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Ozet

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gectigimiz bu yiizyilda kiiresellesme
stireci ile birlikte sosyal nitelikli liderlik ve ydnetim olgusunun Oneminin arttig
acikca gorilmektedir. Sunduklari hizmetin niteligi, hukuksal yapilar1 ve buytklikleri
nedeniyle yonetimi zor ve karmasik olan saglik kurumlarinda 6nemli bir paya sahip
hemsirelik hizmetlerinin yonetiminin de ayni1 derecede zor oldugu bilinmektedir. Bu
baglamda hemsirelik hizmetlerinin yonetilmesinde yonetici hemsirenin sahip oldugu

liderlik davranislart 6nemlidir.

Saglik kurumlarinin var olma nedeni hasta beklentilerinin kargilanmasi ve
tedavi hizmetlerinin yurutilmesidir. Bu surecte en dnemli gorev hasta ile strekli
iletisim halinde olan hemsirelere diismektedir. Bashemsirelerin fonksiyonel yonetici
oldugu hastanelerde tibbi hizmetlerin saghkli bir sekilde siirdiiriilebilmesi

bashemsirenin liderlik davranislariyla orantilidir.

Bu c¢alismada, yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin belirlenmesi ve
calisan hemgirelerin liderlik davranigi beklentileri ile algiladiklar1 ve gergeklesen
liderlik davranis1 arasindaki farklarin ortaya konulmasi amaglanmaktadir. Bu
dogrultuda yonetici hemsirelerden beklenen liderlik davranist ile yonetici
hemsirelerin sergiledigi liderlik davranislarinin algilanmasinin hemsirelerin ¢esitli

demografik 6zelliklerine gore farklilasip farklilasmadigi aragtirilmaktadir.
Calismanin birinci bolumu liderlik olgusu tizerine genel kavramlardan, ikinci

bolimii  yOnetim iizerine hastane ve hemsirelik hizmetleri yOnetiminden

olusmaktadir. Uciincii béliim ¢alisan hemsireler tarafindan yonetici hemsirelerden



beklenen liderlik davranisi ile algilanan gerceklesen liderlik davranisi igerikli alan

aragtirmasindan, arastirma sonucu saptanan bulgulardan olugmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore, hemsireler tarafindan beklenen ile algilanan
liderlik davraniglart arasinda fark oldugu goriilmektedir. Cinsiyete gore beklenen
liderlik davraniginda, egitim diizeyine gore algilanan liderlik davranisinda, yasa gore
ise beklenen ve algilanan liderlik davramiglarinin her ikisinde fark oldugu
gorilmektedir. Meslekte ve kurumda g¢alisma siiresine gore degerlendirildiginde,

beklenen liderlik davraniginda fark oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Davranisi, Yonetici Hemsire



LEADERSHIP BEHAVIORS OF EXECUTIVE NURSES AND
COMPARISON FOR THE LEADERSHIP BEHAVIORS THAT EMPLOYEE
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Abstract

In the rapidly changing world passing from industry society to information
society in this century, by the process of globalization the need for social qualified
leadership and management increasing is clearly seen. Due to the quality of the
service they offer, legal structures and their size, management of nursing service is
known to be equally difficult where it has an important share in health care
institutions those are difficult and complicated to manage. In this sense the leadership

attitutedes that nurse managers have for the managing nursing services are important.

The reason of the health institutions existance is to supply patients’
expectations and conducting the treatment services. The most important task in this
process falls to nurses those are in constant communication with the patient. The
hospitals in which the matrons are functional director, the maintenance of the
medical services in a healthy way is proportional to the matrons’ leadership

behaviours.

In this study the determination leadership attitudes of nurse managers and the
differences between the perceptions of laboured nurses from the leadership attitude
expectation and the materialized leadership attitudes are aimed to put forward.
Accordingly the perception of expected leadership attitudes from the nurse managers
and the leadership attitudes those nurse managers show is surveyed whether it

changes according to the various demographic characteristics of nurses or not.

The first part of the study is about general concepts of leadership, and the
second part consists of managing the hospital and nursing services. The third part

consists of expectations of laboured nurses for the leadership attitudes of the nurse



managers, the field survey perceived leadership behavior that occur and the
detections as a result of research findings.

According to the survey results, difference between the expectations of nurses
and the perceived leadership attitudes is seen. The expected attitudes according to
gender leadership, the expected attitudes according to education level leadership,
according to the age difference is seen that both the expected and perceived
leadership behaviors. According to the evaluation of the working time in the
profession and the institution, the difference for the expected leadership attitudes

comes out.

Key Words: Leadership, Leadership Attitudes, Nurse Manager
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GIRIS

-Calisma Konusunun Se¢imi: Liderlik kavrami ¢ok uzun yillardir kullanilmakta
olan gilinlimiizde 6nemi daha da artan bir kavramdir. Cok uzun yillardan bu yana
tizerinde ¢alisilmakta olan liderlik olgusu, onceleri askeri, politik ve dini alanlarda
karsimiza ¢ikmakta iken, sanayi devrimi ile birlikte oOrgiitsel alanda da kendini
gostermeye baslamistir. Kiiresellesme ile her 6rgut yonetimi gibi saglik kurumlarinin
yonetiminin de O6nem kazanmaya basladigi goriilmektedir. Basarili bir ydnetim
stirecinin en 6nemli unsurlar1 arasinda degerlendirilen liderlik olgusu, bu baglamda
saglik kurumlari yonetiminde 6nemli bir yere sahip olmustur. Bununla birlikte
orgiitlerde yonetici statiisiinde olan kisilerin sahip oldugu liderlik 6zelligi, orgiitlerin
ve yoOnetimin basarisinda Onemli rol oynamaktadir. YOnetimi diger hizmet
sektorlerine gore daha zor olan saglik kurumlarinda en 6nemli hizmet sunumunu
gergeklestiren hemsirelik hizmetlerinin yonetiminin de ayni derecede zor oldugu
bilinmektedir. Bu dogrultuda hemsirelik hizmetleri yOnetiminde liderlik

davraniglarinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

-Calismanin Amaci: Calismada, hemsirelik hizmetlerinin yonetiminde liderlik
davraniglarinin 6nemi dogrultusunda yonetici hemsirelerin liderlik davranislarinin
belirlenmesi ve hemsirelerin liderlik davranisi  beklentileri ile algiladiklar
gergeklesen  liderlik  davranisi  arasindaki  farklarin = ortaya  konulmasi
amaclanmaktadir. Bu ama¢ kapsaminda yonetici hemsirelerden beklenen liderlik
davranigi ile yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davranislarinin algilanmasinin
hemsirelerin ¢esitli demografik o6zelliklerine gore farklilasip farklilasmadiginin

belirlenmesi olarak iki alt ama¢ bulunmaktadir.

-Calismanin Onemi: Hemsirelik hizmetlerinin yonetilmesinde yonetici hemsirenin
sahip oldugu liderlik davramiglarinin 6nemi ortaya c¢ikmaktadir. Saglik kurumlari
icerisinde hastaneler degerlendirildiginde, hemsirelik hizmetlerinin yonetiminde,

yonetici hemsirelerin liderlik davranislar1 ve bu davranislarin c¢alisan hemsireler



tarafindan algilanmasi 6nem kazanmaktadir. Alan yazinda, liderlik davranislart ve
tarzlar1 alaninda yapilmis pek c¢ok calisma bulunmasma ragmen, o6zellikle saglik
sektoriinde lider olarak degerlendirilen yonetici hemsirelerin liderlik davranislart ve
cesitli demografik 6zelliklere gore liderlik davranisinin nasil algilandigini ortaya
koyan az sayida ¢alisma bulunmaktadir. Bu c¢alismada yonetici hemsirelerin liderlik
davraniglart incelenirtken yonetici hemsirelerin  kendilerini  degerlendirmesi
istenmemis, ¢alisan hemsirelerin yonetici hemsirelerini degerlendirmeleri istenmistir.
Bu sayede yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin nasil algilandig1 ortaya
konulmustur. Bununla birlikte, bu ¢alisma ile yonetici hemsirelerin beklenen ve
algilanan liderlik davraniglarinin ¢esitli demografik Ozelliklere gore farklilasip
farklilasmadig1 da arastirilmistir. Bu nedenle, calismanin gelecekteki caligmalara 11k

tutabilecegi diisiintilmektedir.

-Calismanin Plani: Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci béliimii
liderlik olgusu uzerine genel kavramlari, liderlik tarzlari, liderligin gii¢ kaynaklari ile
liderlik yaklagimlarini kapsamaktadir. Calismanin ikinci bolimi yOnetim olgusu
izerine kurgulanmistir. Yonetim ve hastane yoOnetimi agiklanarak, hemsirelik ve
hemsirelik hizmetleri yonetimi anlatilmaktadir. Bununla birlikte hemsirelikte liderlik
ve 6nemi ortaya konmaktadir. Ugiincii boliim ¢alisan hemsireler tarafindan ydnetici
hemsirelerden beklenen liderlik davranisi ile algilanan ve gergeklesen liderlik
davranig1 icerikli alan arastirmasindan ve yapilan arasgtirma sonucu saptanan

bulgulardan olusmaktadir.

-Caliymada Kullanilan Yoéntem: Calismanin yazin kisminda tarihsel yontem ve
alan yazin1 taramasi kullanilmigtir. Arastirma kisminda alan arastirmasi
yontemlerinden anket teknigi yararlamilmistir. Anket formu (¢ bdlimden
olusmaktadir; Birinci bdliimde yonetici  hemsgirelerin  sergiledigi  liderlik
davraniglarin1 belirlemeye yonelik 22 soru, ikinci boliimde ise yonetici hemsireden
beklenen liderlik davranislarinin neler oldugunun belirlenmesine yonelik 22 soru yer

almaktadir ve son bélim demografik verileri icermektedir.



-Calismanin Simirhiliklar: ve Zorluklari: Calismanin yazin bolimiinde sinirhilik ve
zorluk bulunmamaktadir. Arastirma boluminde, zaman ve maliyet kisiti ile
karsilasilmistir. Bu nedenle alan arastirmasi izmir ili ile sinirlandirilmistir. Tam
sayim yerine 6rneklem yapma yolu secilmistir. Anket uygulama goniilliiliik esasina
gore yapilmistir. Anket uygulamasma Kkatilmak istemeyenlerin olmasi, bazi
anketlerin ise tam doldurulmamasi nedeni ile degerlendirme dis1 birakilmasi

arastirma boliimiinde karsilasilan zorluklar arasindadir.

-Calismanin  Varsayimlari: Calismanin varsayimlar1 yonetici hemgirelerden
beklenen ve algilanan liderlik davranislarinin  karsilastirilmasi  ve bunlarin
demografik Ozellikler dogrultusunda karsilastirilmasi diistiniilerek olusturulmustur.

Bu siiregte asagidaki hipotezler test edilmistir.

H1: Yonetici hemsirelerden beklenen liderlik davranisi ile algilanan liderlik davranisi

arasinda fark vardir.

Hla: Hemsirelerin, “yonetici hemsire ¢alisanlarin ise istekle sarilmalari i¢in elinden
geleni yapar” ve “yonetici hemsire c¢alisanlarin ise istekle sarilmalar1 i¢in elinden

geleni yapmalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

H1b:Hemsirelerin, “y0netici hemsire ¢alisanlarin motivasyonunu arttirici faaliyetlere
Onem verir” ve “yonetici hemsire calisanlarin motivasyonunu arttiric1 faaliyetlere

onem vermelidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

Hlc: Hemsirelerin, “y6netici hemsire is disinda da ¢alisma arkadaslari ile gériismeye
calisir” ve “yonetici hemsire is disinda da c¢alisma arkadaslar1 ile goriismeye

calismalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

H1d: Hemsirelerin, “yonetici hemsire ¢alisanlarin isini severek yapmalarini
saglayacak ortami yaratir” ve “yonetici hemsire ¢alisanlarin isini severek yapmalarini

saglayacak ortami yaratmalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

Hle: Hemsirelerin, “yOnetici hemsire ¢alisanlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek

onlarin ¢aligmalarini kolaylastirir” ve “yonetici hemsire ¢alisanlar i¢in yol gosterici



ilkeler belirleyerek onlarin c¢aligmalarini kolaylastirmalidir” ifadelerine katilim

diizeyleri arasinda fark vardir.

HI1f: Hemsirelerin, “yOnetici hemsire c¢alisanlarin isteklerini ve beklentilerini
anlamak icin c¢aba harcar” ve “yonetici hemsire ¢alisanlarin isteklerini ve
beklentilerini anlamak i¢in ¢aba harcamalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda

fark vardir.

Hlg: Hemsirelerin, “yonetici hemsire gelecekle ilgili ongoriilerde bulunarak buna
gore plan yapar” ve “yonetici hemsire gelecekle ilgili 6ngoriilerde bulunarak buna

gore plan yapmalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

H1h: Hemsirelerin, “yoOnetici hemsgire sorunlara ¢6ziim iiretirken uzun vadeli
diisiiniir” ve “yonetici hemsire sorunlara ¢oziim iiretirken uzun vadeli diigtinmelidir”

ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

Hl1i: Hemsirelerin, “ydnetici hemsire gelecekle ilgili kararlari belli bir plan-program
dahilinde sistematik olarak alir” ve “yonetici hemsire gelecekle ilgili kararlar1 belli
bir plan-program dahilinde sistematik olarak almalidir” ifadelerine katilim diizeyleri

arasinda fark vardir.

H1j: Hemsirelerin, “yonetici hemsire karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuglari
g6z 6ninde bulundurur” ve “yonetici hemsire karar ve uygulamalarinin gelecekteki
sonuglar1 goz onlinde bulundurmalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark

vardir.

Hlk: Hemsirelerin, “yOnetici hemsire c¢alisanlarla ilgili goriis ve diisiincelerini
onlarla paylasir” ve “yonetici hemsire calisanlarla ilgili goriis ve diisiincelerini

onlarla paylasmalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

H1l: Hemsirelerin, “yoOnetici hemsire ¢aliganlarla arasinda tam ve stirekli bilgi akisini
korumaktadir” ve “yonetici hemsire ¢alisanlarla arasinda tam ve siirekli bilgi akisini

korumalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

Hlm: Hemsirelerin, “yonetici hemsire ¢alisanlar hakkindaki olumlu-olumsuz

diisiincelerini  kendileri ile paylasmaktadir” ve “yonetici hemsire c¢alisanlar



hakkindaki olumlu-olumsuz diislincelerini kendileri ile paylasmalidir” ifadelerine

katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

HIn: Hemgsirelerin, “ydnetici hemsire ¢alisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik
gostermektedir” ve “yonetici hemsire calisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik

gostermelidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

Hlo: Hemsirelerin, “yonetici hemsire yeni yaklagimlara ve goriislere agiktir” ve
“yonetici hemsire yeni yaklagimlara ve goriislere agik olmalidir” ifadelerine katilim

diizeyleri arasinda fark vardir.

Hlp: Hemsirelerin, “ydnetici hemsire yeni proje ve fikirleri desteklemektedir” ve
“yonetici hemsire yeni proje ve fikirleri desteklemelidir” ifadelerine katilim

diizeyleri arasinda fark vardir.

Hl1r: Hemsirelerin, “yonetici hemsire ¢alisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i
oOnerilerini dikkate alir” ve “yonetici hemsire ¢alisanlarin is ve uygulamalarla ilgili
yenilik¢i Onerilerini dikkate almalidir” ifadelerine katlim diizeyleri arasinda fark

vardir.

Hls: Hemsirelerin, “yonetici hemsire islerle ilgili bir takim standartlar belirler” ve
“yonetici hemsire islerle ilgili bir takim standartlar belirlemelidir” ifadelerine katilim

diizeyleri arasinda fark vardir.

HI1t: Hemsirelerin, “ydnetici hemgire igin geregi gibi ve zamaninda yapilmasini
saglamak icin i siirecini takip eder” ve “yonetici hemsire isin geregi gibi ve
zamaninda yapilmasini saglamak i¢in is siirecini takip etmelidir” ifadelerine katilim

diizeyleri arasinda fark vardir.

Hlu: Hemsgirelerin, “yonetici hemsire faaliyet alaninda ne olup bittigini siirekli
olarak kontrol eder” ve “yonetici hemsire faaliyet alaninda ne olup bittigini siirekli

olarak kontrol etmelidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

Hlv: Hemsirelerin, “yonetici hemsire gerektiginde calisanlara yetki verir” ve
“yonetici hemsire gerektiginde calisanlara yetki vermelidir” ifadelerine katilim

diizeyleri arasinda fark vardir.



H2: Hemsirelerin yonetici hemsireden bekledigi liderlik davraniglari cinsiyete gore

farklilik gostermektedir.

H3: Hemsirelerin yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davranislarina yonelik

algilari cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H4: Hemsirelerin yonetici hemsireden bekledigi liderlik davraniglar1 yaglarina gore

farklilik gostermektedir.

HS5: Hemsirelerin yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davraniglarina yonelik

algilar yaslaria gore farklilik géstermektedir.

H6: Hemsirelerin yonetici hemsireden bekledigi liderlik davraniglari meslekte

calisma yillarina gore farklilik gostermektedir.

H7: Hemsirelerin yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davramislarma yonelik

algilar1 meslekte calisma yillarina gore farklilik gostermektedir.

HS8: Hemsirelerin yonetici hemsireden bekledigi liderlik davranislart c¢alistig

kurumdaki hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir.

H9: Hemsirelerin yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davraniglarina yonelik

algilan ¢alistig1 kurumdaki hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir.

H10: Hemgsirelerin yonetici hemsireden bekledigi liderlik davraniglart egitim

durumlarina gore farklilik géstermektedir.

HI11: Hemsirelerin yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davranislarina yonelik

algilar1 egitim durumlaria gore farklilik gostermektedir.



BOLUM 1

LIDERLIK -LIDERLIK ISLEVLERI -LIDERLIK TARZLARI VE
LIDERLIK YAKLASIMLARI

1. LIDERLIK KAVRAMI

Teknoloji devrimiyle degisim hizina yetisilemeyen diinyada her Orgit
yonetimi gibi saglik kurumlarinin yonetimi de giderek 6nem kazanmaktadir. Politik,
sosyal ve ekonomik alanlarda meydana gelen hizli degisimler karsisinda orgiitler
arasi rekabet On plana ¢ikmaktadir. Degisen bu kosullar karsisinda orgiitlerin rekabet
giictinii etkileyen faktorlerden birisi de orgiitlerde yonetici statiisiinde olan kisilerin
sahip oldugu liderlik &zelligidir. Orgiitiin isleyisinde rol alan, onlarla etkin iletisim
icerisinde bulunan, calisanlari motive eden ve degisime hazirlayan liderler

orgilitlerine pozitif yonde ivme kazandirarak etkinligi arttirabilmektedir.

Liderlik kavrami ¢ok uzun yillardir kullanilmakta olan giiniimiizde 6nemi
daha da artan bir kavramdir. Alan yazini incelendiginde lider kelimesinin ortaya
cikisinin 1300’10 yillara dayandigi goriilmektedir. Ancak liderlik kavramina ilk
olarak Ingiliz parlamentosunun kontrol ve politik etkisini konu alan yazilarda 19.
yiizyll baslarinda rastlanmaktadir. Cok uzun zamandan beri iizerinde g¢alisilmakta
olan liderlik kavrami, 6nceleri askeri, politik ve dini alanlarda karsimiza ¢ikmakta
iken, sanayi devriminin gerceklesmesi ile birlikte oOrgiitsel alanda da kendini
gostermektedir. Liderlik kavramimin degisim ve gelisiminin Orgiit gereksinim ve

degisimi ile paralel olarak ilerledigi goriilmektedir. !

