileri ile yakindan
iligkilidir. Yonetimde insan davraniglar1 kadar 6nemli olan bir diger faktér de onun
psikolojik yapisidir. Ciinkii insan bir ¢ok faaliyetinde duygusal yapisinin etkisinde

kalarak davranislar sergiler. Isletme, kurum ya da kuruluslara alman insanlarin
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psikolojik yapilar;; onlarin diirti ve giidiilerinin, Ogrenme kapasitelerinin,
kisiliklerinin, benliklerinin, algilamalarinin, inang¢larinin, tutumlarinin, fikirlerinin,
icinde bulundugu kiiltiirel ve sosyal yapmin etkisiyle gelisip degisir. YoOnetim
biliminin amaci, insanlar1 belirlenmis hedefler dogrultusunda harekete gecirmek ya

da bu hedeflere uygun davranislar sergilemelerini orgiitlemektir.

Orgiitlerin basaris1 biiyiikk oranda liderlere baghdir. Calisanlar1 orgiitiin
amaclarn etrafinda toplayabilme, daha etkin ve verimli ¢alismalarini saglama, liderlik
becerisi ile dogrudan iliskilidir. Orgiitsel planlar tam, ¢evre kosullari ayni ise,
orgiitlin i¢ dinamikleri ve orgiitlerde insan iiyeligi 6nemli degilse; orgiitlerin lidersiz
de olabilecekleri disiiniilebilir. Ancak bu kosullar hi¢ bir orgiit igin olmayacak bir
durumdur. Liderlik olmadikc¢a, drgiitlerin bir insan ve makine yiginindan pek farki

kalmaz.

Liderlik, amacglanan hedef dogrultusunda grubu yonlendirme giicii olarak
tanimlanir. Diinyadaki tiim liderlerin 6zel bir yetenekleri oldugu belirtilmekte, bu
yetenek te kariama olarak isimlendirilir.. Tarihsel siireci igerisinde hemsirelik kadin
meslegi olmasi, otoriteye bagl kalma ve riske girme davranisinin az olmasi nedeni
ile etkin liderler gelistirememistir. Buna karsin saglik ekibinin bir iiyesi olarak
hemsireler yonetim roliinii istlenirken, hastalara bakarken gruplarla etkilesirler. Bu
etkilesim sirasinda hemsireler egitim ve danigsmanlik hizmetlerini sunduklarindan
liderlik o6zelliklerine gereksinim duyarlar. Hemsireligi liderlige hazirlamada risk
alma, kendini tanima, stresle bas edebilme, degisim yaratabilme ve iletisim becerileri

gibi 6zelliklerinin kazanilmasi dnemlidir.

Calismada yoneticilerin anketin 6 boyutunda calisanlara 6nem verdikleri
bulgulanmistir. Dolayisiyla yoneticilerin isin yapilmasina verdikleri dnem kadar,

calisanlara da 6nem vermeleri olumlu degerlendirilmistir
Iletisimin temel Ogelerinden birisi dinleme becerisidir. Calismada

katihimcilarin % 86, 9° u etkin dinlemedigini belirtmistir. Neden olarak empati

eksikligi, mesleki deneyimsizlik, bekar olmak gosterilebilir. Bu durum olumsuz
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degerlendirilmistir.  Bu nedenle yoOnetici hemsirelerin  dinleme  becerisini

gelistirmeleri gerekir.

Calisanlarin kararlarinin dikkate alinmasi ve ¢alisanlarin karar verme siirecine
etkin katilimi, calisanlarin motivasyonlarinin artirilmasinda 6nemli bir faktordiir.
Arastirmada yoneticilerin sadece % 9,8 inin ¢alisanlarin fikirlerini dikkate almadan
faaliyetlerini silirdiirdiigii ve karar verme siirecinde demokratik davrandiklari

saptanmigtir.

Calisanlarin  insiyatif =~ kullanmalar1  grup iyelerinin  performansini
artirmaktadir. Calismada yoneticilerin % 75’ inin ¢alisanlarin insiyatif kullanmalarina
izin verdikleri bulgulanmistir. Yoneticilerin ¢alisanlarin insiyatif kullanmalarina izin

vermelerinin olumlu sonuclar doguracag: diistiniilmiistiir.

Etkin bir lider statiikoyu korumak yerine var olan sistemi ¢alisanlarin yararina
degistirmeye calisir. Calismada, yoneticilerin degisime agik olduklarini ifade
etmelerine ragmen statiikoyu koruma egiliminde olduklar1 saptanmigtir. Statiikoyu
koruma egiliminde olmalari, ¢alisilan kurumun yapisi (askerlik), herseyi sadece
kendinin iyi bildigini zannetmeleri veya c¢alisanlarina tam giivenmemeleri,
kendilerini giiglii hissetmek istemelerinden olabilir. Yonetici hemsirelerin degisim

stireci ile ilgili bilgi, beceri ve tutumlarinin gelistirilmesi gerekir.