Liderligin karmasik bir olgu olmasi nedeni ile alan yazininda ¢ok sayida lider
ve liderlik tanimlar1 yer almaktadir. Liderlik kavraminin daha iyi anlasilabilmesi igin
once liderin tanimlanmasinda yarar vardir. Bu dogrultuda farkli lider tanimlarina

asagida yer verilmistir.

! A. Akbaba-E. Erenler, “Otel Isletmelerinde Yoneticilerin Liderlik Yonelimleri ve Isletme
Performans Iliskisi >’ Anatolia Turizm Arastirmalar1 Dergisi, Cilt(C.)19, Say1(S.)1, Ankara, 2008, s.21



Lider, “grup tyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga kavusmamis olan
ortak diisiince ve arzulari, benimsenir bir ama¢ bigiminde ortaya koyan ve grup
tiyelerinin potansiyel giliclerini bu amag etrafinda faaliyete geciren kimsedir.”2Lider
“izleyicileri Uzerinde diristlik ve given olusturan kimsedir.”’Lider “‘6rgiit
calisanlarinin benimsedigi fikirler, diisiinceler ve ilkeler etrafinda birlestigi ve
biitiinlestigi; bir amaca dogru insanlar1 pesinden siiriikleyen ya da bagkalarini belirli

amaclar dogrultusunda davranisa sevk eden kisidir.”4

Liderin kisisel ozelliklerinden yola c¢ikilarak yapilan tanimlamada lider
“toplumun biiyiikk ¢ogunlugunu etkileyen bir tehlike aninda; dogal kisisel karar
verme yetenegi ile bir yasal dayanagi olmasa bile mevcut toplumsal ve ferdi
kaynaklar1 toplum yararina kullanarak toplumun biiyiikk ¢ogunlugunu arzularina

"Solarak kabul edilmektedir.

kavusturan kisiler liderdir
Tim bu tanimlamalardan yola ¢ikarak lideri, grup Uyelerini bir amaca yonelik
gidiileyen ve grup amaglart dogrultusunda etkileyen, yonlendiren ve bunu
gerceklestirebilme becerisi bulunan kisi olarak tanimlamak miimkiindiir. Her
arastirmact lider kavramini farkli bir sekilde kendi bakis acist ile tanimlamaktadir.
Kavramsal olarak agiklanan liderin bu tanimlamalardan da yararlanarak bir takim
Ozelliklere sahip olmasi gerektigini sdylemek miimkiindir. Bu ozellikler fiziksel
ozellikler, zihinsel ozellikler ve kisilik gibi bashklar altinda toplanabilir®. Bu
basliklar altinda incelenen liderin 0zellikleri farkli yazarlar tarafindan asagidaki gibi
stralanmaktadir.
“e Lider, iyi kararlar almaya ve digerlerini gelecek amaglar i¢in harekete
gecirmeye elverisli karizmaya sahip olmalidir.”’

e Lider, giiclii ve digerlerini harekete gecirebilecek iletisime sahip olmalidir.”®

’E. Eren, Yénetim ve Organizasyon: Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar, Istanbul, 2011, s.501

3S. Dogan, Vizyona Dayal Liderlik, Istanbul.2007, 5.33

*U. Aver - C. Topaloglu, “Hiyerarsik Kademelere Gore Liderlik Davranislarint Algilama Farkliliklari:
Otel Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma”, Kahramanoglu Mehmet Bey Universitesi iktisadi ve Idari
Bilimler Fakultesi Dergisi, S.16, Karaman, 2009, s.3

M. Ergezen, Yonetici Liderlik, Istanbul, 2008, s.9

°B.M. Bass, Bass & Stogdill’s Handbook of Leadership, Theory Research, and Applications, New
York,1990, s.5

V. Celik, Egitimsel Liderlik, Ankara, 2000, s.1.

8 Celik, s.1.



e Lider, digerlerini etkileme kabiliyetine sahip olmalidir.”®

e Lider, siirekli olarak yeni bilgilerle donanmali, cesaretleri ve caligkanliklar

ile koklu bir degisim ve devrim yaratma misyonu yiiklenmelidir.”*°

e Lider, kontrollii, mantikl1 ve hedefe yonelik davranis sergileyebilmelidir.”11

e Lider, 6zgiiven icinde hareket ederek esneklik 6zelligini kullanabilmelidir.”*?

“e Lider, adil ve profesyonel ahlak sahibi olmalidir.”*?

e Lider, fiziksel olarak giiclii ve ¢ekicilige sahip olmalidir.”**

Liderlik siirecinde bu silireci baslatan, yonlendiren, yOneten gereginde
degistiren kisi liderdir. Bagka bir anlatim ile lider liderlik siirecinin uygulayicisidir.
Liderlik soyut bir kavram, lider ise somut bir kavram olarak diisiiniilmektedir. Lider
kavraminin, liderlik olgusunun igerisinde diger faktorler ile birlikte yer aldigi

gorulmektedir.

Liderlik uzun sireli bir eylem olarak diisiiniilmektedir. Siire¢ agisindan ele
alindiginda “Liderlik, belli sartlar altinda kisisel veya grup amaglarini

gergceklestirmek {iizere bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve

»15

yonlendirmesi stireci...” ™ seklinde tanimlandig1 goriilmektedir.

Liderlik etkileme ve yonlendirme boyutu ile ele aldiginda yazinlarda farkli

liderlik tanimlarina rastlanmaktadir. Liderlik, ‘‘izleyicilerin diisiince ve eylemlerini

5916

etkileme dogrultusunda giic kullanmadir. Liderlik, ‘‘goriisleri, eylemleri ve

egilimleri, etkileme, yonlendirme ve yonetmedir.”*” Liderlik, “‘lider ile her bir

izleyici arasinda olusan ¢ift yonlii bir etkilesimdir.”18

% Celik, s.1.

%WC. Tate, Leadership in Nursing, Edinburgh, 2009,5.109

"Tate, 5.109

12 M K. Yilmaz , Liderlik Nedir?, Ankara, 2003, 5.111

13G. Budak - G. Budak, Isletme Yé6netimi, izmir, 2010, .74

¥C. Coroglu, Is Diinyasinda Gelecegin Yonetimi, Istanbul, 2003, s. 28

15T, Kogel, Isletme Yoneticiligi, istanbul, 2011, 5.569

®A. Zaleznik, “Managers and Leaders:Are They Different?”, Harvard Business Review, C. 55,
January, Boston, 1977, s.267

7 \W.Bennis-B.Nanus, Leaders: The Strategies for Taking Change, New York, 1997, 5.56

18 G.B.Graen, Handbook of Industrial and Organizational Psychology, Chicago, 1976, 5.116



Liderlik olgusunun, biitiinlestirme ve harekete gecirme boyutu ele alindiginda
yazinlarda farkli liderlik tanimlar1 yer almaktadir. Liderlik “liderin bir grup insani
belli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar1 gergeklestirebilmek i¢in onlari
harekete gecirme bilgi ve yetenekleri toplamudir.”*® Liderlik, ““bir durum karsisinda,
hedefe ulasmak amact ile kisinin ya da grubun faaliyetlerini etkileyerek,
yonlendirme, kontrol etme ve ayn1 zamanda da grup Uyelerini bir araya getirerek,
grubun devamhigmm saglanmasidir.”®® Liderlik, ““belirli ortamlarda izleyenleri,

belirli amaglara dogru birlestiren ve harekete geciren rol davramsldlr.”21

Liderlik olgusunun, farkli boyutlari ele alinarak farkli tanimlarimin yapildig:
gortlmektedir. Bu farkli boyut ve farkli tanimlarin 1s18inda liderlik, grup tyelerini
belirlenen amaglar dogrultusunda etkilemek, gidilemek, grubu harekete gecirerek
yonlendirmek, grubun varligini ve devamliligini saglayarak basariya ulagtirmak

olarak tanimlanabilir.

Alan yazinina bakildiginda liderlik tanimlamalarmin birlestigi noktalarin
oldugu soylenebilir. Bu noktalar; belli bir amacin olmasi, amag¢ dogrultusunda bir
eylemin varligi ve grubu yonlendirecek bir liderin bulunmasidir.?? Bununla birlikte
liderlik kavraminin genel olarak ii¢ unsurdan olustugu goriilmektedir. Bu unsurlardan
birincisi grup olgusu olmasidir. Ikincisi amaglara ulasmada ve gerceklestirmede etki
giiciinliin var olmasidir. Son olarak ise grup igerisinde bir tir hiyerarsik yapinin

bulunmasidir.

Liderlik olgusunun tanimlamalardan ¢ikarilan ortak noktalar ve belirtilen
farkli boyutlardan olustugu goriilmektedir. Tiim bunlar degerlendirildiginde liderlik
karmasik, zor ve uzun bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda liderlik

olgusu daha cok bir siire¢ olarak ele alinmaktadir.

9 E. Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2010, 5.435

2. Tevriiz ve digerleri(dig.), Davramslarinizdan Se¢meler, Istanbul, 1999, 5.139

2K . Davis,*‘isletmede insan Davramisi’’ Orgiitsel Davrams (Cev: K. Tosun), istanbul, 1988, s.144
2A. Ormanci, Ydnetici Hemsirelerin Algiladiklari Liderlik Davramislarmin Belirlenmesi, Cumhuriyet
Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii Hemsirelik Programi Yayinlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi(YYLT), Sivas, 2005, s.11
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2. LIDERLIK GUCUNUN KAYNAKLARI

Gii¢ kavraminin liderlik ile birlikte karsimiza ¢ikan 6nemli bir kavram olarak
degerlendirilmektedir. Gii¢ en genel anlamda bagkalarini etkileyebilme yetenegi
olarak tanimlanmaktadir. “Baska bir ifade ile bir kimsenin baskalarini, kendi istedigi
yonde davranisa sevk edebilme yetenegidir.”?* Bu anlamda disiiniildiigiinde lider ile

gii¢ kavramlar1 yakin iligkilidir.

Gug kavraminin liderlik olgusu ile olan iliskisi, giiciin alani, konusu ve giiciin
kaynaklar ile ilgilidir. Gii¢ alani, liderin etkileyebildigi kisilerin toplamini ifade
ederken, gii¢c alan1 bu kisileri hangi konuda etkileyebildigini ortaya koymaktadir.
Gili¢ kaynaklar1 ise liderlikte hangi yollari, kaynaklar1 kullanarak bu etkilemeyi

sagladigim gostermektedir.”*

Liderligin kisileri ve davramislarini etkileyerek yonlendirmesi ozelligi ele
alindiginda, etkilemenin ancak belli bir gii¢ kullanim1 ile miimkiin olacagi ortaya
cikmaktadir. Liderlikte belirli kaynaklar kullanilarak bu giiciin elde edildigi kabul
edilmektedir. Liderlik de kullanilan gii¢ kaynaklarinin siiflandirilmast ile ilgili pek
¢ok calismanin yapildigi goriilmektedir. Bu ¢alismalardan en ¢ok kabul gdérenlerden
bir tanesi French ve Raven tarafindan yapilan bes giic kaynagi gosterilen

25
siiflamadir™.

French ve Raven tarafindan yapilan bu simiflama temel alindiginda gii¢
kaynaklari liderlikte, liderin bulundugu mevkiden ya da liderin kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanmaktadir. Mevkiden kaynaklanan gii¢, yasal, odiillendirici ve zorlayici

giictiir. Liderin kisisel ozellikleri nedeni ile sahip oldugu gili¢, karizmatik ve

uzmanlik giiciidiir.?® Liderlik giiciiniin kaynaklar1 Sekil 1’de gosterilmektedir.

2 M. Unal, 21.yy’da Degisim, Yénetim ve Liderlik, Istanbul, 2012, 5.71
? Kocel, 5.553
% Kogel, 5.556
% p_G. Northouse, Leadership: Theory and Practice, London, 2010, .8
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Sekil 1. Liderlik Giiciiniin Kaynaklar1

Yasal Gug

Odiillendirme
Gucu

Kaynak : P. G.Northouse, Leadership and Management in Organisations, Newyork,
2007, s.54. (http://books.google.com/books?hl=tr&q=) (18.05.2012)

2.1. Yasal Gug

Yasal gug, liderin hiyerarsik yapi i¢indeki konumuna ya da roliine bagh
olarak sahip oldugu yetkiye dayali giic olarak kabul edilmektedir. Bu gii¢ liderin
izleyicilerinin lider tarafindan kendi davranislarini etkileme hakkinin bulundugunu
kabul ~etmeleri ile ilgilidir.?” “Yasal giic bir anlamda liderligin

kurumsallasmasidir. n28

“’Unal, 5.73
%1, Ozalp ve dig. Y6netim Organizasyon, Eskisehir, 2003, s.149
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Liderlikte izleyenler, liderden gelen istekleri yerine getirmeyi zorunluluk
kabul etmektedir. Bir anlamda hiyerarsiden kaynaklanan bu gii¢ liderin statiisii geregi
var olan otoritesidir. Statiiden kaynakli bu giice pozisyon giicii de denilmektedir?.
Bass’in da soziinii ettigi yasal giicii belirleyen gelenekler, kurallar, uygulamalar gibi
bir takim unsurlar s6z konusudur. “Lider bu gilice dayanarak diger giicli olan

odiillendirme ve zorlayici giiciinii de kullanabilir.”*

2.2. Odullendirme Giicii

Odullendirme giict liderin izleyenlerine 6diil verme seklinde uyguladig giic
olarak kabul edilmektedir. ‘‘Astlarin liderin isteklerine 6diil alma, gruplandirma,

taninma ve kazang elde etme beklentisi ile uymalarmi ifade eder.”®

Lider bagkalarini
odiillendirebiliyor veya odiillendirme kaynaklarina sahip ise, bunu bir gii¢ araci

olarak kullanmaktadir.

Odiillendirme guicu ile lider, izleyenlerin motivasyonlari {izerinde olumlu etki
yaratmaktadir. Ucret artis1 saglama, terfi ettirme, daha fazla sorumluluk verme, daha
iyi is verme, statiiyii degistirme, 6vgl gibi ddullerin hepsi bir édullendirme gicidar.
Eger lider, izleyenleri hakkinda boyle konularda karar verebiliyorsa, grup iiyelerini

etkilemek i¢in 6nemli bir kaynaga sahiptir demektir.

Genel olarak liderlikte 6dullendirme ne kadar ¢ok ve izleyenler tarafindan bu
odiiller 6nemli ise, bu giiciin etkinligi o kadar fazla olmaktadir. Odiil giiciiniin yaygin
kullanimi, izleyenler ile daha iyi iliski kurulmasina, grup olgusunun gelisimine ve

sadakat baginin kurulmasina neden olmaktadir®.

2.3. Zorlayia1 Gii¢

Zorlayici gii¢ 6diil giiciiniin tersi olarak degerlendirilmektedir. Bu gii¢ daha

cok korkuya dayanmaktadir. “Liderin direktiflerine karsi izleyenlerin karsi gelmesi

2 Unal, s.73
% Bass, 5.228
1 Unal, s74
%2 Unal, s.74
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durumunda kontrol etme ve cezalandirma giiciinii yansitmaktadir.”**Burada
cezalandirma liderin otoritesini gdstermektedir. izleyenler, zorunlu kilinan gérevleri
yerine getirmediklerinde cezalandirilacaklar1 diisiincesi ile is gormektedir. Liderlikte

bu ceza gli¢ araci olarak kullanilmaktadir.

2.4. Karizmatik Gug

Karizmatik glg liderin kisiligi ile ilgilidir. Lider sahip oldugu kisilik
ozellikleri ile izleyenlerini etkilemektedir. izleyenlerin liderde gordiigii bir takim
kisilik 6zellikleri ve liderin sergiledigi kisiligine bagli davranislar bu guicun ortaya
¢ikmasina neden olmaktadir. Karizmatik guc¢ bu 6zellikler ile liderin izleyenlerini

etkilemesi olarak degerlendirilmektedir.

“Lidere duyulan hayranligin derecesi veya izleyenlerin liderle kendilerini
benzestirme dereceleri arttikca liderin karizmatik giicii daha etkili olur.”** Liderlikte,
izleyenlerin liderlerinde iistiin 6zellikler gormesi, onlarda liderlerine benzeme istegi

yaratarak liderlerinin istedigi yonde ¢aba gostermelerini saglamaktadir.

Karizmatik gii¢ liderin izleyenler lizerindeki etki ve saygisini yansitmaktadir.
Karizmatik giiciin etkinligi daha ¢ok liderlikte lider ile izleyenler arasinda
etkilesimin basarisina bagli olarak artmaktadir. Bu giiciin kullanimi ile etkilesimin
artmasina paralel olarak performansin yiikselmesi saglanmakta ve grupta dinamik bir

etki meydana gelmektedir.
2.5. Uzmanlik Giicii
Bu gii¢c kaynag liderin sahip oldugu bilgi ve tecriibe ile ilgilidir. Bu giiciin

kullaniminda izleyicilerin algis1 6nemlidir. Eger bir lider digerleri tarafindan bilgili

veya tecriibeli olarak algilaniyorsa, o lider izleyenlerini kolaylikla etkileyebilecektir.

%[, Bakan -T. Biiyiikbese, “Liderlik Tiirleri” ve “Gii¢ Kaynaklari”na iliskin Mevcut-Gelecek Durum
Kargilastirmast: Egitim Kurumu Yoneticilerinin Algilarina Dayali Alan Calismas1’’, Kahramanmaras
Siit¢ii imam Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, C.12,5.19, Kahramanmaras,
2010,5.76

%*Bakan - Biiyiikbese, 5.76
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Ayrica bir liderin izleyenlerin sorunlarini ¢ézebilmesi, onlar igin bir bilgi kaynagi

olmast, izleyenlerini etkileme olanagim arttirmaktadir.*

3. LIDERLIK iSLEVLERI

Liderligin 6rgiit i¢inde orgiitiin yapisi, durumu ve sartlar1 ne olursa olsun bazi
islevleri bulunmaktadir. Liderlik siirecinde lider, yerine getirdigi bu islevler araciligi
ile i gormektedir. Liderlik islevleri orgiitlerin farkliliklarina goére olusmakta, her
orgiit icin aymi iglevlerin varligi s6z konusu olmamaktadir. Liderlik islevleri daha
onceden planlanarak sistematik bir sekilde uygulanmazlar. Bu islevlerin siire¢ i¢inde

lider kisinin 6zellikleri dogrultusunda kendiliginden ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Liderlik stirecinde, lider kisi tarafindan yerine getirilen bu islevler liderligin
dogal islevleri olarak kabul gormektedir. Liderligin islevleri Seyfekli’nin

calismasindan yararlanarak genel olarak asagida yer aldig1 sekilde aciklanabilir.

e Uygulayier  Olarak  Liderlik:  Liderligin  grup  ¢alismalarinin
koordinasyonunu saglamasini ifade etmektedir. Uygulayici olarak liderin bir
isi dogrudan yapmasi beklenmeyebilir. Onun bir isi diger grup iyelerine

aktarmasi da uygulama caligmalarinin yoniidiir.

e Planlayicr Olarak Liderlik: Liderligin izleyenlerin 6rgutin amaglarina
ulagsmasi igin gosterecekleri davraniglarin planlayicisi ve diizenleyicisi

olmasini ifade etmektedir.

e Uzman Olarak Liderlik: Liderlik bir orgit icerisinde belirli bilgilerin
kaynagi olma Ozelligindedir. Izleyenlerin belirlenmis olan amaglara

yonelmesinde ihtiya¢ duydugu bilgi ve beceri liderlik davranisi sergileyen tas
liderdedir.