Yetki devri calisanlarin bireysel gelisimlerini desteklerken yoneticinin
zamanin etkin kullanmasin1 saglar. Bulgulara goére katilimcilarin % 60’ min
calisanlarma yetki devrettigi saptanmistir. Buna neden olarak dizginleri elinde
tuttuklarindan emin olmak istemeleri, herseyden haberdar olmak istemeleri, yonetim
giiciiniin azalacagi endisesi gosterilebilir. Dolayisiyla, yoneticilerin yetki devrini

daha fazla kullanmalar1 gerekir.

Bir yonetici hemsirenin kendini tanimasi, kendi giiclii ve zayif yonlerini

bilmesi, yaptig1 hatalar1 gormesi ve kabul etmesi beklenir.
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Calismada yoneticilerin sadece % 17, 5’ inin yaptig1 hatalar1 acgik¢a kabul
etmekte zorlandiklar1 bulunmustur. Yoneticilerin hatalarini agik¢a kabul etmeleri

olumlu degerlendirilmistir.

Iyi bir yoneticinin, ayn1 zamanda iyi bir “lider” olmasi, y&neticilik
yeteneginin gelismis oldugunu ortaya koyar. Bu ise, yoneticilere liderlikle ilgili
egitim verilmesi ile miimkiindiir. Liderlik becerilerinin “6grenilebilir” olmasindan
hareketle, yonetici hemsirelere konunun uzmanlar1 tarafindan, c¢agdas egitim

yontemleri kullanilarak hizmet i¢i egitim programlari diizenlenebilir.

Hastanelerde, yonetim ve liderlik egitimine yonelik yukarda belirlenen
alanlarda, literatiir takibi, hizmet i¢i egitim, lisans iistii egitim programlarina katilma
gibi siirekli egitim kapsaminda yer alan aktivitelere daha fazla dnem verilmesi ve

yonetici hemsirelerin bu faaliyetlere katiliminin desteklenmesi onerilmistir.

Yonetici hemsire atamalarinda hemsirelik hizmetleri yonetimi konusunda bir

iist egitim alma kosulu aranmalidir.

Yonetici hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumlarin fiziksel yetersizlikleri, malzeme
teminindeki giicliikler ve personel sorunlarmin ¢oziimleri ig¢in gerekli kaynaklar
saglanmali, bdylece yoOnetici hemsireler calisanlara daha fazla zaman ayirabilir,

onlarin Oneri ve sorunlarini dinleyebilir.

124



KAYNAKCA

Kitap

Aban, S., Argon, G, Kocaman, G., Oktay, S. ve Uyer, G. (1996). Hemsirelik
Hizmetleri Yonetimi El Kitabi, Istanbul: Vehbi Ko¢ Vakfi Yaymlar1 Yayin
No:15.

Akdemir, A. (2003). Temel Isletmecilik Bilgileri, Istanbul: Tiirkmen Kitabevi.

Arikanli, A ve Ulubas, B. (2004). Yonetim Fonksiyonlar1 ve Yonetici Davranislari,
Ankara: Tarim ve Koyisleri Bakanligi.

Ataman, G. (2001). Liderlik, Isletme Y&netimi, Istanbul: Eren Ofset.

Ates, M. (1997). Onderlik, Hastane Yoneticiligi, Ankara: Nobel Kitabevi.

Balcik, B. (1997). Isletme Y®&netimi, (2.Bask1), Konya: Atlas Kitabevi.

Baltas. A. (2000). Degisimin icinden Gelecege Dogru Ekip Calismasi ve Liderlik,
Istanbul: Remzi Kitabevi.

Basaran 1., E. (2000). Yonetim, (3.Baski), Ankara: Feryal Matbaacilik.

Birol, L. (1997). Hemsirelik Siireci, (3. Bask1 ), Izmir: Etki Matbaacilik.

Budak, G ve Budak, G. (2004). Isletme Yénetimi, Izmir: Baris Yayinlari.

Can, H. (1998). Personel Yonetimi, (3. Baski1), Ankara: Siyasal Kitabevi.
Celep, C. (2004). Doniigstimsel Liderlik, Ankara: An1 Yayincilik.
Celik, M. (2007). Liderlik El Kitab1, Istanbul: Optimist Yayim Dagitim.

Dinger, O. (2003). Stratejik Yonetim ve Isletme Politikasi, (6.bask1). Istanbul: Alfa
Yayinlari.

Emiroglu, O., N. (1998). Liderlik, LEMON Projesi, (1. Baski), Ankara: Saglik
Bakanlig1 Tedavi Hizmetleri Genel Miidiirliigii Yayinlari.

Erdem, D. (2001). Bir Onder Olarak Y6netici, Istanbul: Yeryiizii Yaymnlari.