*Kogel, 5.557

%C. Seyfekli, Hastane Yéneticilerinin Liderlik Davramislarmin Personel Is Doyumuna Etkisi:
Gaziosmanpasa Universitesi Arastirma ve Uygulama Hastanesinde Bir Uygulama, Gazi Osmanpasa
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii (SBE) ,YYLT, Tokat, 2007, s.15-17
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S6zcli Olarak Liderlik: izleyen sayis1 arttikga ve grup biyldikce grup
tiyelerinin bagka gruplarla iletisime ge¢meleri zorlasmaktadir. Bu durumlarda
izleyenlerini baska gruplar karsisinda temsil etme gorevi liderligin tstlendigi
gorevlerdendir. Boyle bir liderlik davranisi, lidere grup s6zciisti olma rolini
vermektedir. Disardan izleyenlerine ya da izleyenlerinden disariya dogru olan

iletisimde, lider bu gérevi yerine getirerek asil kanal olma 6zelligindedir.

Kontroldr Olarak Liderlik: Liderlik 6rgut icerisinde izleyenlerinin kontrol
mekanizmas1 durumundadir. Orgiit icerisinde degisik 6zellikli gruplar vardir.
Bu gruplarim liderleri grubun olusumunda etkili oldugu gibi, grup Uyelerinin

amaglara ulasilmasinda uygunlugunun kontrol edilmesini saglamaktadir.

Odiillendiren ve Cezalandiran Olarak Liderlik: Liderligin grup iiyelerinin
grup amaglarmma veya belirlenmis grup kurallarina gore davranislarinin
degerlendirilmesi, belirli sinirlar igerisinde iiyelere ceza ve 6dul verilmesi

islevleri arasinda yer almaktadir.

Hakem ve Araci Olarak Liderlik: Liderligin grup iiyeleri arasindaki
iliskilerde bozulma olmasi1 durumunda iligskiyi diizenlemesini ve diizeltmesini
ifade etmektedir. Grup Uyelerinin nasil davranmalari, birbirleri ile iligkilerinin
nasil olmas1 konusunda aracilik gorevi liderligin dogal islevleri arasinda yer

almaktadir.

Ornek Olarak Liderlik: Liderligin izleyenlerine &rnek  davranig
sergilemesini, nasil davranacaklar1 konusunda dogru 6rnek olmasini ifade

etmektedir.

4. LIDERLIK TARZLARI

Liderlik Tarzlart ile ilgili siniflandirmalarin birgok arastirmaci tarafindan

yapildig1 bilinmektedir. Bu smiflamalarda bazi benzer taraflar1 olmakla birlikte

farkliliklar da bulunmaktadir. Genel kabul goren alti liderlik tarzina asagida yer

verilmektedir.
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4.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderlik, liderlik tarzlari i¢erisinde en sert olan liderlik tarzi olarak
degerlendirilmektedir. Gii¢ ve yetki bu liderlik tarzinin temelini olusturmaktadir. Bu
liderlik tarzinda, kurallar1 kesin belirlenen gergevede sert bir tutum izlendigi
gorilmektedir. Otokratik liderlik, ne yapilmasi gerektigi, isin nasil yapilmasi
gerektigi ve ne zaman tamamlanmasi gerektigi ile ilgili agik bir fikre sahip liderlik

tarzidir. Bu liderlik tarzinda, nadiren ¢alisanlarin, izleyenlerin fikri alinmaktadir.

Giliniimiize kadar yaygin olarak goriilen fakat son yillarda 6nemi ve etkisi
azalan otokratik liderlik tarzinda, amaglarin, planlarin, politikalarin belirlenmesinde
izleyenlerin hicbir s6z hakki bulunmamaktadir. Gii¢ ve yetki liderlik Gzerinde
merkezilesmistir.®”  Yiiksek verimlilik otokratik liderlik yonetim anlayigim
olusturmaktadir. Bu liderlik tarzinda liderlerin yetki devrine devamli olarak karsi

ciktig1 sOylenebilir.

Otokratik liderlik tarzinin sagladigi 6nemli yararlar vardir. Bu yararlardan en
onemlisi, biirokratik ve otokratik toplumlarda yetismis ve egitim almis izleyenlerin
beklentilerine uygun olmasidir. Diger bir yarar1 ise bu tarzi benimsemis lider i¢in
onemli olmaktadir. Otokratik lider, tam yetkili oldugunda daha ¢ok isle ilgilenmekte,
daha hizli ve daha etkili olmaktadir.*®

Otoriter liderligin yarar1 oldugu kadar zarar verici etkileri de bulunmaktadir.
Izleyenlerin Uizerinde meydana getirdigi en ©Onemli zararli etkilerden birisi

yaraticiligin  ortadan kalkmasi olarak deg‘gerlendirilebilir.39

Bunun yaninda
izleyenlerin iizerinde korku yaratmasi diger bir zarari olarak diisiiniilmektedir.*
Uciincii sakincasi olarak otokratik liderligi benimsemis liderin izleyenlerin duygu ve
diisiincelerini dikkate almamasindan kaynakli verimin ve motivasyonun diismesi,

tatminsizlik duygusunun artmasi kabul edilmektedir®

3" Eren, 2010, 5.461

% Eren, 2010, 5.462

¥ B, Bumin, Isletmelerde Organizasyon Gelistirme ve Catigsmanin Y6netimi, Ankara, 1990, s.16.
%0 3. W. Newstorm -K. Davis, Organizational Behavior, New York, 1993, 5.227

* Eren, 2010, 5.462
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Otoriter liderlik anlayisinin agiklanmasindan sonra otoriter liderlik tarzini
benimsemis liderin 6zelliklerini agiklamak gerekmektedir. Bu Ozellikler Giiney’den

yararlanarak su sekilde siralanabilir.*?

e Otoriter lider, grubun amaglarini ve politikalarini biitiintiyle kendisi belirler.

e Otoriter lider, hangi islerin yapilacagini ve bu islerin nasil yerine
getirilecegini bizzat kendisi belirler.

e Otoriter lider, kendisini grup faaliyetlerinden ayr1 tutar.

e Otoriter lider, izleyenleri hakkinda yaptigi olumlu ve olumsuz
degerlendirmelerde kisisel bir tutum takinir.

e Otoriter lider, emir vererek bu emirlerin yerine getirilmesini ister. Yerine
getirene 6dul, getirmeyenlere ceza verir.

e Otoriter lider, 6diil dagitiminda tamamen sahsi davranir, sebepsiz yere grup
tiyelerini elestirir. Aktif grup katilimindan uzak kalir.

e Otoriter liderin yetkisi, sahip oldugu giice dayanir. Verdigi emirler i¢in hi¢bir

neden gdstermez ve kendisine getirilen 6nerileri kabul etmez.

4.2. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik, liderlik tarzlarinin i¢inde en g¢ok izleyenler tarafindan
benimsenen bir tarz olma oOzelligi gostermektedir. Bunun nedeni olarak da
demokratik liderlik tarzinin herkesin katilimini isteyen bir anlayisa sahip olmasi
gorilmektedir. Izleyenlerin kendisini ifade edebilme olanag bulmasi bakimindan

onemlidir.

Demokratik liderlik, amaclarin, plan ve politikalarin belirlenmesinde,
isboliimiiniin yapilmasinda izleyenlerin fikir ve diisiinceleri dogrultusunda hareket
eden liderlik tarzidir™®. Demokratik liderlik tarzi, izleyenlerin karar alma giicuini
dogrudan lider ile 6nemli derecede paylasabildikleri bir siiregtir. Bu liderlik tarzi,

hedef saptama, sorun ¢ézme isleriyle ilgili kararlara dogrudan katilma, cesitli

g, Giiney, Davramis Bigimleri Agisindan Atatiirk’iin Liderligi, Ankara,1999, s.128-129
* Eren, 2010, 5.461
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kurullarda temsil edilme, danisma komitelerinde bulunma gibi konularn

kapsamaktadir.**

Konu ile ilgili yapilan arastirmalar en etkili liderlik tarzinin demokratik
liderlik tarzi oldugunu gdstermektedir. Izleyenlerin kararlara katilmasi, kendilerine
olan guven duygusunu arttirdig1 diistiniilerek paralelinde Uretim icin gosterilen

cabayi arttirdig1 sOylenebilir.

Demokratik liderlik tarzinin en 6nemli yarari izleyenlerin amag, plan, ve
karar siirecine dahil olmasi olarak kabul edilmektedir®®. Demokratik liderligin
egemen oldugu gruplarda bu sekilde yaraticilik artmakta, verim ve motivasyon

yiikselmekte bu durum ise tatmini saglamaktadir.

Demokratik liderligin zararlarindan en dnemlisi ise, zaman kayiplarina neden
olmast ve Onemsiz kararlar dahil siirecin yavas islemesi olarak karsimiza
cikmaktadir. Aynm1 zamanda verilen bazi kararlarin etkinligini kaybetmesi bazen ise

grubun kararsiz kalmasi s6z konusudur.*®

Demokratik liderlik tarzinin 6zellikleri ile birlikte bu tarzi benimseyen liderin
Ozelliklerini belirtmek fayda saglayacaktir. Demokratik liderin 6zellikleri su sekilde
belirtilmektedir.

e “Demokratik lider, grup politikasinin olusumunda grup iiyelerini tartigmaya
sevk eder.

e Demokratik lider, tartisma Oncesinde grup iiyelerine konu hakkinda genel
bilgiler verir. Teknik bilgi i¢in en az iki se¢enek sunar ve se¢im isini grup
uyelerine sunar.

o Demokratik lider, sorumlulugun dagilimi ve is bdliimiiniin olusturulmasini
gruba birakmustir.

e Demokratik lider, yargilama ve elestirilerinde nesnel olmaya calisir.

e Demokratik lider, biitin konularda grup Uyelerine gliven verir.

*T. Glingdr, “Degisen Kosullarda Orgiitsel Verimlilik ve Insan Kaynaklarim Gelistirme Yonetimi”,
1.Sistem Miihendisligi ve Savunma Uygulamalari Sempozyumu Bildirileri-11, Ankara, 1995, s.955.

“* Eren, 2010, 5.463

“® Eren, 2010, 5.463
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e Demokratik lider, grup Gyelerini her konuda kendilerini tamamen serbest

hissetmesini saglar."47

4.3. Tam Serbesti Tamyan Liderlik

Tam serbesti taniyan liderlik tarzi, yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan,
izleyenleri kendi hallerine birakan ve her izleyenin kendisine verilen kaynaklar
cercevesinde amag, plan ve programlarini yapmalarina olanak taniyan anlayis olarak
kabul edilmektedir. Bagka bir anlatim ile tam serbesti taniyan liderlikte, lider yetkiye
sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarin1 tamamiyla izleyenlerine

birakmaktadir?®,

Tam serbesti taniyan liderlik tarzini benimseyen liderler, grup iiyelerinin
¢oziimleyemeyecegi durumlarda devreye girerek yiirlitme sirasinda gerekli bilgi ve
destegi saglamaktadir. Bu tarz liderler, planlamay1 yaparak rotayi belirlemekte ve

yiiritme ile ilgili bolimi izleyenlerine birakmaktadir.*

Serbest birakici liderlik, daha ¢ok yiiksek kiiltiir seviyesine sahip bireylere
uygulanabilecek bir liderlik tarzini olusturmaktadir. Bu liderlik tarzinda lider
iiyelerin her dedigini yerine getirir. Uyelerin kararlarin1 kabul eder ve uygulamada
problem c¢ikmaz. Bu liderlik tarzi, grup lyelerinin amag, plan ve politikalarini
kendilerinin belirlemesi, uygulama ile ilgili kararlar1 kendilerinin alip uygulamasi,
her liyenin bireysel egilim ve aktivitesini harekete gecirmesini saglamaktadir.
Calisanlar kendilerini yetistirip problemlere en iyi ¢6ziim sekli bulma konusunda
giidiilenmislerdir. Burada liderin gorevi ise malzeme ve kaynak saglayarak, bunlarla

ilgili sinrlart ¢izmektir.>

Tam serbesti taniyan liderlik tarzinin en 6nemli yarari grup lyelerinin ya da

izleyenlerin amag, plan ve politikalar1 kendilerinin saptayip ydritmesi nedeni ile

YGiiney, 5.121-122

* Eren, 2010, s.461

9 A Usal -Z. Kusluvan, Davranis Bilimleri, Izmir, 2000, s.313

T, Cetin, Tam Serbesti Taniyan Liderlik Anlayisinin Orta Kademe Yoéneticilerin Yenilikgilik
Egilimleri Uzerindeki Etkisi: Ege Bolgesindeki Mobilya Isletmelerinde Bir Uygulama Dumlupinar
Universitesi (DU) SBE. Isletme Anabilim Dali (IABD) Yé&netim Organizasyon Bilim Dali (YOBD)
YYLT., Kiitahya, 2009, s.26
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bireysel yaraticihigin artmasi olarak kabul edilmektedir™. Bireysel yaraticiligm
artmasi sonucu grup iiyelerinin motivasyonunun arttig1, karar verme ve sorun ¢ézme

yetilerinin gelistigi gorilmektedir.

Tam serbesti taniyan liderlik tarzinin en 6nemli zarari, grup i¢inde anarsinin
dogmasi, herkesin diledigi amaglara dogru yonelmesi ve hatta iiyelerin birbirine
karsit amaglara dogru yonelmelerine yol agmasi olarak kabul edilmektedir. Diger bir
Oonemli zarari ise, bireysel basarilarin disinda grup basarilarinin azalmasi olarak kabul
edilmektedir. Bununla birlikte is gormekten kaginan, tembel grup iiyelerinin anarsiyi
arttirarak kaynaklar1 kendi yararlarina kullanmalari, grubu bdlmeye yoOnelik

cabalarinin ¢ogalmasi olarak diigiintilmektedir. 52

Bu agiklamalarin 1s1¢inda tam serbesti taniyan liderin Ozelliklerini Cetin’in

calismasindan yararlanarak su sekilde siralanabilir.>®

Tam serbesti tantyan lider, yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma

haklarin1 tamamuyla izleyenlerine birakmaktadirlar.

e Tam serbesti taniyan lider, grup amaglarin1 kendisi olusturmaz. Kararlar onu

yapmaya istekli olan grup iiyeleri tarafindan alinir.

e Tam serbesti taniyan lider, liderlik yetenegine giivenmez.

e Tam serbesti tantyan lider, grup iiyelerinin islerine kars1 ¢ok az ilgilidir.

4.4. Karizmatik Liderlik

Son yillarda yapilan caligmalarda liderlik tarzlart bakildiginda, liderlerin

belirli 6zellikleri iizerinde durulmaktadir. Liderin belirli 6zelliklerinin temel alindig1

liderlik tarzlarindan birisi de karizmatik liderlik olarak kabul edilmektedir.

51 Eren, 2010, 5.463
52 Eren, 2010, 5.464
53 Cetin, 5.28-29
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Karizmatik liderlik tarzin1 agiklamadan 6nce karizma kavraminin agiklanmasi
gerekmektedir. Ik olarak 1974 yilinda alman sosyolog Max Weber tarafindan
kullanilan karizma kavraminin liderlik ¢alismalarinda son yillarda yerinin éneminin
arttign goriilmektedir.>® “Karizma kavramsal olarak cekiciligi ifade etmektedir.”>
Karizma, siradan insanlardan cok, olaganiistii giic ve 6zelliklere sahip kisiler igin

gecerli bir kavram olarak kabul edilmektedir.

Karizmatik liderlik tarzi saygi, giiven ve sadakat temeline dayali bir
anlayistir. Ozellikle giiven liderlikte ¢ok &nemli bir olgu olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Soloman ve Frores given olgusunu su sekilde agiklamaktadir. “Gliven
bir segenek, bir tercihtir. Giiven daha bastan itibaren var olan veya garanti goziiyle
bakilabilecek bir sey degil, yasamimizin aktif bir parcasidir. Basit bir sekilde ifade
etmek gerekirse, giiven talihin veya karsilikli anlayisin bir iiriinii degil, beceri ve
taahhiit gerektiren bir seydir. Giiven; takdir edilmeyi, 6zenli olmayi, dikkatli ve

bilincli bir eylemi gerektirir.” >

Karizmatik liderler, yiksek derecede itibar goren, given veren, hakimiyet
kuran, bir amaca bagli olan ve bu amaglari dogrultusunda izleyenlerini psikolojik
olarak hazirlama yetenegine sahip olan kisiler olarak kabul edilmektedir®’. Ayni
zamanda karizmatik liderler izleyenlerini duygusal olarak etkileyebilmekte ve elinde
bulundurdugu bu giiciin izleyenlerini etkiledigini bilmektedirler®™. Karizmatik
liderler, kendi kararlarina, diisiincelerine ve yeteneklerine giiven duyan, gucld,

dinamik bir gorintu sergilemektedirler.

Karizmatik liderin genel kabul goren 6zelliklerini asagidaki sekilde siralamak

mUmkundur:

e “Karizmatik lider, kisisel ve toplumsal degerlere dnem verir.”>

> Bass, 5.184

> Kogel, 5.557

% R.C. Solomon - F. Frores, Giiven Yaratmak, istanbul, 2001, 5.18-19

°" Bass, 5.184

%8 J.S. Luke, “Catalytic Leadership”, Stategies For An Interconnected World, California, 1998, .28
*E. Akdogan, Ogretim Elemanlarmin Algiladiklari Liderlik Stilleri ile Is Doyum Diizeyleri
Arasindaki Iliski, Marmara Universitesi (MU) Egitim Bilimleri Fakiiltesi YYLT., istanbul, 2002, .14
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e Karizmatik lider, iiyelerin ihtiyaclarina, cevresel faktorlere duyarlilik

gosterir.”®

e  Karizmatik lider, yeniliklere ve degisime aciktir.”®!

“e  Karizmatik lider, kendisini riske atar, 6zveride bulunur ve ortak amaclar

ugruna biiyiik bedeller 5der.”®?

e Karizmatik lider, ortaya koydugu bilgi giiciiyle calisanlar1 da arkasina alarak
geleneksel olmayan stratejilerle basariya ulagir.”®

e  Karizmatik lider, i¢inde bulunulan durumdan oldukca farkli boyutlardaki
ortamlar1 hayal ederek, calisanlarin kabul edebilecekleri gercekei

degisimleri uygulama cesaretine sahiptir.”*

4.5. Doniisiimcii Liderlik

Dontigiimeti liderlik, alan yazini incelendiginde liderin 6zellikleri temel
alarak sekillenmis, liderlik tarzlarindan birisi olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Doniisiimcii liderlik tarzinda bir dongiiniin oldugu ve lider ile izleyenlerin karsilikli

bir etkilesim igerisinde bulundugu diisiiniilmektedir.