Erefe, 1. (2002). Veri Toplama Araglarinin Niteligi, Hemsirelikte Arastirma, Ankara:
Odak Ofset.
Eren, E.(1990). Isletmelerde Stratejik Planlama ve Yonetim, istanbul: Beta Yayim.

125



Eren, E. (1998). Yonetim ve Organizasyon, (4.Baski), Istanbul: Beta Basim Yaym.

Eren, E. (2004). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, (Genisletilmis 8. Bask).
Istanbul: Beta Basim Yayin Dagitim.

Eren, E. (2009). Yo6netim ve Organizasyon (Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar),
(9. baski), Istanbul: Beta Yayinlari.

Ergun, T. (1981). Tiirk Kamu Yé&netiminde Onderlik Davramslari, Ankara:
T.0.D.A.LE. Yaynlar1.

Ertiirk, M. (2009). Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, (4. Bask1), Istanbul: Beta

Basim.

Ertiirk, M. (2012). Isletmelerde Yénetim ve Organizasyon, (6. Baski), istanbul: Beta
Basim.

Kavuncubasi, S. (2000). Hastane ve Saglik Kurumlar1 Yonetimi, Ankara: Siyasal
Kitabevi.

Kegecioglu, T. (2003). Liderlik ve Liderler, Istanbul: Okumus Adam Yayinlari.

Kirel, C. (2004). Davranmis Bilimlerine Giris, Eskisehir: Anadolu Universitesi
Yayinlari.

Kogel, T. (2005). isletme Y 6neticiligi, Istanbul: Arikan Bastm Yayim Dagitim.

Ozgelik, Z., Karaduman, B., Bafra, K., Yildinm A., Senol, S., Ulker S. (2006).
Hemsirelerin Gorevlerine iliskin Mevzuat Seckisi, Ankara: Tiirk Hemsireler
Dernegi Yayinlari.

Ozel, M. (1994). Stratejik Y&netim ve Liderlik, Istanbul: Iz Yaymecilik.

Ozmen, R. (2005). Saglik Mevzuati, Ankara: Seckin Yaymcilik.

Sabuncuoglu, Z. (2001). Personel Yonetimi, (7. Baski), Bursa: Rota Ofset.

Secim, H. (1985). Hastane YoOnetim ve Organizasyonu, Eskisehir: Anadolu
Universitesi Yayinlari.

Se¢im, H. (1991). Hastane Yonetim ve Organizasyonu, Istanbul: Kiire Ajans.

Sahin, M., Koparal, C., Berberoglu, G. (2004). Y6netim ve Organizasyon, Eskisehir:

Anadolu Universitesi Web —Ofset Tesisleri

126



Sentiirk, S. (1986). Hemsirelikte Deontoloji, Istanbul: Nobel T1p Kitapevi.
Simsek, S. (1998). Yonetim ve Organizasyon, (4. Baski), Konya: Giinay Ofset.

Simsek, M., S. ve Celik, A. (2009). Yonetim ve Organizasyon, Konya: Egitim
Akademi Yayinlari
Tabak, A. (2005). Lider ve Takipgileri, Ankara: Asil Yaym Dagitim Ltd. S$ti.

Uyer, G. (1993). Hemsirelikte Y6netim, Ankara: Hiirbilek Matbaacilik.

Uyer, G. (1997). Hemsirelik ve Yo6netim, Ankara: Hiirbilek Matbaacilik.

Uyer, G. (2000). Hemsirelik Hizmetleri Yonetimi El Kitabi, (2. bask1), Istanbul:
Vehbi Kog Vakfi Yayinlari.

Uner, V. (1993). Liderlik ve Yénetim, Istanbul: Rota Yayinlari.

Velioglu, P. (1970). Hemsirelikte Y&netim, Istanbul: Bozok Matbaasi.

Velioglu, P ve Babadag, K. (1992). Hemsirelik Tarihi ve Deontolojisi, Eskisehir:
ETAMA.S.

Velioglu, P ve Oktay, S. (1996). Saglik Kurumlar1 Yonetimi, (2.baski), Eskisehir:
Anadolu Universitesi Web-Ofset Tesisleri.

Zel, U. (2001). Kisilik ve Liderlik, Ankara: Segkin Yayincilik.

Siireli Yayin

Akbayrak, N ve Tosun, N (2002) Saglik Ekibi ve Ekibin Bir Uyesi Olarak
Hemsirenin Rolii, Sendrom Dergisi, Cilt: 9 (2), s. 133-137.

Aksu, A. (2009). Kriz Yonetimi ve Vizyoner Liderlik, Journal of Yasar University,
Cilt: 4(15), s. 2439-2450.

Aslan, S. (2009). Karizmatik Liderlik ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 iligkisi:
“Kurumda Calisma Yili” ve “Ucret” Degiskenlerinin Rolii, Insan Bilimleri
Dergisi, Cilt: 6 (1), s. 260.