Dontigiimeti liderlik, Dawnston tarafindan 1973 yilinda ileri siiriilmiis ve
1978 yilinda McGregor Burns tarafindan gelistirilmistir. Bernard Bass tarafindan
yayginlastirilan Dontistimceti Liderlik, “lider ve onu izleyenlerin birbirlerinin moral

ve motivasyonlarin iist diizeyde arttirma siireci olarak tanimlanmaktadir.”®

Dontisimct liderlik, daha yiiksek liderlik performansi sergilemek olarak da

tanimlanmaktadir. Doniistiirticii liderin, calisanlarin ilgilerini arttirdigi, gelistirdigi,

% Akdogan, s.14

%1 Akdogan, .14

82 U. Zel, Liderlik Teorileri ve Arastirmalar1, Ankara, 1996, s.53
% Zel, 1996, 5.53

® Zel, 1996, 5.53

%S. Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon, Ankara, 2000, s.58
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hedeflerin c¢alisanlar tarafindan kabul edilmesini sagladig1 ve bu akisi siirekli kildigi
kabul edilmektedir.®

Donitisiimeti  liderlik, hedef ve amacglarin  tekrar  belirlenerek,
sorumluluklarinin tazelenmesi ve amaca ulasabilmek icin sistemin tekrar

yapilandirilmasidir. Karsilikl tesvik etmeye dayanan liderlik tarzidir.®”

Doniistiimceii
Liderlik tarzinin dort bileseni oldugu kabul edilmektedir. Bu bilesenler ideal etki ve
karizma, ilham verme, bireysel ilgi ve zihinsel tesviktir.”®® Doniigiimeii liderlik

tarzin1 benimseyen liderin 6zellikleri asagidaki sekilde siralanmaktadir.

e Doniistiirticii lider, calisanlar ile yakin iligkiler kurarak ve her bir ¢alisanin

kisisel ihtiyaclarini1 dikkate alarak ¢alisanlara kars1 kisisel ilgi gosterir.

e Doniistiiriici lider, bagimsiz, elestirisel diisiinebilen ve bdylece isletmeye

onemli katkilar1 olabilecek, yenilik¢i izleyenler yaratmayi hedefler.

e Doniisiimcii lider, hatalarin kendileri i¢in bir gelisme firsatt oldugunun

farkindadirlar, reformcu, degisimci ve yenilikgi bir kimlige sahiptirler.

e Doniistiiriicii lider, insanlar arasi iliskileri gelistiren ve onlarin arasindaki

iletisimi artiran bir kisilige sahiptir.

e Dontstiirticii lider, bireysel ilgi olusturarak onlara karsi farkl, fakat adil

davranir.”®

%B_ Bildik, Liderlik Tarzlari, Orgiitsel Sessizlik ve Orgiitsel Baglilik iliskisi, Gebze ileri Teknoloji
Enstitiisii SBE. IABD. YYLT., Gebze, 2009,5.26

7L Eraslan, ‘‘Okul Diizeyinde Doniistimcii Liderlik’” Erzincan Egitim Fakiiltesi Dergisi, C.6, S.1,
Erzincan, 2004, s.3

%8B, Kahveci, Déniisiimeii ve Etkilesimei Liderlik Davramiglarinin Yénetici Hemsireler Tarafindan
Algilamgi, Hali¢ Universitesi Saglik Bilimler Enstitiisii Hemsirelik B6lumi. YYLT, Istanbul, 2011,
s.21

*Bildik, 5.25-26
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4.6. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, liderin Ozellikleri temel alinarak sekillenen, lider ve
izleyenlerinin arasinda degisim, karsilikli bagimliligin s6z konusu oldugu bir liderlik
tarzidir. Etkilesimci liderlikte, izleyicileri ig¢in liderlerinin isteklerini yerine
getirmenin ¢ok onemli oldugu goriilmektedir. Bunun yaninda liderler de sik sik
izleyicilerinin beklentilerini karsilamak durumundadir. Etkilesimei liderlik, liderin

izleyicilerinin degisen gereksinimlerini hangi 6lciide karsilayabildigine baghdlr.70

Etkilesimci liderlikte, calisanlarinin  sorumluluklari, liderin onlardan
bekledikleri, calisanlarin gerceklestirmeleri gereken isler, lidere itaat ve yapilan isleri
yerine getirme karsiliginda elde edecekleri oOdiiller acik bir bigimde ortaya
konmaktadir. Etkilesimci liderlik, bir takim odiiller araciligi ile izleyenlerin lideri
takip etmesini saglamayi amaglayan, vurgunun izleyenlerin kurallart dogru bir
bicimde uygulamasi lizerinde oldugu, bu amagcla sadece kiigiik capli ve rutin

degisimleri gerektiren liderlik tarzidir. "t

Etkilesimci liderlik tarzini benimseyen liderler, yetkilerini c¢alisanlari
odullendirmeyi, daha ¢ok caba gdstermeleri icin para ve stati verme biciminde
kullanmaktadirlar. Calisanlarin  yaratict  6zellikleri ile pek ilgilenmedikleri

gorilmektedir. Bununla birlikte yenilikci yonleri ile de cok az ilgilenmektedirler.”

Etkilesimci  liderlikte,  liderlik  davramiglar1  dort  alt  boyutta
gergeklestirilmektedir. Bunlar; kosullu odiillendirme, aktif olarak istisnalarla
yonetim, pasif olarak istisnalarla yonetim ve serbest birakici liderliktir.”® Bu bilgiler
1s181inda  etkilesimei liderlik tarzim1 benimseyen liderin ozelliklerini su sekilde

siralamak mimkiindiir;

" Eraslan, s.4

™ Kahveci, .28

2 Eren, 5.404

% Kahveci, 5.28-29

25



e Etkilesimci lider, biraz gelenek¢i yapiya sahiptir. Gegmisteki olumlu ve
yararli gelenekleri siirdiirme, bunlar1 gelecek nesillere birakma bakimindan

yararli hizmetlerde bulunur.”"

e Etkilesimci lider, ¢alisanlarin gegmisten siiregelen faaliyetlerini daha etkin ve
verimli kilmak veya iyilestirmek sureti ile i yapma ve yaptirma yolunu

secer.””

e Etkilesimci liderin, var olan sisteme bagliliklar yl'iksektir.”76

5. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik olgusuna iliskin alan yazini incelendiginde farkli bakis agilart ile
liderlik kavraminin agiklanmaya calisildigi goriilmektedir. Bunun sonucu olarak da
bircok liderlik yaklasim ve modelinin varligi s6z konusu olmaktadir. Bu ¢alismalarda
farkli liderlik yaklasim ve modellerinin ortaya ¢ikmasinin nedeni, liderligin farkh

ozelliklerinin temel alinmasi olarak degerlendirilmektedir.

Liderlik olgusunu farkli o6zellikler {izerinden aciklamaya calisan
yaklasimlarin, benzer 6zellikleri temel alinarak gruplandirildigi goériilmektedir. Bu
yaklagimlar Ozellikler Yaklasimi, Davranissal Yaklasim, Durumsallik Yaklasimi
olarak ii¢ ana bashk altinda toplamaktadir.”’

5.1. Ozellikler Yaklasimi
Ozellikler yaklasimu, liderlik olgusu ile ilgili ilk gelistirilen yaklasim olarak

kabul edilmektedir. Bu yaklagimin liderligi liderin kisini 6zelliklerini temel alarak

aciklamaya c¢alistig1 goriilmektedir.

" Bildik, 5.29-30

" Eren, 5.404

" Bildik, s.30

" M.M. Helms, Encyclopedia of management USA, 2006, 5.446

26



Ozellikler yaklasimi ayni zamanda Thomas Carlyle’nin “Buyik Adam
Kurami” olarak bilinmektedir’®. Bu yaklasimda liderin sahip oldugu ozellikler
liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli faktor olarak kabul edilmektedir.
Liderlik stirecin lider ve onun bireysel oOzellikleri T{izerinden acgiklanmaya

calisilmaktadir. ™

Bu yaklasima gore bazi insanlar belirli niteliklere sahip olarak dogarlar ve bu
nitelikler onlarin her yerde ve her zaman lider olarak ortaya ¢ikmasini saglar. Yani
lider olarak dogulur, sonradan lider olunmaz. Liderin, entelektiiel, duygusal, fiziksel,

sosyal ve kisilik 6zellikleri izleyicilerden farklidir.*°

Bu yaklasimda, bir kisinin lider olarak kabul gérmesi icin ¢esitli 6zellikler
itibari ile grup tyelerinden farkli ozellikler tasiyan kisi olmasi gerekliligi ortaya
cikmaktadir. Bu gereklilikten hareket ile grup iiyeleri gesitli 6zellikler bakimindan
karsilastirilmakta ve lider bu sekilde bulunmaktadir. Bu yaklagimimin agirlik noktasi,
grup lyeleri arasinda, lider olarak ortaya ¢ikacak 6zelliklere sahip kisileri bulmak ve

bunlar1 bu ézelliklere sahip olmayanlardan ayirmak tizerinedir.**

Liderligin o6zellikler yaklasimi kapsaminda cesitli arastirmalar yapilmistir.
Yapilan bu arastirmalar sonucunda lider; diisiinsel, fiziksel, duygusal ve sosyal
Ozellikleri bakimidan belirlenmeye c¢alisilmaktadir. Sabuncuoglu ve Tuz

kaynaginda bu 6zellikleri ve kapsamlarini su sekilde belirtmektedir.

o Diisiinsel Ozellikler: Zeka, dikkat, insiyatif, kararlilik, ileri goriisliiliik,

sorumluluk, ger¢ekeilik, bilgi, yetenek, ikna etme yetenegidir.

e Fiziksel Ozellikler: Giiglii olma, yas, boy, cinsiyet, yakisiklilik, 1rk, etkileme,

aktivite, giizel konusma 6zellikleridir.

"®A. Kelez, Hemsirelerin Orgiit Kilturiinii ve Yéneticilerin Liderlik Davramisin1 Algilamalar;, MU.
Sosyal Bilimler Enstitiisii (SBE) Hemsirelik Béliimii. YYLT, Istanbul, 2008, s.77

YA, Elkins, Management: Structures, Function and Processes, Boston, 1980, s.358

% Kelez, 5.78
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82 7. Sabuncuoglu -M. Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 2001, 5.220-221.
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e Duygusal Ozellikler: Algilama, kendini kontrol etme, giiven duygusu,

sevimek ve sevindirmek, yiiksek basarma duygusu, hirs 6zellikleridir.

e Sosyal Ozellikler: Baskalariyla iyi iletisim kurma, dostluk arkadaslik
yetenegi, disa doniik kisilik yapisi, kendini kabul ettirme 6zellikleridir.

Daha sonra yapilan arastirmalarda grup Tyeleri arasinda liderin
ozelliklerinden daha fazlasina sahip olanlar bulundugu halde bunlarin lider olarak
ortaya c¢ikmadiklar1 goézlenmistir. Bu nedenle, liderlik siirecinin tam olarak
anlagilabilmesi icin bagka degiskenlerin oldugu, bu yaklagimin yetersiz kaldigi
diistiniilmektedir. Lider 6zelliklerinin yanmi sira durum ve kosullar, gorev yapisi ve
izleyicilerin algilamalar1 gibi degiskenlerin de géz dniinde bulundurulmasi gerekliligi

ortaya ¢ikmaktadir.®®

5.2. Davramissal Yaklasim

Ozellikler yaklasiminin liderlik = siirecini agiklamada yetersiz kalmasi
sonucunda aragtirmalarin liderlige konu olan grup, grup yapisi ve isleyisi {izerine
yogunlasmaya basladigi goriilmektedir. Bu baglamda artik liderin davranislar1 6n

plana ¢ikmaktadir.

Arastirmacilar  liderin  sahip oldugu ozellikler yerine izleyicilerin
Ozelliklerine, liderin nasil davrandigi tizerine odaklanmistir. Liderlik siirecini
aciklamaya calisan bu yaklasimin ana fikri liderin liderlik yaparken gosterdigi
davranislar ve liderlik yaptigi grup iiyeleri ile olan iliskilerinin 6zellikleridir.®* Bu
konuda yapilan arastirmalarda, liderin grup iyeler ile iletisimi, yetki devri, planlama
ve denetim sistemleri gibi davranislari, liderin etkinligini belirleyen faktorler olarak

ele alinmaktadir.®

Davranigsal yaklasimda lider davramisinin iki Onemli boyutu iizerinde

durulmaktadir. Bu boyutlar gorev odakli ve iligki odakli liderlik davranislaridir.

BKelez, 5.78-79
#Kocel, 5.577
8 Sabuncuoglu -Tiiz, 5.221
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Davranigsal yaklasim lizerine arastirma yapan arastirmacilar, aynt zamanda lider
davranigin1 analiz ederken organizasyonun yapi ve islevini de irdelemislerdir. Bu
yaklasima gore, lider bireysel ya da organizasyonun hedeflere ulagsmasini saglamada

iki yol izlemektedir. Bu yollar su sekildedir.

1.“Gorev odakli liderlik davranisi sergileyerek ¢alisanlari daha kaliteli is yapmaya

yoneltir.”%

2.“Organizasyon {yelerine destek saglayarak calisanlarin bireysel hedeflerine

ulagmalarina yardimer olur.”®’

Davranigsal teorinin gelistirilmesine cesitli uygulamali arastirma ve teorik
calismalarin katkis1 bulunmaktadir. Bu yaklagim dogrultusunda yapilan c¢aligsmalar

asagida 6zetlenmektedir.

5.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismasi

Davranmigsal liderlik yaklagiminin gelismesine biiylik katkida bulunan
calismalardan birisi 1945'de baslayan Ohio State Universitesi ¢alismasi olarak kabul
edilmektedir. Bu caligmalar yoneticiler lizerinde yapilarak, liderin tanimlanmasina
yonelik olmustur. “Calismada elde edilen tanimlar sonra analiz edilmekte liderlik
stirecini ve lideri agiklayan faktorler belirlenmeye ga11§11maktad1r.”88Bu calismalarin
sonucunda liderlik davraniglarini tanimlayan iki bagimsiz degiskenin 6nemli rol
oynadiklar1 belirlenmistir. Bu iki faktor bireyi 6nemseme ve ise agirlik verme olarak
tespit edilmistir. Liderlerin davramiglarinin bu iki faktor etrafinda yogunlastigi

belirlenmistir.*

Kisiyi dikkate alma faktorii; liderin izleyenleri {izerinde giiven ve saygi

yaratmasi, onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniinde davranislari ifade

8 Celik, s.11

8 Celik, s.11

8L. Aysel, Liderlik ve Duygusal Zeka, Kocaeli Universitesi SBE.IABD.YOBD.YYLT., Kocaeli,
2006, s.13

% Kogel, 5.578
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etmektedir. Kisaca liderin, davranislarinda izleyenlerine agirlik vermesi olarak

degerlendirilmektedir.

Ise agirlik verme faktorii; liderin, gerceklestirilmek istenen amagla ilgili isin
zamaninda tamamlanmasi i¢in, amag¢ belirleme, grup (yelerini organize etme,
iletisim sistemini belirleme, is ile ilgili stireleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar
verme yoniindeki davranisi ifade etmektedir. Ohio Universitesi arastirmalarindan

cikarilan genel sonuglardan bazilar1 Zel” den yararlanarak asagida belirtilmektedir.*

e Grup otoriter liderlik istiyor ve bekliyorsa en uygun hareket tarzi bu liderligi
uygulamaktir.

e Grup daha az otoriter lider istiyorsa, liderin yapiy1r harekete gecirme
davranigina tepki gosterecektir.

e Yapilan is, teknoloji geregi ¢cok detayli diizenlenmisse ve zaman kisitli ise
herkese ilgi gostermeye c¢alisan lider basarili olamayacak, devamsizlik ve
sikayetler artacaktir.

e Isin Ozelligi bireyin ve grubun kendilerini gerceklestirmelerini onleyici
nitelikte ise, bu yoldan motive etmenin faydasi olmayacaktir.

e Izleyenlerin Ustlerle iletisimi az ise, ydnetim tarzi otoriter liderlik tipinde
olacaktir.

e (alisanlar devaml iliski i¢inde ise liderden yliksek anlayis bekleyeceklerdir.

e Liderin insan1 6nemseyen davraniglari ¢ogaldik¢ca personel devir hizi ve
devamsizlig1 azalmaktadir.

e Liderin yapiyr harekete gecirmeyi esas alan davraniglar arttikca grup

tiyelerinin performansi yiikselmektedir.

5.2.2 Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

Ohio State Universitesi Liderlik Calismasi lider davranislarini insana ve
bireye 6nem verme seklinde liderin davranislarini yoneticiler tizerinde iki faktorle
genel olarak incelemektedir. Calismada sonug¢ olarak da hem ise hem de bireye

yonelik davranis sergileyen liderlerin kazanimlarina yer vermektedir. Michigan

%y. Zel, Kisilik ve Liderlik, Ankara, 2011, 5.127
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Universitesi Liderlik Calismalarmin ise bu iki faktorii daha da genisleterek bireylerin
tatmin ve performansini arttirict ayni zamanda islerin daha kolay yapilmasini
saglayict liderlik davraniglarin1 temel alarak calisanlar {izerinde gergeklestirildigi

gorulmektedir.

Michigan Universitesi Liderlik Calismalari, Ohio Universitesi liderlik
arastirmalart ile ayn1 donemde 1947 yilinda Rensis Likert'in 6nciiliigiinde ytliksek ve
disiik verimlilikteki ekipler {izerinde uygulanm1$t1r91.Arastlrmalar dort faktore
dayandirilmistir. Bu faktorlerden ilk iki tanesi kisiye yonelik davraniglari, diger ikisi
ise ige yonelik davranislari ifade etmektedir. Bu faktorler su sekilde agiklanmaktadir.
“eo Destek: Grup tiyelerinin kisisel duygularina verilen 6nemi ve degeri arttirict
davranislar.

e Karsihkh iligkileri Kolaylastirma: Grup iiyeleri arasinda, yakin ve karsilikl
tatmini saglayan iligkilerin gelismesini destekleyen davranislar.

e Amacin Vurgulanmasi: Grup amaglarina ulasmak ve yiliksek performans
saglamak i¢in motive edici davraniglar.

e Isi Kolaylastirma: Arag-gerec ve teknik bilgi gibi kaynaklar saglayarak,

amaclara ulasmada kolaylik saglayici davramislar.”%

Verimlilik, is tatmini, personel devir hizi, devamsizlik, sikayetler, maliyet ve
motivasyon gibi kriterler kullanilarak, grup iiyelerinin tatminine ve grubun
verimliligine katkida bulunan faktorler arastirilmis ve iki degisik liderlik davranisi
tespit edilmistir. Bu liderlik davranisi ise yonelik liderlik ve insana yonelik

liderliktir.%

Michigan Universitesi liderlik g¢alismasina gore ise yonelik lider, grup
liyelerinin Onceden belirlenen ilke ve yontemlere gore calisip caligmadiklarini
yakindan kontrol eden, biiylik 6l¢iide cezalandirma ve mevkiye dayanan resmi
otoritesini kullanan bir davranis gosterir. Buna karsilik kisiye yonelik lider, yetki

devrini esas alan, grup {yelerinin tatmini arttiracak ¢alisma kosullarinin

%17el, 2011, 5.128
%27¢|, 2011, 5.128
%Aysel, 5.15
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gelistirilmesine ¢alisan ve izleyenlerin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan

ilgilenen bir davrams gosterir.**

Michigan tiniversitesi ¢alismalari sonucunda insana yonelik davraniglarda
bulunan liderlerin daha basarili olduklar1 goriilmektedir. Insana ydnelik davranislarda
bulunan liderlik anlayisi ile ayni zamanda izleyenlerin tatmin duzeyinin,

performansinin ve is veriminin arttig1 gozlenmektedir.

5.2.3. Blake ve Mouton’un Liderlik Izgaras1 Modeli

Liderlik Izgaras1 Modeli, Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan, Ohio ve
Michigan calismalar1 sonuglarina dayanilarak gelistirilmis davranis modellerinden

birisi olarak kabul edilmektedir.

Buyuk oOlcude orgiit gelistirme ile ilgili egitim programlarinda kullanilan bu
model liderlerin davramiglarin1 iki boyutta toplamaktadir. Bu boyutlar liderin
davranig tarz1 ve tutumunu ifade etmektedir. Bunlar tretime yonelik olma ve insana
ilgidir.*® Uretime ilgi, liderin politika olusturma, yeni iriin gelistirme, siirecleri
tyilestirme, is ylkleme ve satiglar1 arttirma gibi iiretimsel konulara karsi liderin
tutumunu ifade etmektedir. Insana ilgi, hedeflere ulasirken organizasyonun tiimiine
giivenme, iyi calisma kosullar1 saglama, adaletli bir iicret yapisi olusturma ve
calisanlarla iyi sosyal iligski kurma gibi insani konulara karsi liderin tutumunu ifade

etmektedir.®®

Bu modelde, iiretime ilgi ve insana ilgi boyutlari, her biri ayr1 ayn ilgi
dereceleri gosteren dokuz bollime ayrilarak matriks elde edilmistir. Bu modelin en
Oonemli yarar1 liderlere, gosterdikleri davranisi kavramsallastirma imkani vermesidir.
Bu model, bu amagla diizenlenen egitim programlarinda kullanilmistir. Fakat
uygulama arastirmalarinin bu modeli desteklememesi nedeni ile model tartismali

pozisyona gelmistir.®’

¥Kogel, 5.579

%}, Aksel, ““Liderlik Teorileri>’, Liderlik ve Motivasyon (Ed. C. Serinkan ), Ankara, 2008, s.41
% P G. Northouse, Leadership: Theory and Practice, London, 2000, 5.38

% Kogel, 5.580-581
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5.2.4. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu

Robert Tannenbaum ve Warren H.Schmidt tarafindan 1957 yilinda ortaya
atilan bu yaklasim, davranigsal yaklagimlar konusundaki en 6nemli yaklagimlardan

birisi olarak kabul edilmektedir.

Bu yaklasimda liderligin iki ug¢ noktasi olarak ‘otokratik liderlik® ve
‘demokratik liderlik’ oldugu kabul edilmektedir. iki ucun arasindaki dogru (liderlik
dogrusu) tizerine yedi ayr lider davranis bigimi yerlestiren Tannenbaum ve Schmidt,
modeli yetki kavrami lizerine kurmuglardir. Belli bir durumdaki liderlik davranisi
liderin kullandigr yetki miktar1 ile izleyene devredilen yetkinin derecesinin

kombinasyonunu meydana getirmektedir.”
Tannenbaum ve Warren H.Schmidt tarafindan ortaya atilan liderlik dogrusu
yaklasimi sekil 2’de belirtilmektedir. Bu dogru sonucu farkli yedi durumun ortaya

¢iktig1 goriilmektedir. *

Sekil 2. Denetleme Derecelerine Gore Lider Siniflandirmasi

Otoriter Demokratik
Gorev Merkezli Ast Merkezli
_ —

Astlarin insiyatif kullanmasi

Otoritenin kullanmilmasi

1 2 3 4 5 6 7
Kaynak: U. Zel, Kisilik ve Liderlik, Ankara, 2011, s.135

% Zel, 2011, 5.135
M. Ozcan, “Dinamik Cok Boyutlu Liderlik”, 21.YY.da Liderlik Sempozyumu, istanbul, 1997, 5.583
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Ortaya ¢ikan bu durumlar1 Zel eserinde agagida yer alan sekli ile belirtmektedir.
“1.Durum: YoOneticiler karar1 verir ve duyururlar.

2.Durum: Yonetici kararini ikna ederek kabul ettirir.

3.Durum: Yonetici fikrini bildirir ve soru bekler.

4.Durum: Yonetici alternatif bir kararla ortaya ¢ikar.

5.Durum: Yonetici sorunu ortaya koyar, onerileri alir ve karar verir.

6.Durum: Yonetici sinirlar1 tanimlar ve grubun karar vermesini ister.

7.Durum: Yonetici izleyenlerin, iist tarafindan belirlenen sinirlar i¢inde gorevlerini

yapmalarina izin verir.”

5.2.5. McGregor’un X ve Y Teorileri

Dougles McGregor tarafindan formiile edilen X ve Y teorisi yOnetim
olgusunu agiklamak {izere gelistirilmistir. Ayni zamanda bu teori liderlerin

davranislarini agiklamak tizere liderlik siirecinde kullanilmaktadir.

McGregor, kisiligi ve davranislar iizerinde bazi varsayimlara dayanarak ¢ok
tartisilan iki liderlik tipi gelistirmistir. Bu varsayimlar birbirine zit goriisler iceren iki

grupta toplanmaktadlr101

McGregor’in X teorisi, ¢alisanlarin pasif, ¢aligmay1 sevmeyen, isten miimkiin
oldugunca kacan, sorumluluk almak istemeyen kisiler oldugunu bu nedenle de
kisileri yakindan kontrol etmek, gerekirse zorlamak ve ceza vermek gerekir goriistinii
benimsemektedir. Y teorisinde ise X teorisinin tersi bir goriis savunularak insanlarin
151, gerekli kosular sagladig1 takdirde eglence kadar dogal gordiikleri, tembel
olmadiklari, kendi kendilerini kontrol edebilecekleri, potansiyellerini gelistirmeyi ve
sorumluluk almay1 6grenebilecekleri goriisii savunulmaktadir. 192 McGregor’a gore X

teorisinin varsayimlari su sekilde belirtilmektedir.

100 7e], 2011, 5.135
101 Kogel, 5.580-581
192 Ormanc, s.21

34



e Ortalama insan isi sevmez ve elinden geldigi Ol¢lide isten kagma yollarini
arar. Yonetim bu nedenle isten kagma egilimini 6nleyici tedbirleri almali,
disipline 6nem vermeli ve isgoreni cesitli cezalarla korkutmalidir.

e Insanlar ydnetilmeyi tercih eder, sorumluluktan kagar, hirsh degildir,
giivenlige olan tutkusu fazladir.

e Insanlar bencildir, kendi arzu ve amaglarmni 6rgiit amaclarina tercih eder. Bu
nedenle siki ve yakindan denetlenmelidir.

e Insan yaradilis1 geregi yenilik ve degisiklikten hoslanmaz ve bu tiir olgulara
direnir, isyan eder; aligkanliklarina tutkusu fazladir.

e Ortalama insanin Orgiitsel sorunlarin ¢6ziimiinde ¢ok az yaratict yetenegi
bulunur.

o Insanlar parlak zekali degildir, kolayca kandirilabilir. Harekete gegmesini

saglamak icin maddi bakimdan 6diillendirilmelidir.”**

Bireysel ve orgiitsel amaglarin biitiinlestirilmesini simgeleyen Y teorisi
McGregor’un varmak istedigi yonetsel ve davranigsal yaklasimlar igerir. Ozellikle
toplum ve davranis bilimlerinde izlenen gelismeler X teorisinin getirdigi ilkeleri
giderek gecersiz kilarken, Y teorisinin hizla olugmasina yardimci olmaktadir.*®

McGregor’a gore Y teorisinin varsayimlari asagidaki sekilde belirtilmektedir.

e “Isyerinde, isgorenin fiziksel ve diisiinsel caba harcamasi oyun ya da
dinlenme kadar dogaldir. Ortalama insan isten nefret etmez, is bir basar1 ve
tatmin kaynagidir.

e Siki denetim ve ceza ile korkutma kisiyi orgiitsel amaglara yoneltecek tek yol
degildir. Insanlar orgiite baglanir, isi ve is arkadaslarmi severse, kendi
kendini yonetme ve denetim yollarin1 kullanarak, orgiite daha yararli olmaya
ve hizmet etmeye calisir.

e Orgiitsel amaglara baglilik onlarmn elde edilmesi ile ilgili ddiillere bagldir.
Yani, amaglara ulagsmak icin hizmet eden ve basariya ulasan insanlar

odullendirilmelidir.

103 Eren, 2010, 5.26
104 Sabuncuoglu - Tiiz, 5.24
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e Elverigli kosullar saglandigi takdirde, normal insan sorumlulugu kabul
etmekle kalmaz, onu aramayr da Ogrenir. Sorumluluktan kaginma, hirs
yoksunlugu ve giivene asir1 onem verme genellikle kotli yonetim deneylerinin
insanlar1 olumsuz bir sekilde etkilemesinin sonucudur; yoksa dogustan
kazanilan hususlar degildir.

e Orgiitsel sorunlarin ¢dziimiinde gerekli olan yaraticilik, ustalik ve diis kurma
yetenegi insanlar arasinda az degil genis 6l¢iide dagitilmistir.

e C(Cagdas sanayi yasantisinin kosullar1 insan1 ancak belirli bir konuda ¢alisma
ve uzmanlagsmaya zorladigindan, yetenek ve becerilerinin sadece bir

kismindan yararlanabilmeyi saglamaktadir.”'%

Bu yaklasimin ozellikle Y teorisinin varsayimlari, bireysel ve o6rgltsel
amaclarin biitiinlestirilmesi anlayisindan dolay1r genel kabul gérmektedir. Liderlik
olgusunun dayandig1 temel nokta olan amaglar dogrultusunda biitiinlesme ve hareket
anlayis1 ile bu zamandan sonra ortaya konan goriis ve diislinceleri Y teorisinin

varsayimlarinin etkiledigi goriilmektedir.

5.2.6. Likert’in Sistem Dort Modeli

Liderlerin davranislarinin anlasilmasi1 ve gruplanmasi ile ilgili olarak
modellerden birisi ise Rensis Likert tarafindan gelistirilen sistem 1- sistem 4 modeli
kabul edilmektedir.

Likert ve arkadaslarmin gelistirdikleri orgiitsel degisim programlar1 orgiitleri
X kuramindan Y kuramina ge¢melerine yardim etmeye, olgun olmayan davraniglari
olgun davraniglar yoniinde O6zendirmeye ve gelistirmeye yoneltmisti. Likert
orgutlerin ydrurlikte olan yonetim sistemlerinin 1’ den 4’e kadar uzanan bir
stireklilik i¢cinde oldugunu agiklamistir. Bu sistemleri kisaca asagidaki gibi 6zetlemek

mumkindir, 1%

e Sistem 1: Yonetim astlara ender olarak karar verme siirecine katilma olanagi

tanimakta ve onlara gliveni bulunmamaktadir. Astlar daha ¢ok tehdit, korku

105 Eren, 2010, 5.27
106 Eren, 2010, 5.33-35
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ve ceza yontemleriyle calistirilmakta fizyolojik ve giiven gereksinimleri

karsilanmaktadir. Ast iist iligkileri az, korku ve giivensizlik doludur.

e Sistem 2: Yonetimin astlara giiveni vardir fakat bu giiven bir beyin
hizmetkarina duydugu giliven seklindedir. Astlar1 giidiillemede hem giiclii

cezalar hem de giiclii 6diiller kullanilmaktadir. Kontrol hala iistlerin elindedir.

e Sistem 3: YOnetimin astlara 6nemli 6lgiide ancak tam olmayan giiveni vardir.
Astlarn alt diizeylerde, 6zel ve teknik konularda karar vermesine izin verilir.
Odiiller, ast sorunlariyla ilgilenmeler ve ender olarak verilen cezalar
giidiileme aracidir. Astlara sorumluluk verilir.

e Sistem 4: Yonetimin astlara giiveni tamdir. Karar verme dengeli bir bigimde
biitlin orgilite dagitilmis durumdadir. Astlara kontrol siirecine katilmak tizere

yetkiler verilmektedir.

5.3. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklasimi, liderlik olgusunun olustugu kosullara Onem veren
liderlik yaklagimi olarak kabul edilmektedir. Bu yaklasimin temel olarak liderlik

olgusunu gelisen ve degisen kosullar altinda ele aldig1 gériilmektedir.

Durumsal liderlik yaklagimlarina genel olarak bakildiginda, degisik
kosullarin degisik liderlik tarzlarinin olusmasina neden olacagi diisiincesinin hakim
oldugu g(‘jriilmektedir.107 Bu yaklagima gore, her durum ve kosula uygun her durum
ve kosulda basarili olabilecek evrensel bir liderlik modeli yoktur. Liderlik,
izleyiciler, amagclar, liderin kisisel Ozellikleri, ortam kosullarinin bir fonksiyonu
kabul edilmektedir.*®

Durumsallik  yaklasiminda degerlendirilen faktorler karsilikli  olarak
birbirlerini de etkilemektedir. Bagka bir ifade ile ortam kosullarinda meydana gelen

degismeler grubu olusturan izleyicileri, izleyicilerin davramig ve amaclarin

97 Kogel, 5.584
108 Eren, 2010, 5.445
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etkilemektedir. Bu etkileme farkli liderlik bicimine ve farkli kisisel ozelliklere

ihtiyaci beraberinde getirmektedir.*®

e lzleyenlerin liderlik iizerindeki etkileri: “Genellikle liderlik davramisi,
liderin hitap ettigi grubun yapisina ve amaglarina baghdir. Izleyicilerin farkl
yap1 ve Ozellikte olmasi, onlarin istek ve arzularinin farklilagsmasina yol agar.
Izleyicilerin kiiltiir seviyesi, yas, deneyim, hiyerarsik seviye, ekonomik,
sosyal ihtiyaglarin doyum diizeyi gibi bir takim faktorler, izleyicilerin
amaclarini, davraniglarimi ve liderlik beklentilerini etkiler. Lider, orgiit
amaclar1 ile g¢alisanlarin amaglarin1 bagdastirmak zorundadir. Bu nedenle

izleyicilerinin beklentilerini dikkate almalidir.”**

e Gercekci amaclar belirlemenin liderlikteki rolt: “Bir liderin rol
davranigini belirleyen o6zelliklerden digeri ise grubu harekete gecirecek,
icinde yasanilan kosullara uygun amaglar belirlemektir. Lider, gruba amaglari
aciklamak ve bunlarin ulasilabilir oldugunu kanitlamak zorundadir.
Amaclarin gergekci olmasi igin, izleyicilerin arzu ve ihtiyaglar ile sosyo-
ekonomik durumlarinin ayn1 zamanda orgiitiin i¢inde bulundugu durumun iyi

degerlendirilmesi gerekmektedir.” 1

e Ortam Kkosullarimin liderlik iizerine etkisi: “Orgutin i¢ iliskilerini
ilgilendiren kosullar ile 6rgiitlin iligkide bulundugu ¢ikar gruplarindan olusan
yakin ¢evre kosullar1 ile sosyo-ekonomik, Kkdltirel, siyasal, hukuksal
teknolojik degisim ve gelisimleri kapsayan tiim cevre dikkate alinmalidir.

Tiim bu kosullar liderlik bi¢im ve davranislarini etkilemektedir.”**?

5.3.1. Amag — Yol Yaklasim

Amag — yol yaklasimi Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilmis

durumsal bir yaklasim olarak kabul gormektedir. Bu yaklagimin gelistirilmesinde

109 Eren, 2011, 5.503

10 Bydak - Budak, .92

11 Bydak - Budak, .92

112 Bydak - Budak, 5.92-93
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motivasyon olgusunun beklenti kuramindan esinlendikleri goérilmektedir. Bu

yaklagima gore davranislarn etkileyen iki faktor bulunmaktadir Bu faktorler;

“-Kisinin, belirli davraniglarin belirli davranislara ulagtiracagi inanci

-Bu sonuglara kisinin verdigi deger" olarak belirtilmektedir.**

Amag — yol yaklasimina gore liderin isi izleyiciler i¢in 6nemli olan amaglari
belirleyip, bu amaca giden yolu bulmaktir.*** Bununla birlikte bu yaklagim, liderin
gostermis oldugu davraniglarin izleyenler (zerindeki motivasyon, performans ve
tatmin derecesini agiklamaya calismaktadir.™™ Bu yaklagima gore liderin etkileme
giicii ile izleyenlerini harekete ge¢irmesi onlara pozitif dinamizm katmasi s6z
konusudur. Lider izleyenlerini kendi davraniglari ile daha olumlu ve performansi

yiiksek davraniglara yonlendirebilmektedir.

Amag-yol teorisinde lider, dort cesit liderlik davramisi uygulayarak
izleyenlerinin motivasyonunu, is tatminini ve basar1 derecesini etkileyebilmektedir.

Bu liderlik davraniglar1 su sekilde belirtilmektedir.

“-Yonlendirici Liderlik: “Yonlendirici liderlik, izleyenlere isle ilgili teknik bilgi
verir, onlardan neler bekledigini ve nasil yapmalar1 gerektigini agiklar. Standartlarin

tam olarak uygulanmasini ister.

-Destekleyici Liderlik: izleyenlerin ihtiyaglarina ve isteklerine Onem verir.
Arkadasca davranir, fakat isin daha uygun ortamlarda yapilmasi i¢in fazla ¢aba sarf

etmez. Herkese esit bicimde davranir. Kendisiyle diyalog kurmak kolaydir.

-Katihmer Liderlik: isle ilgili konularda izleyenlerine danisir. Onlarin fikirlerine

deger verir. Yonetsel 6lcekteki lider tipine yakin davranislar gosterir.

' Kocel, 5.588
114 G, Dessler, Management Fundamentals, New York, 1979, s. 288
15 Kogel, 5.589
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-Basariya Yonelik Liderlik: iddiali amaglar ortaya koyar ve izleyenlerine bunlari
basarabileceklerine dair giiven duydugunu belirtir. Onlardan devamli olarak en

yiiksek diizeyde performans gostermelerini ister.”*

Amag-yol teorisinde de, her degisik durum icin bir liderlik davranigi sz
konusudur. Lider devamli olarak bir celiski i¢indedir ve dengeyi saglamak
zorundadir. En uygun liderlik davranisinin hangisi oldugu, isin niteligine gore

degismektedir.

“House’un modelindeki ana degiskenler isten duyulan tatmin ve rol
belirsizligidir. Isten duyulan tatmin, kisinin bir durumu ne &lciide kisisel agidan
miikafatlandirict nitelikte goérdiigii anlamina gelir. Mikafatlar bizzat isin ya da isin
yerine getirildigi ortamin fonksiyonu olabilirler. Rol belirsizligi ise, s6z konusu
kisinin gorevi ile ilgili belirsizlik derecesidir ve iki boyutu vardir;

1.Gorevin basarilmast halinde varilacak amaclarin  6nceden tahmin
edilebilirligi,

2. Davranisin uygun davranig oldugu konusunda rehberlik hizmeti gorecek

kural ve diizenlemelerin Varllgldlr."117

5.3.2. Fiedler’in Durumsallik Yaklasim

Fiedler’in durumsallik yaklagimi, liderligin etkinligi i¢in liderlik davranis ile
Ozelliklerinin nasil birbirini etkiledigini aciklayan ilk yaklasim olarak karsimiza
cikmaktadir. “Fiedler’e gére her durum igin gecerli bir 6nderlik tarz1 yoktur. i¢inde
bulunulan duruma gore etkili olabilecek ¢esitli onderlik tarzlar1 s6z konusudur.”**8
Fiedler birlikte calismayi istedikleri is arkadasi anketi olarak bilinen bir anket
gelistirerek bununla kiginin ise veya is arkadaslar1 ile iliskiye Onem verip

vermedigini arastirmistir. 119

Fiedler’e gore “ liderin kisiligi ile bulundugu ortamin karmasikligi ve yapisal

Ozelligi bir araya gelerek lideri olusturur. Durumsallik yaklagimina gore liderin

10 Zel, 2011, 5.141

17 Zel, 2011, 5.142

18 H. Can ve dig., Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 2011, 5.296
19 Can ve dig., 5.296
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etkililigi, oncelikle liderin organizasyon i¢inde bulundugu mevkiye ve kars1 karsiya
120

kaldig1 kosullara baghdir.” “"Fiedler’in bu yaklasiminda liderlerin davranislarini

belirleyen ti¢ durumsal degisken,;

“-Lider —izleyen iligkileri
-Gorevin yapisi

121 5larak belirtilmektedir.