Bakan, 1., Biiyiikbese, T. (2010). Liderlik Tiirleri ve Gii¢ Kaynaklarina Iliskin
Mevcut-Gelecek Durum Karsilastirmasi: Egitim Kurumu Yoneticilerinin
Algilarma Dayali Bir Alan Arastirmasi, Karamanoglu Mehmet Bey
Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, Cilt: 12 (19), s. 74-76.

127



Bayrak, S. (2001). Yénetimde Bir Thmal Konusu Olarak Gii¢ ve Gii¢ Y&netimi,
Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
Cilt: 6 (1), s. 23-42.

Berber, A. (2000). Dontisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik Kavrami, Gelisimi ve
Déniisiimsel Liderligin Yonetim ve Organizasyon Icerisindeki Rolii, Istanbul
Universitesi Yonetim Dergisi, Cilt: 11 (36), s. 33-50.

Bolat, T., Seymen, O., A. (2003). Orgiitlerde Is Etiginin Yerlestirilmesinde
Déniisiimeii Liderlik Tarzinin Etkileri Uzerine Bir Degerlendirme, Balikesir
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 6 (9), s. 59-85.

Bulug, B. (1998). Bilgi Cag1 ve Orgiitsel Liderlik. Yeni Tiirkiye Dergisi, Cilt: 4 (20),
1207- 1213.

Bulut, Y., Uygun, S. (2010). Etkin Bir Yénetim i¢in Vizyoner Liderligin Onemi:
Hatay’daki Kamu Kurumlart Uzerinde Bir Uygulama, Mustafa Kemal
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt: 7(13), s. 32-40.

Celik, V. (1998). Egitimde Doniisiimcii Liderlik, Kuram ve Uygulamada Egitim
Yonetimi Dergisi, Cilt: 16(1), s. 423-442.

Cetin, N. (2008). Kuramsal Liderlik Coziimlemelerinin Isiginda Okul Miidiirligi ve
Egitilebilir Durumsal Liderlik Ozellikleri, Pamukkale Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi, Cilt:1 (23), s. 74-84.

Erdem, O ve Dikici, A., M. (2009). Liderlik ve Kurum Kiltiirii Etkilesimi, Sosyal
Bilimler Dergisi, Cilt: 8 (29), s.199-213.

Erdemir, F. (1998). Hemsirelerin Rol ve Islevleri ve Hemsirelik Egitiminin Felsefesi,
Cumhuriyet Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi, Cilt: 2(1),

s. 59-63.

Eren, E., Glimiistekin, G. ve Emet, C. (2007). Giiglendirme Algilarindaki Degisimin
Orgiitsel Kiiltiir Ve Baglilik Uzerinde Etkilesimi, Dumlupinar Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 2 (17), s. 90-116.

Giil, H. ve Cél, G. (2003). Atif Teorisinde Belirtilen Karizmatik Lider Ozelliklerinin
Uglii Orgiitsel Baglilik Modeliyle Iliskileri Uzerine Bir Arastirma, Atatiirk
Universitesi, I.I.B.F. Dergisi, Cilt: 3-4 (17),s. 163-184.

128



Giindiiz, H, B., Besoluk S., Onder 1. (2011). Karmasik Sistemlerde Liderlik, Insan
Bilimleri Dergisi, Cilt: 8 (1), s. 527.

Giimiiseli, A., 1. (2001). Cagdas Okul Miidiiriiniin Liderlik Alanlar1, Egitim Y®6netim
Dergisi, Cilt: 7(28), s. 348-350.

Hamedoglu, M., A. (2001). Vizyoner Liderlik (Vizyona Dayali Liderlik). Yerel
Yonetim ve Denetim, Cilt: 6 (6), s. 8-11.

Iscan, O., F. (2006). Déniistiiriicii/Etkilesimci Liderlik Algis1 ve Orgiitsel Ozdeslesme
Iliskisinde Bireysel Farkliliklarin Rolii. Akdeniz I..B.F. Dergisi, Cilt: 11,
s.160— 177.

Karip, E. (1998). Dontisiimcii Liderlik, Kuram ve Uygulamada Egitim Ydnetimi
Dergisi, Cilt: (16), s .443-465.

Kegecioglu, T. (2002). Yonetici Hemsirelerde Liderlik Ozellikleri ve Duygusal Zeka
Uzerine Bir Calisma, Modern Hastane Yénetimi Dergisi, Cilt: 6 (1), s. 12.

Kosgeroglu, N. (1997). Hemsirelikte Degisim, Sendrom, Cilt: 4 (3), s. 102-105.

Leblebici, D., N. (2008). 21. Yiizyilin Liderlik Anlayisina Bakis, Cumhuriyet
Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt :32 (1), s. 61-72.