-Liderin makaminin verdigi yetki
Fiedler tarafindan yapilan arastirmalarda ulasilan sonuglar su sekilde
belirtilmektedir.

e lzleyicileri ile iliskisi iyi olan lider, gdrev yapisim takipgileri kararlara katma
yoluyla belirlediginde ve konumu da giiclii oldugunda en yiiksek etkililige
ulasmaktadir.

e Gorev yapisini agikga belirleyen ve giiglii olan bir lider, izleyicileri ile iliskisi
kotii olsa bile, yliksek verim saglamaktadir.

e Etkililigi en disik olan lider, gorev yapisin1 belirlemede, konumunu
kullanmada ve izleyicileri ile iliski kurmada zayif olan liderdir.

e Bir grubun etkililigi kritik durumlarda liderin uygun liderlik bicimi
gostermesine baglidir.

e Herhangi bir grup iiyesi, uygun ortam olustugunda liderlik davranigini

gosterebilmektedir.

e Her ortamda gecerli olan evrensel ve en iyi bir liderlik bicimi yoktur.”*#

5.3.3. Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Yaklasim
Reddin’in {i¢ boyutlu liderlik yaklagimi, gorev ve iligki davranisi kavramlari

Blake ve Mouton’un Ydnetim lzgarasi modelinden esinlenerek olusmaktadir. Burada

dort temel liderlik davranisi s6z konusudur. Bunlar; yiiksek gorev ve diisiik iliski,

1207 Erdogan, Isletmelerde Davrans, Istanbul, 1991, 5.340
121 Can ve dig. 5.296
122 | E. Basaran, Yonetimde Insan iliskileri, Ankara, 1992, .77
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yiiksek gorev ve yiiksek iligki, yiiksek iliski ve diisiik gorev, diisiik gorev ve diisiik

iliski olarak isimlendirilmektedir.®

Bu dort tip, liderin kisiligi ile ilgilidir. Bir bireyin lider kisiligi veya tipi,
digerlerinin faaliyetlerini yonetirken ortaya koydugu davranis modelidir. Bu model,
ya gorev davranisi, ya iliski davranigi ya da her ikisinin uygun bir bilesimini

icermektedir. 1ki davranis tipi asagidaki sekilde tanimlanabilir.***

e Gorev Davramisi: Liderin grup iiyelerinin rollerini tanimlamasi ve organize
olmast; 1yi tanimlanmis organizasyon modelleri, haberlesme kanallar1 ve isi

bitirme yollar1 bulmak i¢in ¢aba harcamasi olarak kabul edilir.

e lliski Davramsi: Liderin kendisi ile grup iiyeleri arasindaki kisisel iliskileri
haberlesme kanallarini agarak, sorumluluk devrederek ve boylece calisanlara
kendi giiglerini kullanma olanagi vererek, karsilikli giiven, arkadaslik ve
sosyol duygusallik destegi saglamaya yonelik gosterdigi davraniglarin

toplamindan olugmaktadir.

Reddin, lider davranisinin duruma uygun olma seklini etkili, duruma uygun
olmayan lider davranigi seklini de etkisiz liderlik olarak tanimlamistir. Merkezde yer

alan liderlik gézeneginde bulunan liderlik bicimleri su sekilde gosterilmektedir.

“-Temel Liderlik: Kopuk, ilgili, birlestirici, adamis
-Etkisiz Liderlik: Terkeden, gorevci, uzlastirmaci, otoriter

-Etkili Liderlik: Biirokrat, gelistirici, yiiriitmeci, babacan otoriter”*?

Reddin ti¢ boyutlu bu yaklasiminin hem davraniglari hem de durumlar1 analiz
ederek olustugu goriilmektedir. Bu nedenle bu yaklasimin tiim yaklagimlarin bir

sentezi oldugu sdylenebilir.

123 Eyen, 2010, 5.453
124 Eren, 2010, 5.454
12 Can ve dig., 5.298
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5.3.4. Vroom, Yetton ve Jago’nun Karar Agac1 Modeli Yaklasim

1973 yilinda Victor H. Vroom, Philip W. Yetton ve Arthur G. Jago tarafindan
ortaya atilan bu model liderin karar verme siireci iizerinde yogunlagsmistir. Bu
nedenle ‘karar agaci” modeli olarak da ifade edilmektedir. Bu modelin durumsallik
yaklasimi modeli olarak goriilmesinin nedeni, liderlerin davranislarinin kafasindaki
sorulara ve bu sorulara cevap ararken i¢inde bulundugu durum hakkinda yaptigi
yorumlarin etkilesimine baglh olmasidir.**® Bu modele gore bes cesit karar verme
sekli bulunmaktadir. Bu karar verme sekilleri agagidaki gibi agiklanmaktadir.

“e Otokratik 1: Lider var olan bilgiler 1s18inda problemi kendisi ¢oziimler, ya

da o anda elinde olan bilgileri kullanarak kendisi karar alir.

e Otokratik 2: Lider gerekli olan bilgiyi izleyenlerden alir, daha sonra problem

icin ¢6zume karar verir.

e Damsmaci 1: Lider problemi ilgili olan izleyenlerle bireysel olarak paylasir,
onlar1 bir grup olarak bir araya getirmeden, fikirlerini ve onerilerini alir daha

sonra kararini kendisi verir.

e Damsmaci 2: Lider problemi bir grup olarak izleyenler ile paylasir, ortak
fikirler ve oneriler alir. Daha sonra da izleyenlerinin etkisini yansitacak ya da

yansitmayacak sekilde kararin1 kendisi verir.

e Grup: Lider problemi c¢alisanlar ile bir grup olarak paylasir, ortak fikirler ve
Oneriler alir. Kendi diislincesini dayatmadan demokratik bir sekilde ¢oziim

iizerinde uzlasarak grupla karar alir.”*’

Arastirmacilar, belli durumlar karsisinda hangi sekilde karar vermenin dogru
olacagimi belirleyebilmek icin yanitlanmasi gereken sekiz soru saptamiglardir. Bu

sorular Zel’in eserinde su sekilde gosterilmektedir:

126G, Ates, Yoneticilerin Liderlik Davranislarmin Caliganlarin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Hava
Kuvvetleri Komutanliginda Uygulama, DU SBE. IABD. YOAD. YYLT., Kiitahya, 2005, s.26-27
" G. Ataman, Isletme Y6netimi Temel Kavramlar Yeni Yaklasimlar, istanbul, 2002, 5.468
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“1. Problem teknik bilgi gerektiriyor mu?

2. Izleyenlerin karar1 benimsemeleri énemli mi?

3. Dogru karar verebilmek i¢in yeterli bilgi var m1?

4. Problem belirgin mi?

5. Karardan sonra izleyenlerin benimseme olasilig1 yiiksek mi?

6. izleyenler 6rgiit maglarini benimsemisler mi?

7. Segilen kararin izleyenler arasinda gatisma yaratma olasiligr yiiksek mi?

8. Izleyenlerin dogru karar igin yeterli bilgileri var m1?”*%

Liderin, bu sekiz asamali karar verme siireci sonunda hangi davranig bigimini
gosterdigi ya da gosterecegi ortaya ¢cikmaktadir. Model daha ¢ok belirli durumlar igin
lider ile izleyenlerin ortak katilimindan veya iliskisinden ortaya ¢ikan lider
davraniglarinin iizerinde durmakta, izleyenler tarafindan kabul edilen kararlarin daha
iyi sonuglar verdigini ileriye siirmektedir. Liderlik arastirmalarinin kisiye degil de

duruma yoneltilmesi gerektiginin {izerinde durmaktadir. 129

Modele gore, lider, verimliligi ve izleyenlerin etkinligini arttirmak i¢in farkli
sorunlarin ¢oziimiinde farkli karar yontemleri kullanmalidir. Tiim durumlarda en iyi
olarak degerlendirilecek bir karar verme sekli bulunmamaktadir. Kararin etkin
olabilmesi izleyenler tarafindan kararin kabul edilmesi ile paralel oldugu
diistiniilmektedir. Arastirmacilar kararin etkilili§ini kararin niteligi, kararin kabul

edilebilirligi ve zamaninda davranmak gibi ti¢ kritik 5geye baglamaktadir.*®
Vroom, Yetton ve Jago’nun yaptigr bu c¢alismalar, modeli desteklemis ve

ampirik gecerliligi kanitlamistir. Buna ragmen arastirmacilar, modele uygun olarak

verilen kararin mutlak basarili olamayacagi olasiligini ifade etmislerdir. ™

5.3.5. Paul Hersey ve Kenneth Blanchhard’in Olgunluk Modeli

Durumsal liderlik yaklagimlarindan birisi ise Blake ve Mouton’un iki boyutlu

liderlik yaklagimindan ve Reddin ii¢ boyutlu modelinden esinlenilerek Paul Hersey

128 76, 2011, 5.159-160
129 Ataman, 5.469

130 7¢l1, 2011, s5.161

181 7el, 2011, 5.162
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ve Kenneth Blanchhard isimli arastirmacilar tarafindan gelistirilmistirlaz.
“Arastirmacilarin bu modelde dikkat ¢ektikleri nokta izleyenlerin olgunluk diizeyleri

ile ilgili durumsal degiskenliktir.”*

Model bir lideri lider yapan temel degiskenlerin onu izleyenlerin olgunluk
diizeyi oldugunu savunmaktadir. Olgunlugu bir takip¢inin bir isi tamamlamak i¢in
sahip oldugu kabiliyet ve istek derecesi olarak tanimlanmaktadir. Kabiliyet, bir grup
ya da kisinin bir isle ilgilenirken sahip oldugu bilgi, tecriibe ve becerilerin toplamini
ifade etmektedir. Istek ise, bir grup ya da kisinin bir isi gerceklestirmek igin sahip

oldugu giiven, baglilik ve motivasyon biitiiniidir. ***

Modele gore izleyenlerin olgunlugunu belirleyen alt degiskenler su sekilde
belirtilmektedir.
“1. Uzmanlik
2. Yasanti
3. Yeterlilik
4. 1s bilgisi
5. Makam
6. Kisilik o6zellikleri
7. Orgiit igindeki bagimsizlik diizeyleri
8. Lideri algilama bigimleri
9. Ozelliklerini duizeyi
10. Liderden beklentiler”*®

Lideri etkili kilan durum izleyenlerin olgunluk diizeyine uygun olarak géreve

ve isgorene yonelimini ayarlayip birlestirebilmesidir. Lider bu diizenlemeyi ne kadar

6

iyi dengeleyebilirse etkinligini o kadar arttirmaktadir.®® Liderin izleyenleri

olgunlagtirarak etkinligini arttirmak i¢in yapabilecekleri asagida yer almaktadir.

132 7el, 2011, 5.150

133 Eren, 2010, 5.457

134 p Hersey -K. Blanchard, Management of Organizational Behavior, Prentice Hall, New Jersey,
1988, 5.174-175

% Zel, 2011, 5.150

136 Zel, 2011, 5.150
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e Amaglar iizerinde izleyicileri ile birlikte ¢aligsarak onlara erisebilir.

e Izleyenlere kendilerini yetistirme gelistirme olanag saglayip, amagclari
benimsetip gerceklestirme yeterliligi kazandirabilir.

e Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek igin goniilli olmalarmni, sorumluluk

almalarimi sag‘glayabilir.”137

Modele gore, izleyenlerin olgunluk dereceleri asagidaki gibi agiklanmaktadir.

“-M 1 Olgunluk Derecesi: Burada diisiik derecede destek ve yiiksek oranda yol
gosterme ve talimat verme s6z konusudur.

-M 2 Olgunluk Derecesi: Burada kisi ya da gruplar yeteneksizdir, fakat ¢aba
gostermektedirler. Isteklidirler ve kendilerinden emindirler.

-M 3 Olgunluk Derecesi: Burada grup ya da izleyiciler is yapmakta yeteneklidirler,
ancak isi yeni 6grendiklerinden dolay1 giivensizdir. Bunun yani sira bazi kisilerde
isteksizlik de olusabilir.

-M 4 Olgunluk Derecesi: Kisi burada hem istekli hem de bilgili ve yeteneklidir.
Kendine giiveni tamdir. 138

Lider kendini izleyenlerin olgunluk derecesine gore liderlik davranisini
belirlemektedir. Belirtilen bu dort ¢esit olgunluk diizeylerine yonelik lider
davraniglar1 da asagidaki gibi agiklanmaktadir.

“e Emir Verme — Soyleme: Izleyenlerin olgunluk diizeyi diisiiktiir. Lider
goreve agirlik vererek izleyenlerin yetismesini yliksek beceri kazanmasini

saglamalidir.

e Satma -ikna etme: izleyenlerin olgunluk diizeyi biraz daha iyidir. Lider

hem goreve hem de izleyenlerle yakin irtibat kurmaya 6nem vermelidir.

17 Zel, 2011, 5.150
138 M. Ozcan, ““Dinamik Cok Boyutlu Liderlik’’, 21.YY. da Liderlik Sempozyumu, Istanbul, 1997,
s.589
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e Karara Katma: Izleyenlerin olgunluk diizeyi iyidir. Izleyenler oldukga
yiiksek beceri sagladiklarindan lider goreve daha az ama izleyicilere daha ¢ok

ilgi g6stermelidir.

e Yetki Verme: Izleyenlerin olgunluk diizeyi cok ylksektir. Lider géreve de
izleyenlerin iligkilerine de daha az Onem vermelidir. Ciinkii izleyiciler
amaclar1 gerceklestirme konusunda kendi kendilerine yeterli olmasinm

bilmektedirler.”*3°

Bu modelin gegerliligi iizerinde yapilmis c¢ok sayida ampirik arastirma
bulunmamaktadir. Ancak pratik yagsamda uygulama kolayligimin bulundugu ifade

edilmektedir.*°

139 7el, 2011, 5.151
140 7e1, 2011, 5.154
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BOLUM 2

YONETIM - HASTANE YONETIMi ve HEMSIRELIK HIZMETLERI
YONETIMI

1. YONETIM

Yonetim insanlik tarihi boyunca 6rgiitlenmis toplumlarin ilgi duyduklart bir
olgudur. Ilk ¢aglarda oldugu gibi giiniimiizde de insanlar amaglarina ulasabilmek i¢in
bagkalar ile isbirligi yapmakta ve tek baslarina ulasamadiklar1 bu amaglara isbirligi
sayesinde ulasmaktadirlar. Bu isbirligi ¢ercevesinde yapilan ¢aligmalar ile istenilen

amaglara ulagma ancak iyi bir yonetim ile gerceklesmektedir.

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna geg¢tigimiz bu yiizyilda ise kiiresellesme
stireci ile birlikte sosyal nitelikli yonetim olgusunun da etkilendigi ve Oneminin

artt1g1 agikca goriilmektedir.

1.1. Yonetim Kavrami

Bir grup faaliyeti olan ve ayni zamanda bir siire¢ olarak degerlendirilen
yonetim olgusuna iliskin giinlimiize kadar pek cok calisma yapilmis, yapilan
caligmalar sonucu kavramsallastirtlmistir. Yapilan ¢alismalarda yonetim bir sireg,
sanat ve bir bilim olarak kabul edilmistir. Bu ¢aligmalar sonucunda evrensel bir siireg
olarak yonetim olgusunun c¢esitli tanimlar1 yapilmistir. Bu tanimlardan bazilarina

asagida yer verilmektedir.

Yonetim, “bir grup insan1 belirlenmis amaglara dogru yonlendirme, aralardaki
isboliimii, isbirligi ve koordinasyonu saglama cabalarmin toplamidir.”*** Yénetim,
“bir igletmenin veya orgiitiin amaclarin1 gergeklestirmek i¢in sahip oldugu iiretim

kaynaklarinmi etkili ve verimli olarak kullanmasi siirecidir.”142Y6netim, “Gnceden

11 Eren, 2010, s.1
1“2y, Ulgen -K. Mirze, Isletmelerde Stratejik Yonetim, Istanbul, 2004, s.21
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belirlenmis amaglara ulasabilmek i¢in kaynaklarin ve faaliyetlerin planlanmasi,

orgutlenmesi, yoneltilmesi, koordine ve kontrol edilmesi siirecidir.***.

Yonetim, “Orgiit amaclarinin etkili ve verimli bir sekilde gergeklestirilmesi
maksadiyla planlama, orgiitleme, yiirlitme, koordinasyon ve kontrol fonksiyonlarina
ait kavram, ilke, teori, model ve tekniklerin sistematik ve bilingli olarak uygulanmasi

ile ilgili tiim faaliyetler toplulugudur.”***

1.2. Yonetimin Ozellikleri

Sure¢ olarak kabul edilen yonetim olgusu, yonetim islevlerini yerine
getirirken i¢inde barindirdigir 6zellikleri kullanmaktadir. Bu 6zellikler yonetim
islevlerinin yerine getirilmesi ve yoOnetimin evrensel bir siire¢ olarak
degerlendirilmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Yonetimin temel Ozellikleri olarak

kabul edilen bu 6zellikler kisaca su sekilde belirtilmektedir.*®

e Yonetim ereksel bir siirectir: Yonetim bir amaca ulasmak i¢in, bir istegi
gergeklestirmek veya hedefi elde etmek icin yapilan isler, yiiriitiilen
faaliyetler ve cabalardan olusur.

e Yonetim bir grup siirecidir: Yonetim siireci ancak birden fazla kisinin varlig
durumunda olusur.

e Yonetim siireci insansal bir nitelige sahiptir: Yonetim siirecinde yoneten ve
yOnetilen insanlardir.

e Yonetim isbirligi siirecidir: Birden fazla bireyin bir araya gelip, ¢abalarini
birlestirmeleri, yani isbirligi yaparak yonetim siireci gerceklesmektedir.

e Yonetim bir uyumlastirma siirecidir: Isbirligi yapan bireyler arasindaki
iligkilerin, ¢aba ve faaliyetlerin etkin ve verimli ya da rasyonel olabilmeleri
icin zit yonlerde olmamalari, uyumlu bir bigimde uygulanmalar1 ve

yuratilmeleri gerekmektedir.

3Budak - Budak, .19

149B. Sahin, Hastane Yonetim Siirecleri ve Saglik Yonetim Bilgi Sistemleri, Kadir Has Universitesi
SBE. IABD. YYLT., istanbul, 2010, s.15

15 K. Tosun, “Genel Esaslar”, Isletme Yénetimi, Istanbul,1992, s.182-187
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e YOnetim bir yetki ve emir- komuta surecidir: Bireylerin kendi istekleriyle
uyumlu bir sekilde ¢alismalart her zaman miimkiin olmadigindan yetki
kullanarak yonetim sireci gergeklesmektedir.

e Yonetim bir rasyonellik stirecidir: Belli bir amaca olanak elverdigi ol¢iide az
emek ve masrafla varma ilkesidir.

e Yonetim bir igbdliimii ve uzmanlasma siirecidir: Isbirligi yapma zorunlulugu,
islerin bireylerin arasinda dagilmasini, gruplanmasini, yetenek, yetki ve istege
gore aralarinda béliinmesi zorunlulugunu ortaya koymaktadir. Isbéliimii ve

uzmanlasma saglandiginda, siirecin verimi biiyiik dl¢iide artmis olur.