Serinkan, C., Ipekci, 1. (2005). Yénetici Hemsirelerde Liderlik ve Liderlik
Ozellikleri Uzerine Bir Arastirma, Siileyman Demirel Universitesi, iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 10(1), s. 286-290.

Tagraf, H., Calman, 1. (2009). Ohio Universitesi Liderlik Modeline Gore Olusan
Liderlik Bigimlerinin Isletmelerin ihracat Performansi Uzerine Etkisi ve
Gaziantep ilinde Bir Arastirma Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, Cilt: 23(2), s. 137.

Taslak, S. (2008). Goreve Iliskin Catismalarda Etkilesimci ve Déniisiimcii Liderlik
Uzerine Etiksel Bir Degerlendirme, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt: 31, s.1-12.

Nursing Administration, Cilt: 32 (12), s. 622-632.

Tengilimoglu, D., Yigit, A. (2005). Hastanelerde Liderlik Davranislariin Personel Is
Doyumuna Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Alan Calismasi, Hacettepe
Saglik Idaresi Dergisi, Cilt: 8(3), s. 374-400.

129



Ulusoy, H, Smith, L,S, Knill-Jones, R. (1996). The Role of Nurses in Management
Within the NHS in Scotland, Journal of Nursing Management, Cilt: 4 (2), s.
103-115.

Vural, G. (1997). Liderlik ve Hemsirelik, Cumhuriyet Universitesi Hemsirelik
Yiiksekokulu Dergisi, Cilt: 1(1), s. 15-22.

Yigit, R. (2002). lyi Bir Lider Olmanin Yollari, Cumhuriyet Universitesi Hemgirelik
Yiiksekokulu Dergisi, Cilt: 6 (1), s. 17-20.

Tezler

Batmaz, M. (1994). Degisik Diizeylerdeki Hemsirelik Egitimi Programlarindan
Mezun Olan Hemsirelerin Is Etkinli§inin Arastirilmasi, Yayinlanmamis
Doktora Tezi, Istanbul Universitesi.

Goktepe, N. (2001). Yonetici Hemsirelerin Liderlik Tarzlar ile Astlarin Yonetici
Hemsirelerin Liderlik Tarzlarini Algilamalarinin Arastirilmasi,
Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul Universitesi.

Saatl;, G. (1998). Ohio Eyalet Universitesi Modeline Gore Yonetici Hemsirelerin
Liderlik Davraniglarinin Belirlenmesi, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
Ege Universitesi.

Vatan, F. (1996). Yonetici Hemsireligin Gerektirdigi Yonetim Becerilerine Iligkin
Bir Calisma, Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Ege Universitesi.

Yigit, R. (1996). Klinik Sorumlu Hemsirelerinin Liderlik Davranislari,

Yayinlanmamis Doktora Tezi, Hacettepe Universitesi.

Bildiriler

Cafoglu, Z. (1997). Liderlik: Bilgi-Karizma-Degisim, 21. Y.Y’da Liderlik
Sempozyumu Bildiriler Kitab1, (s. 137-138), Yayin No:1, Istanbul.

Kantar, G. (2008). Modern Hastanelerde Organizasyonel ve Yonetsel Siiregte
Yapilanma, Saglik ve Hastane Idaresi Kongresi' nde sunulan bildiri, Saglik

Idarecileri Dernegi, Bildiriler Kitabi (s. 283-294), Ankara.

130



Kantek., F., Yangm, H., Durmus, A. (2001). Yonetici Hemsirelerin Liderlik
Davraniglarinin =~ Belirlenmesi, [. International Nursing Management
Conference Sunulan Bildiri, Denizli.

Keskin, G ve Kivang, M. (2003) Degisimde Liderlik, 2.Uluslararast 9. Ulusal
Hemsirelik Kongresi' nde Sunulan Bildiri, Antalya.

Oztiirk, H ve Bahgecik, N. (2004)“Hastanelerde Calisan Yonetici Hemsirelerin
Karsilastiklar1 Etik Problemler”, II. Ulusal Saglik Kuruluslar1 Yonetimi
Kongresi' nde sunulan Bildiri, Istanbul, Tiirkiye.

Sahin, A., Temizel H ve Orselli, E. (2004). Bankacilik Sektdriinde Calisan
Yéneticilerin Kendi Liderlik Tarzlarin1 Algilayis Bicimleri ile Calisanlarm
Yoneticilerinin Liderlik Tarzlarim1 Algilayis Bigimlerine Yonelik Uygulamali
Bir Calisma, 3.Ulusal Bilgi ve Ekonomi ve Yonetim Kongresi' nde sunulan

bildiri, Eskisehir.

Internet Kaynaklart

Kutlu, M. Etkin Stratejik Liderlik Uygulamalari, 03.05.2012
http://www.eylem.com/strateji/wstralider.htm.