Stire¢ olarak yonetimin amaclar dogrultusunda grup icinde gerceklesen bir
olgu oldugu goriilmektedir. Yonetim siireci igerisinde isbirligi, isbolimii,
uzmanlasma, uyum, emir komuta yani hiyerarsi ve rasyonellik barindirdig1 ortadadir.

Tiim bunlarla birlikte insanla ilgili bir olgu oldugu sonucu ¢ikmaktadir.

1.3. Yonetim Islevleri

Orgitlerin basarisinda, devamimin saglanmasinda ydnetim olgusunun 6nemi
yadsinamaz bir gergektir. Orgiitlerde kilit nokta olan ydnetim olgusunun islevlerinin

oldugu yapilan tanimlardan da anlasilmaktadir.

Yonetim iglevleri ¢agdas kuramcilar tarafindan Yo6netim Biliminin 6ncusi
kabul edilen Fayol’un yaptig1 siniflama temel alinarak bes baslik altinda toplanmustir.

Bu islevler su sekilde siralanmaktadir:

“- Planlama
- Orgitleme
- YOneltme
- Esgiidiimleme

- Kontrol”14®

Y8 D Tengilimoglu ve dig., Saglik isletmeleri Yénetimi, Ankara, 2012, s.41
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1.3.1. Planlama

Planlama, yonetim islevlerinden ilki ve en énemlisidir. Planlama “Orgiitte
amaglarin ve bu amaglarin elde edilmesi igin gerekli faaliyetlerin belirlenmesi
stirecidir.”**’ Planlama faaliyetleri, birbirini izleyen asamalardan olusan bir siirec

olarak ele alinmaktadir. Bu siire¢ olarak planlama su asamalardan olusmaktadir.

“1. Misyon ve vizyonun belirlenmesi
2. Amagc ve hedeflerin belirlenmesi
3. Amaglara ulastirilacak alternatif yollarin belirlenmesi

4. Alternatifler arasi segim yapma”'*®

1.3.2. Orgitleme

Yonetim iglevlerinin ikincisi olan Orgutleme organizasyon olarak da
adlandirilmaktadir.  Orgiitleme  islevi, planlama gibi bir siire¢ olarak
degerlendirilmektedir. Y 6netim olgusu bir siire¢ olarak degerlendirilirken islevlerinin

de kendi igerisinde baska bir siire¢ olarak ortaya ¢iktig1 gériilmektedir.

Orgiit igerisinde islerin gerceklestirilmesi, orgiit yapisi ile miimkiin
olmaktadir.** Orgiitleme “Yapilacak isleri tanimlama ve gruplama, yetki ve
sorumlulugu tanimlama, devretme ve amaglara ulagsmak igin bireylerin bir arada ve

"10 olarak tanimlanmaktadir. Bir

etkin ¢aligmalar1 i¢in iligkileri belirlemek
organizasyon amaglarint ancak birden fazla kisi ile ve bir grup olarak
gerceklestirilebilmektedir. Bu nedenle organizasyon yapisi, bu grubun faaliyetlerini
koordine eden, birbiri ile uyumlu hale getiren mekanizma olarak kabul edilmektedir.
Bir ara¢ olan organizasyon yapisinin 6nemli bir 6zelligi insan unsuru ile ilgili

olmasidir.

Y7 Tengilimoglu ve dig., s.41

"8 Tengilimoglu ve dig., 5.41

195 Simsek - A. Celik, Genel isletme, Konya, 2010, s.145
e Ozalp, Yonetim ve Organizasyon, Eskisehir, 1995, s.169
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1.3.3. Yoneltme

Yoneltme islevi, yapilan planlarin uygulamaya gecirilme asamasi olarak
degerlendirilmektedir. Yoneltme islevi de diger yonetim islevleri gibi bir siireg
olarak kabul gormektedir. Yoneltme islevini “maddi ve insan kaynaklarinin amaglar

dogrultusunda harekete gegirilmesi"lSl olarak tanimlamak miimkiindiir. Bagka bir

ifade ile “amaca doniik sistemin harekete gegirilmesidir....”**2.

1.3.4. Esgiidiimleme

Esgiidimleme islevi caligmay1 kolaylagtirmak ve basariyr saglamak igin
bitiin faaliyetlerin ve ¢alisanlarin uyumlastirilmas: olarak degerlendirilmektedir.
Esglidiimleme “insanlarin c¢abalarini birlestirmeyi, zaman bakimindan ayarlamayz,
ortaklasa amaglara ulagsmak icin yiiriitiilen faaliyetlerin birbirlerini izlemelerini ve
biitiinlesmelerini saglamak™®® olarak tanimlanmaktadir. “Esgiidiimleme &rgiitsel
amaclarin elde edilmesinde orgiit kaynaklarinin ve orgiit faaliyetlerinin uyum iginde

12154

birlestirilmesi  sireci... olarak  degerlendirilmektedir. Bu  baglamda

“..esgiidimlemede ortak hareket etme s6z konusudur”*.

1.3.5. Kontrol

Kontrol iglevi, yonetim siirecinin son asamasi olarak kabul edilmektedir. Bu
asama ile birlikte yonetim siureci tamamlanmaktadir. Kontrol planlara uygunlugu

saglamak i¢in yerine getirilen bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir.

Kontrol “gergeklesen durumun planla karsilastirilmasi ve gergeklestirilen

durumun plandan sapmasit durumunda gerekli diizeltmelerin  yapilmasi

17156

faaliyetleridir seklinde tanimlanmaktadir. Kontrol siirecinin yerine getirilmesinde

planlamanin yapilmis olmasi gerekmektedir.

! Tengilimoglu ve dig., s.59 .
152°E D. Eris, Ilke ve Islevlerle isletme(Ed. M. Babacan), izmir, 2012, 5.267
1331 Akat - N. Uner, isletme Yonetimi, [zmir, 1993, 5.195
154 .
Eris, s.276
155 Eris, 5.276
156 M. Ertiirk, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2009, s. 191
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Yonetim bu islevleri yerine getirerek is gormektedir. Yonetim olgusu bu
islevler ile birlikte bir stre¢ olarak degerlendirilmektedir. Ayn1 zamanda 6rgdtlerin

varliginda, devaminda ve basarisinda evrensel bir olgu olarak deger gérmektedir.

1.4. Yonetici Kavram

Yonetim sireci icerisinde yonetim islevlerinin yerine getirilmesi igin kisilere
ithtiya¢ duyulmasi iizerine yonetici faktoriiniin ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Yonetim
ile birlikte yoneticiligin artan Oneminden dolay1r arastirmacilar yonetim olgusu
arastirmalarinda yonetici faktoriinii de ele almaktadirlar. Arastirmacilar tarafindan
yapilan c¢alismalarda yoneticiye iliskin yapilmis olan tanimlamalardan bazilarina

asagida yer verilmektedir.

Yonetici, “...bagkalar1 araciligi ile belirlenmis olan amaglara etkin bir
bi¢imde ulasmay1 saglayan kisidir.”**"Y&netici, * baskalar tarafindan o pozisyona
getirilmis, bagkalar1 adina ¢alisan, dnceden belirlenmis hedeflere ulagsmak i¢in ¢aba

gosteren, isleri planlayan, uygulayan ve denetleyen kisidir.”**®

Yonetici, “isletme kaynaklarin1 etkin ve yeterli bi¢imde planlamak,
orglitlemek, yoneltmek, uyumlastirmak ve denetlemek yoluyla isletmenin amaglarina

1159

ulasmasini saglayan kisidir. Yonetici, “yonetici; belirli bir igbirligi ve iliski

sistemi i¢inde bir araya gelen insanlarin, ortak amaclarin1 gerceklestirmek iizere

yapacagi faaliyetleri diizenleme siirecini yiiriiten kisidir.”*®°

Yapilan bu tanimlamalar sentezlenerek yonetici, yonetim islevlerini rgutiin
amaglarini gerceklestirmek {izere yerine getiren, i¢ ve dig faktdrleri gbz Oniinde
tutarak kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasini saglayan ve baskalar1 aracilig ile

hedeflere ulasan kisi olarak tanimlanabilir.

%7 Erig, 5.235

18E Yesilyurt, “Akademik ve Yonetimsel Liderlik’’, Dogu Anadolu Bolgesi (DAB) Arastirmalari
Derqgisi, Elazi1g, 2007,5.76
http://web.firat.edu.tr/daum/docs/53/17%20Akademik%20ve%20y%C3%B6netimsel%20Etem%20Y
E%c5%9e%c4%b0lyurt(4311)--%c3%b6dendi--5%20syf--76-80.doc (04.02.2012)

199, Ozalp ve dig., Yonetim ve Organizasyon, Eskisehir, 2000, 5.9

180R . Karalar ve dig., Genel Isletme, Eskisehir, 2002, 5.98
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1.4.1. Yoneticinin Ozellikleri

Yonetim sirecinde islevleri yerine getiren yoneticinin tasimasi gereken bazi

ozellikler vardir. Genel baglik altinda bu dzellikler su sekilde belirtilebilir.*®

e Yoneticinin entelektiiel 6zellikleri: Genel kultiri, mantikli, analiz-sentez
giicli, sezgi giicii, yargt giicii, hayal giicii, diislincelerini konu ve sorunlara
odaklayabilme yetenegi, diisiincelerini acik ifade edebilme yetenegi

olmalidir.

e Yoneticinin karakterine iliskin 6zellikler: Akl ile duygular1 arasinda denge
kurabilme, degisken kosul ve ortamlara uyum, girisken, tedbirli, azimli, ciddi,

siiratli, diizenli olmalidur.

e Yoneticinin sosyal ozellikleri: Dig goriintiisii ile ¢evresinde kabul edilmeli,
grubun yapisi amag, duygu ve diisiincelerini anlayarak guruba hitap
edebilmeli, is disiplini olmali, 6l¢iilii ve dengeli olmali, bilgi, tecriibe, adalet

ve glven duygusu yaratabilmelidir.

Orgiitlerin basarisinin saglanmasinda, amaglarina ulasmasinda yoneticinin bu

Ozellikleri tasimasi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir.

1.4.2. Yoneticinin Islevleri

Yoneticinin  yonetim sirecinde yerine getirmesi gereken baz1 islevler
bulunmaktadir. Yonetici oOrgiit igerisinde bu isleri yerine getirerek gorevini
yapmaktadir. Yoneticinin islevleri Ozalp’ten yararlanarak kisaca su sekilde
belirtilebilir.'*?

e YOnetim sureci igerisinde bagka bireylerle isbirligi igerisinde galisir. Yonetim
faaliyeti bir grup insanla basarildigr i¢in diger insanlarla birlikte ¢alismay1

gerektirir.

1%1Bydak - Budak, s.9-11
1921 Ozalp, 1995, 5.13
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e Yoneticiler plan yaparlar. Program, biit¢e proje hazirlamak yoneticinin isidir.
Bu planlarda yoneticiler analitik diistinmek durumundadirlar.

e Yonetici karar verme organi gibi calismaktadir. Yonetici ¢esitli alternatifler
arasindan se¢im yaparak karar vermektedir.

e Yonetici Orgiit yapisini, isletmenin gereksinimlerine yanit verecek hale
getirmeye ¢aligmaktadir.

e Yonetici oOrgiit igerisinde politikaci olarak uzlagma faktorii seklinde gorev
yapmaktadir..

e Yonetici bir diplomat olarak orgiitii dis ¢cevreye karsi temsil etmektedir.

e Yonetici, ¢alisanlarin glidiillenmesini ve yoneltilmesini saglamaktadir.

e Yoneticiler 6rgutlin basar1 ya da basarisizligindan sorumlu kisilerdir.

e Yoneticiler denetim gorevini yapmaktadir. Belirlenen amagclar ile ulagilan
sonuglar  arasinda  farkliliklar  oldugunda  diizeltici  eylemlerde
bulunmaktadirlar.

e Yoneticiler sorun ¢6zme merkezi gibi ¢alisarak, sorun ¢ikmasina engel olup,

¢ikan sorunu ise ¢cozmektedirler

2. LIDER VE YONETICI ARASINDAKI FARKLAR

Liderlik ve yoneticilik kavramlar: birbirine yakin gibi goriinen kavramlardir.
Genel olarak bakildiginda lider ve yonetici kavramlar1 arasinda bazi ortak yonler
mevcuttur. Bunlardan birincisi iki kavramin insanlarin belli hedeflere yoneltilmesi ile
ilgili olmasidir. ikinci olarak hem lider hem y®dnetici bu ydnlendirme ve etkileme
isini yaparken bir gii¢c kullanmaktadir. Ugiincii olarak ise lider ve y&netici ile birlikte

calistiklar1 insan grubu arasinda yakin iliski oldugu kabul edilmektedir.

Lider ve yonetici kavramlarina iglevsel ve 6zellikleri agisindan bakildiginda
birbirinden farkli oldugu goriilmektedir. Yoneticiler daha ¢ok bagkalar tarafindan
atanmig kisiler, liderlerin ise kendiliginden ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Lider ve
yonetici lizerine yapilan ¢aligmalara bakildiginda bu iki kavramin amaglar, yetki, ve
gii¢ bakimindan birbirinden ayrilmis oldugu goriilmektedir. Bu ii¢ 6zelligi ele alarak

lider ve yOnetici arasindaki farklar1 belirtmek mimkandr.
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e Amag olarak degerlendirildiginde, lider grup iiyelerinin birlikte kabul ettigi
amaglan gerceklestirmek grubu etkiler ve grubun amaglarini 6n planda tutar.
Yonetici bagkalarinin saptadigi amagclari, orgiitiin genel amaglarini yerine
getirmeye calisir. Yonetici agisindan grup amagclarindan Once saptanmis

amagclarin yerine getirilmesi onceliklidir.” %

e Yetki olarak degerlendirildiginde, lider resmi yetki ve giice sahip degildir.
Lider kendi yetenek ve kisilik 6zelliklerinden elde ettigi gii¢ ile hareket
etmektedir. Yonetici ise var olan makamindan dolayr yasal yetki ve giice

sahiptir. Bu resmi giictinii kullanarak yetki sahibidir.”*%*

e @Gilic bakimindan degerlendirildiginde, lider kisilik 6zelliklerinden kaynakli
giiciinii kullanirken, yonetici var olan makamindan kaynaklanan yasal giiciinii

kullanr.” 1%

Buradan hareketle yoneticinin yasal giicten kaynakli otoriteye
sahip oldugunu, liderin gurubu etkilemek icin kisili 6zelliklerini kullandigi

ortaya ¢cikmaktadir.

Lider ve yonetici arasindaki farkliliklar konusunda yapilan pek ¢ok calisma
bulunmaktadir. Farkli c¢alismalar sonucunda farkli goriigler ileri stirtildiigii
gorilmektedir. Bu konuda calismalar yapan Starratt ise baska bir goriis One
stirmiistiir. Starratt lider ile yoOnetici arasindaki farkliligi 10 temel 6zelligi dikkate

alarak belirlemeye calismistir™®°. Belirlenen bu farklar tablo 1. ‘de gdsterilmektedir.

1% M. Kiling, Etkin Liderlik, istanbul, 2009, 5.99

164 Yesilyurt, 5.79

185 Kiling, 5.99-100

186 MK. Yilmaz, Calisanlarin Liderlik Tiplerine iliskin Algilamalari ile Motivasyon Iliskisi: Ozel
Sektor ve Kamu Sektorii Calisanlar1 Uzerine Bir Alan Arastirmasi, Ege Universitesi SBE IABD
YYLT, Izmir, 2011, s.3
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Tablo 1. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

LIDER YONETICI

1. Degismeyle ilgilenir. 1. Mevcut yapiy1 korumayla
2. Yonlendiricidir. ilgilenir.
3. Konusma metnini kendisi yazar. 2. Yoneticidir.
4. Moral otoriteye dayanir. 3. Yazilmis konusma metnini okur.
5. lIzleyenlere miicadele ruhu asilar. 4. Biirokratik otoriteye dayanir.
6. Vizyon sahibidir. 5. Mutlu toplulugu korur.
7. Paylasilmis amaca dayali giic 6. Plan sahibidir.

Verir. 7. Odiil ve cezaya dayal1 giig verir.
8. Guduler. 8. Denetler.
9. Ilham verir. 9. Duzenler.
10. Aydinlatir. 10. Esgiidiimler.

Kaynak: R.J. Starratt, Leaders With Vision the Quest School Renewal,
California, 1995, s.10

3. HASTANE YONETIMi

Saglik kurumlarinin yonetimi kapsaminda saglik kurumlar1 igerisinde en
karmasik yapiya sahip olmasi nedeni ile hastanelerin yonetimi 6nem kazanmaktadir.
Hastaneler, saglik hizmetlerinin sunumunda en 6nemli unsur olarak kabul edilen
tedavi edici hizmetlerin yerine getirildigi kurumlardir. Saglik ihtiyacinin
karsilanmas1 i¢in, insanlara hizmet sunulmasi 6zelligi ile hastanelerin yonetiminin

Onemi artmaktadir.

3.1. Hastane Kavramm

Insan hayat iizerine faaliyet gostererek hizmet veren sosyal bir kurum niteligi
tasiyan hastane kavramina yonelik farkli tanimlamalar yapilmistir. Diinya Saglik
Orgiitii tanimina gore hastane; “miisahede teshis, tedavi ve rehabilitasyon olmak
tizere gruplandirilabilecek saglik hizmetleri veren, hastalarin uzun veya kisa siireli

tedavi gordiikleri yatakli kuruluglardir.”*’

167 .. http://www.who.int/en/ (11.06.2012)
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http://www.who.int/en/

Yatakli Tedavi Kurumlari Isletme Y&netmeligi‘ne gore hastane; “ hasta ve
yaralilarin, hastaliktan siiphe edenlerin ve saglik durumlarmi kontrol ettirmek
isteyenlerin, ayakta ya da yatarak miisahede, teshis, tedavi ve rehabilite edildikleri ve

2168 (larak tanimlanmaktadir.

hatta ayn1 zamanda dogum yapilan kurumlar

Yapilan bu tanmimlamalarda hastanelerin islevsel oOzelliginin  temel
gorilmektedir. Hastaneleri sistem yaklasimi  cercevesinde degerlendirerek
tanimlamak miimkiindiir. Bu yaklasima gore hastaneler “dinamik, degisken bir ¢evre
icinde aldiklar1 girdileri doniistiirme siireglerinden gegirerek c¢iktilarinin 6nemli bir
2169

kismini yine ayni ¢evreye veren, geri bildirim mekanizmasina sahip sistemlerdir

seklinde kabul gormektedir.

Hastane, “... en genis agiklamasi ile tedavi hizmetlerini gergeklestirdikleri
icin tibbi bir kurulus, yonetimlerinde ekonomi kurallarinin gegerli olmasi nedeni ile
ekonomik bir isletme, hekimlerin ve diger saglik personelinin egitimindeki rolleri
nedeni ile bir arastirma kurumu ve mesleki bir organizasyon, sosyal yarari nedeni ile

de sosyal bir kurum olarak tanimlanabilmektedir.”*"

3.2. Hastanelerin Islevleri

En 6nemli amaci hasta beklentilerinin karsilanmasi ve tedavilerinin yapilmasi
olan hastanelerin bu amacina ulasabilmesi igin bazi islevleri yerine getirmesi
gerckmektedir. Bu islevler ayn1 zamanda hastanelerin var olma nedeni olarak
degerlendirilmektedir. Kavuncubasi’na gore Hastanelerin ama¢ ve istlendigi
misyonuna gore degismekle birlikte dort temel islevi bulunmaktadir. Bu islevler su

sekilde siralanmaktadir.