131


http://www.eylem.com/strateji/wstralider.htm

Ek-1: Arastirmada Kullanilan Anket Formlari

Sayi Meslektagim,

Yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarini belirlemeye yonelik planlamis oldugum
yiikksek lisans tez calismama katilminiz igin tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.
Anketteki tiim bilgiler gizli tutulacagindan, isim yazmamaniz rica olunur.

Bilgi formu tiim hemsireler tarafindan, birinci boliim yonetici hemsireler
tarafindan, ikinci boliim ise servis hemsireleri tarafindan cevaplanacaktir.

Sevgi DEMIREL Yard. Dog. Dr. Erkut ALTINDAG
Beykent Universitesi Beykent Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi Ogretim Uyesi

Asagidaki sorulardan size uygun olan yaniti (x) isaretleyiniz.

BILGI FORMU
1. GOREVINiZ: (1) Yonetici Hemsire (2) Servis Hemsiresi

2. EGER 1. SORUYA CEVAP (1) iSE UNVANINIZ:
( 1) Baghemsgire
(2 ) Baghemsire Yardimcisi
(3) Siipervisor
(4) Klinik Sorumlu Hemsiresi

3. EGER 1. SORUYA CEVAP (2) iSE UNVANINIZ:

Servis Hemsgiresi
Poliklinik Hemsiresi
Yogun Bakim Hemsiresi
Ameliyathane Hemsiresi
Acil Hemsiresi

Diger

4. YASINIZ: (1)18-28 (2) 29-39 (3) 40-50 (4) 51 ve sti
5. MEDENi DURUMUNUZ: (1) Evli (2) Bekar
6. EGITIM DURUMUNUZ:

(1) Saghk Meslek Lisesi

(2) Onlisans (6rgiin)

(3) Onlisans (agikdgretim)

(4) Lisans (HYO VEYA SYO)
(5) Yiiksek Lisans ve tizeri
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7. TOPLAM KAC YILDIR HEMSIRE OLARAK CALISIYORSUNUZ :

(1)1-4yl
(2)59yl
(3)10-14 yul
(4)15-19 y1l

(5) 20 yil ve lizeri

8. KURUMUNUZ:
9. SUANDAKI KURUMUNUZDA CALISMA SURENIZ :
(1)0-5y1
(2)6-11 yil
(3)12-17 yil
(4)18-23 yil
(5) 24 yil ve lizeri

10. YONETICi HEMSIRE ISENiZ SIMDIKi GOREVINIZDEN BIR ONCEKI
GOREVINiZ:

( 1) Servis sorumlu hemsiresi
(2) Servis hemsiresi
(3) Diger

11. YONETICi HEMSIRE ISENiZ YONETIMLE iLGIiLi OZEL BiR EGITiM ALDINIZ
MI?

(1)Evet (2 ) Hayrr
12. YONETIiCi HEMSIRE iSENiZ LIiDERLIK iLE iLGiLi OZEL BiR EGIiTiM
ALDINIZ MI?

(1) Evet (2) Hayir

13. YONETICi HEMSIRE iSENiZ GENEL OLARAK YONETICILiK YETENEGINizZi
NASIL DEGERLENDIRiYORSUNUZ?

A B Core Do E
miikemmel zayif
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I. BOLUM (YONETICILER iCiN)

=
s
. : . = c
SORU NO LIDER DAVRANISLARINI BETIMLEME ANKETI g - i’ g
£ 2 ¢ 3 &
2 8 8 & =
T Z o O I
1 Calisanlarimin kisisel istek ve ihtiyaclarini goz oniine alirim 12 3 4 5
2 Caligsanlarima giivenirim 1 2 3 4 5
3 Calisanlarimin kural ve yonetmeliklere uymalarini isterim 1 2 3 4 5
4 Isle ilgili ¢abalarim artirmak igin ¢alisanlarimi motive ederim 1 2 3 4 5
5 Sorunlarin ¢dziimiine katilmalari igin ¢alisanlarimi tegvik ederim 112 3 4 5
6 Olay ve sorunlar1 sogukkanlilikla dinlerim 1 2 3 4 5
7 Bilgi ve deneyimlerim dogrultusunda sorumluluklarimin 1 2 3 4 5
bir kismini ¢alisanlarima devrederim
8 Neyin yapilacagini ve nasil yapilacagini tiim ayrintilariyla belirlerim 1123|465
9 Degisime agigim 1123|465
10 Yeni fikirleri gurubuma sunar,uygulamaya aktarma 1123|465
konusunda onlarla tartigirim
11 Aldigim kararlarin uygulamaya gecirilmesini takip ederim 1 2 3 5
12 Bir ¢ok problemi ayni anda ele alip ¢oziimleyemem 1 2 3 4 5
13 Calisanlarin yenilik¢i ve yaratici diisiincelerini {ist yonetime kabul| 1 2 3 5
ettirmeye caligir,onlar1 desteklerim
14 Sahip oldugum zayif ve gii¢lii yonlerimi bilirim 1 2 4 5
15 Kisisel ve mesleki bilgi/becerilerini artirmalarim i¢in ¢alisanlarrmi 1 2 | 3 | 4 | 5
tesvik ederim
16 Yaptigim hatalar1 agikc¢a kabul etmede zorlanirim 1 2 3 4 5
17 Etkili ve adil gorev dagilimi yaparim 1 2 3 4 5
18 Farkl1 kigisel ozelliklere sahip insanlarla birlikte ¢alisabilirim 112 3 4 5
19 Calisanlarima pozitif ve iyimser tavirlar sergilerim 1 2 3 4 5
20 Iyi bir dinleyici degilim 1 2 3 4 5
21 Iletisim catismalar1 ve siirtiismelerin olmadigi bir calisma ortamma 1 2 | 3 4 | 5
yaratirim
22 Her konuda caliganlar bilgilendiririm 112 3 4 5
23 Calisanlarimin yaptig1 her isten haberdar olmaya gereksinim duymam 1 | 2 | 3 5
24 Calisanlarimin arasindaki uyusmazlik ve catigmalari tarafsiz olarak| 1 | 2 3 5
¢Oziimlerim
25 Calisanlarin unvan ve statiisiinii degil bireysel degerlerini 1 2 3 4 5
dikkate alip saygili bir tutum takinirim
26 Astlarim her konuda bana giivenir 1 2 3 5
27 Bulundugum ydnetsel pozisyonumdan dolayr ¢alisanlarimdan saygr 1 2 3 | 4 5
goriiriim
28 Basarilarindan dolay1 ¢alisanlarimi ddiillendiririm 1 2 3 4 5
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29 Birimimde standart yontem ve prosediirlerin kullanilmasini isterim 1 2 3 5
30 Bilgi ve kisilik 6zelliklerim ile astlarimu etkilerim 1 2 3 5
31 Calisanlarim islerinin en iyi nasil olacagim diisiiniiyorlarsa o sekilde 1 2 3 | 4 5
yapmalarina izin veririm
32 Yapilacak isin zamanini belirler, buna uyulmasini saglarim 1 2 3 5
33 Calisanlarima yapilacak isi ve yontemi gosterir, isi yapma konusunda| 1 | 2 3 5
onlar1 yakindan takip ederim
34 Calisanlarimun fikirlerini dikkate almadan faaliyetlerimi siirdiiriiriim 12 3 5
35 Isin gerektirdigi 6zel durumlarda calisanlarin insiyatif kullanmalarma 1 2 3 5
izin veririm
36 Calisanlarimin 6zelligine ve istegine uygun gorevler veririm 1 2 4
37 Yapilacak is ve yontemler konusunda karar yetkisi bana aittir 1 2
38 Calisanlarimi. alinan kararlarin onlarin yararina oldugu konusunda 1 2 3 5
ikna ederim
39 Calisanlarimin sozciiliigiinii istlenmek istemem 112 3 4 5
40 Oncelikle isin yapilmasina ve ¢alisanlarin verimli bir sekilde 1 2 3 5
¢aligmasina 6nem veririm
=
s
II. BOLUM (SERVIS HEMSIRELERI iCIN) § o 3
LIDER DAVRANISLARINI BETIMLEME ANKETI = é c é %
SORU NO 235 8 ¢ N
o= © © [<5) (3]
= Z o O T
1 Ustiim yapilan isler hakkinda bilgi verilmesini ister 3 5
2 Astlarindan birisi iyi bir sey yaptig1 zaman takdir ettigini ¢esitli 1 2 3
sekillerde belirtir.
3 Yapilacak isleri siraya koyar ve ne zaman yapilacagini planlar. 1 2 3 45
4 Yeni fikirlerin kabul ve uygulama olanaginin olup olmadigimi arastirir. = 1 | 2 | 3 | 4 | 5
5 Bizlerle yaptigi toplantilarda dostca sakalar ve yorumlar yapar. 1 2 3,45
6 Bizlere her konuda bilgi verir. 1 2 3 4 5
7 Bizlerle ekip galismas1 yapar. 1 2 3 4 5
8 Bizim ¢aligsma tempomuza karismaz. 123 4,5
9 Klinigi elestirilere karst savunur. 123 4,5
10 Herkesi kendince en iyi olduguna inandig: sekilde is yapmasinda 1 2 3 45
serbest birakir.
11 Astlarinin aldig1 kararlar iizerinde bilgi sahibi olmayz ister. 1 2 3 4 5
12 Elestiride bulundugu zaman nedenlerini agiklar. 1 2 3,45
13 Mevcut uygulamalarda yenilik yapilmasi gerektigi tizerinde durur. 1 2 3 4 5
14 Astlarindan klinik kurallarina uymalarini bekler. 1 2 3 4 5
15 Astlarinin ona adiyla hitap etmelerini ister. 1 2 3 4 5
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16 Bizleri daha once tartisilmis ancak sonuca ulagmamig sorunlari 1 23 45
yeniden tartigmak i¢in bir araya getirir.
17 Bizi hastane i¢inde ve disinda kigisel olarak mutlu gérmek ister. 1 2 3,45
18 Onun i¢in ne kadar is ¢ikarildigi 6nemlidir. 1 2 3,45
19 Klinik dis1 kisilere klinigin ne kadar 6nemli oldugunu belirtir. 1 2 3 45
20 Calisma saatlerini bize danigmadan degistirir. 1 23 45
21 Hastanedeki degismeler hakkinda siirekli bilgi edinir. 1 2 3 45
22 Gerektiginde bagkalarinin yaninda 6verek vb. bizi onurlandirir. 1 2 3 4 5
23 Ne yapilmasi gerekliyse dnceden hesaplar. 1 2 3,45
24 Islerin yapilma yontemlerindeki degisimlere kars1 direnme gosterir. 1 2 3 4 5
25 Kendi ¢ikarlarini korur. 1 23 45
26 Astlarmin birbirleriyle haberlesmelerini kolaylastiracak olanaklar 1 2 3 45
saglar.
27 Astlarmin ekip halinde ¢aligmalarini tegvik eder. 1 2|3 5
28 Astlarindan yapabileceklerinden fazlasini ister. 1 2 5
29 Hastane digindaki davranislarinda, hastanenin tek temsilcisi gibi 1 2 4 5
hareket eder.
30 Astlarinin belirli konularda kendisine yol gostermelerini anlayisla 1 2 3 45
karsilar.
31 Her isten kimin sorumlu oldugunu bilir. 11213415
32 Kisiyi elestirmektense belli bir hareketi elestirir. 112|314/ 5
33 Standart yontemlerin kullanilmasini 6zendirir. 1 2 3 45
34 Yapilacak isleri o baslatir. 1 2 3,45
35 Bizlere adlarimzla hitap eder. 1 2 3 4 5
36 Astlaria kendilerinden ne bekledigini soyler. 1 2 3 4 5
37 Ortaya dedikodular ¢iktiginda dnlemeye galisir. 1 2 3 /45
38 Belli bir siire iginde yapilmasi gerekli is miktarini bizlere bildirir. 1 2 3 45
39 Klinik i¢in 6zel avantajlar saglamaya calisir. 1 2 3 45
40 Yaptig1 islerde astlarina danigmaz. 1 2 3 4 5
41 Bir plana dayanmadan g¢aligir. 1 2 3 4 5
42 Uzerinde tartisma yapilmayacak bir tarzda konusur. 1 2 3,45
43 Kendisiyle konusurken rahat olmamizi saglar. 1 2 3 45
44 Astlar1 arasinda meydana gelen anlasmazliklardan haberi olur. 1 2 3 45
45 Kisisel sorunlarimizi bizle tartisir. 123 4,5
46 Hata yapan astin1 hirpalar. 1 2 3 4 5
47 Kendini sevilmeyen kisi yapacagini bilse de ¢alistigi kurumusavunur. 1 | 2 | 3 | 4 | 5
48 Cok calisarak astlarina 6rnek olmak ister. 1 23 45
49 Klinige mal olmus faaliyetlerin astlar1 tarafindan elestirilmesini 1 2 3 4 5
istemez.
50 Kliniginde degisme yapmaya ve yeniliklere kars1 isteklidir. 1 2 3 5
51 Astlarin1 degerlendirmede standart bir yontem kullanir. 1 2 3 5
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52 Klinik igi kararlara katilmamiz: ister. 1 2 3 5

53 Klinikteki yerinin ve agirliginin astlarinca anlasildigindan emin olmak | 1 2 3 5
ister.

54 Cesitli konularda astlarinin ne diisiindiiklerinden ve ne 1 23 45
hissettiklerinden haberi olur.

55 Astlarinca diizenlenen sosyal faaliyetlere katilir. 1 2 3 45

56 Belirli bir isi yapan astin1 digerlerine tanitir. 1 2 3 45

57 Calistig1 kuruma yardimei olabilecek kisilerle iliski kurar. 1 23 45

58 Yapilan igin miktarindan ¢ok kalitesine 6nem verir. 1 2 3,45

59 Soz verdigi seyleri yerine getirir. 1 2 3 4 5

60 Yeni fikirleri kabul etmede aceleci davranmaz. 1.2 3 4 5
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OZGECMIS

1 Haziran 1978 Bolu ili Kibriscik ilgesi dogumluyum. Ilk ve Orta 6grenimimi
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