“- Tedavi hizmetleri
- Koruyucu ve gelistirici saglik hizmetleri

- Egitim hizmetleri

168 ... http://www.saglik.gov.tr/TR/belge/1-10615/yatakli-tedavi-kurumlari-isletme-yonetmeligi-son-

degisi-.html (21.06.2012)
199 Tengilimoglu ve dig.., s.173
170 Sahin, $.25
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- Aragtirma hizmetleri”*"

Tedavi hizmetleri hastanelerin en eski ve en 6nemli temel islevidir. Hastalik
riskinin ortaya ¢ikmasi durumunda sunulan saglik hizmetleri tedavi edici saglik
hizmetleri olarak degerlendirilmektedir. Tedavi edici saglik hizmetleri, bireyin saglik
durumunda ortaya ¢ikan tehlikenin zararin1 yok edici ve dizeltici faaliyetleri yerine
getirmektedir. Tedavi hizmetleri islevi kapsaminda Kkisilerin bozulan saglik
durumlarinin diizeltilmesi amaglanmaktadir. Hastanelerin tedavi hizmetleri islevi,
hastalarin, yaralilarin yatarak ya da ayaktan tani, tedavi ve bakim hizmetlerinin

yerine getirilmesi olarak degerlendirilmektedir.

Koruyucu ve gelistirici saglik hizmetlerinin yerine getirilmesi hastanelerin
diger bir islevi olarak kabul edilmektedir. Koruyucu ve gelistirici saglik hizmetleri
islevi kisinin ve toplumun saglifinin korunup gelistirilmesi i¢in kisiye ve ¢evreye
yonelik olarak alinacak 6nlemler olarak degerlendirilmektedir. Saghgin gelistirilmesi
hizmetleri saglikli kisilerin saglik durumlarmin daha st diizeye ylikseltmek i¢in
sunulan hizmetler olarak degerlendirilmektedir. Saghigin gelistirilmesi islevinde,
bedensel ve ruhsal saglik durumu, ayni zamanda yasam kalitesi ve yasam siiresinin
yiikseltilmesini amaglamaktadir. Hastaneler bu islevi ile bireyin ve toplum sagliginin

gelistirilmesine katkida bulunmaktadirlar.

Hastaneler ayni zamanda egitim kurumu olma 0&zelligini tasimaktadir.
Hastaneler ¢esitli meslek gruplarinin egitim ve 6gretiminde gerek teorik, gerek pratik
alanda egitim vermektedir.'’? Bununla birlikte hasta ve hasta yakinlarinin egitimi,
personele verilen hizmet-i¢i egitim ve saglik konularinda kamuoyunun egitimi

hastanelerin egitim islevi kapsaminda yer almaktadir.*"”

Hastanelerde hastaya yattigi siire igerisinde hastaligi ve tedavisi hakkinda
bilgi verilerek egitimi saglanmaktadir. Ayn1 zamanda hastanelerde, hastanin taburcu
olduktan sonraki donemde tedavi ve kontrol sireci, beslenme sekli, uygulayacagi

diyet ya da yapabilecegi egzersizler gibi sagligi devam ettirici, hastalig1 6nleyici ve

i S. Kavuncubasi, Hastane ve Saglik Kurumlar1 Yonetimi, Ankara, 2010, s.114

72 K avuncubasi, 5.114
173 Tengilimoglu ve dig., 5.181
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dizeltici konularda hasta ve yakinlarina egitim verilmektedir. Hastanelerde yeni
mesleki bilgiler, yeni cihazlarin kullanim1 var olan bilgilerin tazelenmesi, meslege
yeni baslayanlarin oryantasyonun saglanmasi amaci ile diizenlenen egitimler hizmet-
ici egitim olarak degerlendirilmektedir. Hizmet-i¢i egitim hastanelerin hastane
calisanlarina yonelik egitim islevidir. Hastanelerin egitim iglevi kapsaminda, toplum

saglig ile ilgili konularda kamuoyunun egitimi degerlendirilmektedir.

Hastanelerin arastirma islevi, saglik hizmetleri ile ilgili olarak klinik i¢inde ve
disinda gergeklestirilen her tiirlii arastirma faaliyetini kapsamaktadir. Saglikla ilgili
her tiirlii aragtirma ve incelemeleri yoneterek ve bu alanda calisanlara destek olarak
yerine getirdigi islevidir. Bu islev tibbi ve idari olmak iizere iki yOnlii olarak

gerceklesmektedir.

3.3. Hastanelerin Ozellikleri ve Sunduklar1 Hizmet Tiirleri

Saglik hizmeti sunan sistemlerin en biiyiik birimi olan hastanelerin, kisisel ve
toplumsal yasantindaki yerinin oldukca biiyiik bir paya sahip oldugu goriilmektedir.
Saglik hizmeti sunumunda biiyiik bir paya sahip hastanelerin yerine getirdikleri
islevleri ve yonetimsel yapis1 degerlendirildiginde farkli 6zelliklere sahip olduklari

gorulmektedir.

Genel olarak bu 0Ozellikler degerlendirildiginde, bir hizmet organizasyonu
olmasi, karmagik yapida ve agik-dinamik sistemlerden olusmasi, matriks yapida
faaliyet gOsteren organizasyonlar olmasi, giinde 24 saat hizmet veren

organizasyonlar olmasi seklinde dort baslik altinda toplandigi g('jrl'ilmektedir.174

-Hastaneler Birer Hizmet Organizasyonlaridir: Hastaneler Oncelikle
miisteri olarak degerlendirilen hastalara yarar saglayan hizmet organizasyonlaridir
Hastaneler, hastalarin tedavilerinin yerine getirilmesi amaci ile varligini devam
ettirmektedir. Bu neden ile hastaneler hizmet organizasyonu olarak kabul
edilmektedir.

14G.T. Mohammad, Saglik Hizmetlerinde Kalite Yonetimi, Servqual Analiz Ile Degerlendirilmesi ve
Ankara Ulus Devlet Hastanesinde Uygulama, Gazi Universitesi SBE. IABD Hastane Isletmeciligi
Bilim Dali1 YYLT,2007, Ankara, s.84-87
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-Hastaneler Karmasik Yapida, A¢ik-Dinamik Sistemlerdir: Hastaneler
diger organizasyonlardan daha karmagsik bir yapiya sahip organizasyonlardir.
Hastanelerin karmasik yapida olmasinin ¢esitli nedenleri bulunmaktadir. Bunlardan
biri, hastane disinda hastaneyi etkileyen etmenlerin yani hastane cevresinin ¢ok
karmagik olusudur. Diger bir neden farkli hasta potansiyeli, hastanedeki asir
isbolimii ve uzmanlagmadir. Hastanelerdeki karmasik yapinin diger bir nedeni de,

kullanilan teknolojinin karmasik olmasidir.

-Hastaneler Matriks Yapida Faaliyet Gosteren Organizasyonlardir:
Hastaneler matriks yapida faaliyet gosteren organizasyonlardandir. Hastanelerde bazi
faaliyetlerin fonksiyonel olarak orgiitlenmesi matriks yapinin ortaya ¢ikmasina neden

olmaktadir.

-Hastaneler Giinde 24 Saat Hizmet Veren Organizasyonlardir: Hastaneye
gelen hastanin tedavisi acillik ve reddedilemez o6zelligi gostermektedir. Ayni
zamanda bazi hastalarin siirekli bakim altinda tutulmasi1 gerekmektedir. Bu nedenle

hastaneler tim giin boyunca hizmet vermektedir.

Hastanelerin verdigi en énemli hizmet tani, tedavi ve rehabilitasyon olarak
degerlendirilen tibbi hizmetlerdir. Bu hizmetler ancak baska hizmetlerin yerine
getirilmesi ile gergeklesmektedir. Bu hizmetler tibbi hizmetleri destekleyen ve yerine
getirilmesini ~ saglayan  hizmetlerdir.  Yatakli Tedavi Kurumlar1 Isletme
Yonetmeligi’'ne gore hastanelerin sundugu bu hizmetler, tibbi hizmetler, yonetim
hizmetleri, teknik hizmetler, satin alma, ayniyat depo ve ambar hizmetleri olarak

degerlendirilmektedir175.

3.4. Hastane Yonetiminin Organizasyon Yapisi
Saglik kurumlarmin dolayisiyla hastanelerin yonetimi, en zor ydnetim

alanlarindan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Farkli meslek gruplarini igerisinde

barindirarak, ekip caligmasi yoluyla ve en az hata ile insana ve insan hayatina hizmet

75 http:/lwww.saglik.gov.tr/TR/belge/1-10615/yatakli-tedavi-kurumlari-isletme-yonetmeligi-son-
degisi-.html (21.06.2012)
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vermek durumunda olan hastanelerin diger hizmet sunan kurumlarin yonetiminden

farkli ve zor olmas1 olagan karsilanmaktadir.

Hastane yoOnetimi, ileri ve yogun teknolojiyi kullanarak ¢ok sayida meslek
grubunun barindirip ve elindeki kit kaynaklarla farkli istek ve beklentileri olan
bireylerin ihtiyaglarni karsilamak ve memnun etmek zorundadir.'’® Bu nedenle
hastane yonetiminin diger hizmet sunan organizasyonlara gore daha karmagik bir

yapiya sahip oldugu diistiniilmektedir.

Hastane yonetimi kademeleri hiyerarsik yapiya gore degerlendirildiginde ii¢
gruba ayrilmaktadir. Bu yonetim kademeleri tepe yonetimi, orta kademe yonetimi, alt

kademe yonetimi olarak kabul edilmektedir®’".

i. Tepe Yonetimi: Ust diizey yonetime, tepe yonetim bu kademe de gorev
yapan yoneticilere de, tepe yoneticileri adi verilmektedir. Bu yoneticiler en fazla
yetki ve giice sahip olup ve tiim isletmenin yonetim sorumlulugunu tasimaktadirlar.

Kamu hastanelerinde tepe yonetim gorevini bagshekim yerine getirmektedir.

ii. Orta Kademe Yonetimi: Tepe yonetimi tarafindan belirlenen genel
amaglar1 gergeklestirmeye yonelik uygulama planlayan, gelistiren ve alt kademe
yoneticilerin ¢aligmalarin1 koordine eden yonetime orta kademe yonetim adi
verilmektedir. Hastane miidiirleri, otomasyon sorumlulari, hemsirelik hizmetlerinden
sorumlu olarak saglik bakanlig1 hastanelerinde bashemsire tiniversite hastanelerinde,

hemsirelik hizmetleri miidiirii orta kademe yoneticileri olarak degerlendirilmektedir.

iii. Alt Kademe Yonetim: Sinirli bir yetki alani iginde, daha ¢ok iggorenleri
izleme ve denetleme gorevini yapan, giinliik faaliyetleri gergeklestiren yonetim
kademesi olarak degerlendirilmektedir. Personel, maas, muhasebe biiro sefleri, birim

sorumlular1 alt kademe yoneticileri olarak kabul edilmektedir.

Hastanelerin  yonetsel Orgiitlenmesinde ayni zamanda matriks tarzi

orglitlenme s6z konusu olmaktadir. Hastanelerin matriks yapida orgilitlenmis olmalari

178 Tengilimoglu ve dig., 5.178
ALY, Kaptanoglu, Saglk Yoénetimi, Istanbul, 2011, s.20
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kurumun karmasik bir yapiya sahip olmasindan kaynaklanmaktadir. Matriks yapi,
isletmede faaliyetlerin gruplandirilmasinda fonksiyon ve hizmet unsuru birlikte
alindiginda ortaya ¢ikan yapi seklidir. Matriks yap1 seklinde orgiitlenen hastanelerde,
fonksiyonel ydnetici ve proje ydneticisi bulunmaktadir.*”® Fonksiyonel yonetici, isin
kimler tarafindan, nerede ve mesleki acgidan nasil yapilacagi konulart ile
ilgilenmektedir. Proje yoneticisi isin ne zaman ve neden yapilacagini belirlemektedir.
Bu nedenle, uzmanlik béliimlerinde ¢alisanlar uzmanliklar: nedeni ile ilgili bélimdan
yoneticisine, bu uzmanliklarini belirli bir projede uyguladiklari i¢in de bu projenin

yoneticisine kars1 sorumlu olmaktadir.

Matriks o6rgltlenme turinde fonksiyonel diizeyde yonetimden sorumlu
yoneticiler, kaynaklarin etkin dagitimi, hizmetlerin teknik yonii, organizasyonun
gelisen teknolojiye uyumu ile ugrasmaktadir. Proje yoneticiler ise organizasyonun
asil varlik sebebi olan projelerin zamaninda tamamlanmasi ile sorumludurlar.
Hastanelerde hastaliklarin cesidi, tedavi ve ayirict tan1 yontemlerinin ¢esidi kadar
farkli uzmanlik alanlar1 ve buna baglhh bdliimler iceren proje yoneticileri

bulunmaktadir.*"

Hastanede faaliyetlerin tibbi hizmetler, hemsirelik hizmetleri seklinde
gruplandirilmas1 fonksiyonel orgiitlenmeyi ifade etmektedir. Tibbi hizmetlerden
sorumlu bashekim, hemsirelik hizmetlerinde sorumlu bashemsire birer fonksiyonel
yoneticidir. Tibbi hizmetlerin, kendi icinde dahiliye, hariciye, goz hastaliklari
seklinde gruplandirilmasi ise hizmet esasina gore gruplandirmayi ifade etmekte ve
proje organizasyonuna temel olusturmaktadir. Burada projenin konusu belirli tiirde
hastaliklarin tedavi edilmesi, proje ise herhangi bir hastanin tedavisi olarak kabul
edilmektedir. Her hasta doktor i¢in bir proje anlayis1 vardir. Projenin sorumlusu ve
yoneticisi hastanin doktorudur. Tedavi ekibinde yer alan saglik personeli ise
yiriitiilmesi agisindan doktora, tedarik ve mesleki konularda ise fonksiyonel

yoneticilere karsi sorumlu olmaktadir. 180

178 Tengilimoglu ve dig., 5.179
179 K aptanoglu, $.25
180 Tengilimoglu ve dig., 5.180
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4, HEMSIRELIK HIZMETLERI YONETIMI

Hastanelerin, islevlerini yerine getirmesinde, kaliteli saglik hizmeti sunumu
gerceklestirmesinde, basarili organizasyonlar olarak devamini saglamasinda en
Oonemli faktorlerden birisi hemsirelik hizmetleridir. Hemsirelik hizmetleri
hastanelerde tip hizmetleri ¢ergevesinde bakim hizmetlerinin yerine getirilmesi

olarak degerlendirilmektedir.

4.1. Hemsirelik Kavramm

Hemsirelik meslegi, ge¢misten gilinimiize sosyal, kultirel, ekonomik ve
teknolojik degisimler karsisinda kendini yenilemeyi basarabilen bu degisimi
icsellestirebilen, birey ve tim toplumun saglik durumu ile ilgilenen uygulamali bir

saglik disiplini olarak kabul edilmektedir.

THD tanimma gore hemsirelik, “Bireyin, ailenin ve toplumun sagligin1 ve
esenligini koruma, gelistirme ve hastalik halinde iyilestirme amacina yonelik
hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi, orglitlenmesi, uygulanmasi,
degerlendirilmesinden, bu kisilerin egitiminden sorumlu bilim ve sanattan olusan bir
saglik disiplinidir.”*%*

Uluslararas1 Hemsirelik Konseyi’nin tanimina gore hemsirelik, “ Bireyin,
ailenin ve toplumun sagligimi koruma ve gelistirmeye yardim eden ve hastalik

halinde iyilestirme ve rehabilite etmeye katilan bir meslek grubudur.” *%

Hemsirelik mesleginin  kapsaminda pek ¢ok hizmet yer almaktadir.
Hemsirelik uygulamalar1 kapsaminda bulunan faaliyetleri su sekilde siralanmaktadir.

“-Yonetim,
-Egitim,

-Danismanlik,

181 .. https://www.anadolu.edu.tr/aos/kitap/EHSM/1207/unite01.pdf (21.06.2012)
182 ... https://www.anadolu.edu.tr/aos/kitap/EHSM/1207/unite01.pdf (21.06.2012)
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-Hemgsirelik bakiminin planlanmasi, uygulanmasi, degerlendirilmesi ve hemsirelik

stirecinin kaydedilmesi,

-Hemsirelik uygulamalariin delegasyonu, denetimi ve degerlendirilmesi,
-Tedavi ve ilaglarin yonetimi,

-Delege edilmis tibbi fonksiyonlar ve bagimsiz hemsirelik fonksiyonlari,

-Bakim kalitesi; hemsirelik uygulamalarinin yapi, siire¢ ve sonuglarinin kontrol
edilmesi, maliyet ve teknoloji gibi siire¢lerde bakimin kalitesini gelistirmek ve

degerlendirmek icin olusturulmus aktivitelere katilma,

-Performansin gézden gegirilmesi; mesleki uygulama standartlar1 ve olusturulmus

kurallar ¢ergcevesinde hemsirelerin yaptigi uygulamalarin degerlendirilmesi,

-Egitim; hemsirelik uygulamalarinda mevcut olan bilgi ve becerilerin korunmasi ve

arttirilmast,

-Mesleki iligki; hemsire meslektaslar1 ve saglik bakim ekibinin diger tyeleriyle

iliskilerin siirdiiriilmesi,

-Etik; hemsirelik uygulamalarinin sunumunda belirlenmis etik degerlere gore

davranma,

-Birliktelik; hasta ve aileleri i¢in, saglik bakim ekibinin diger {iyeleri ile hasta
bakiminda ve tedavisinde yer alan, kararlara katilan ve verilen hizmeti destekleyen

tiim diger boliimlerle,

-Iletisim; hasta/aileleri ve saglik bakim ekibinin tiim iiyeleri ile etkin bir iletisim

kurma, aktif bir dinleyici olma, agik ve anlasilir bir iletisim siirdiirme,

-Arastirma; mevcut aragtirmalar1 takip etme, uygun olanlar1 klinik alana tasima,

uygulama ortaminda uygulanan aragtirma aktivitelerine katilma,

-Kaynak kullanimi; hasta bakiminin planlandigi ve verildigi siire iginde maliyet,

verimlilik ve giivenlige bagl faktorleri gozden ge<;irme"183

1?3 F. C. Kutun, Hastanelerde Hemsirelik Hizmetleri Y6netiminin Etkinliginin Belirlepmesi, Istanbul
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemgirelikte Yonetim Anabilim Dali YYLT, Istanbul, 2011,
s.21
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4.2. Hemsirelik Hizmetleri ve Yo6netiminin Dayandigi Mevzuatlar

Yasalar, mesleklerin uygulamalarini gliven i¢inde yapilmasini saglayan,

gorev yetki karmasasini engelleyen, mesleki smirlar belirleyen hukuki degerlerdir.

Hemsirelik mesleginin yerine getirilmesi, yiiriitiilmesi ve yonetilmesine iligkin yasa,

yonetmelik ve tiiziikkler bulunmaktadir. Hemsirelik meslegi uygulamalarinda bu yasa

yonetmelik ve tiliziiklere karst sorumludur. Hemsirelik hizmetlerine ait yasa ve

yonetmelikler asagida siralanmaktadir.

1928 yilinda vyiirtirliige giren “Tababet ve Suabati Sanatlarinin Tarzi icrasina

Dair Kanun”

1936 yilinda yiriirliige giren 3017 sayili “SSYB Teskilat ve Memurlar

Kanunu”

1961 yilinda yiiriirlige giren 224 sayili “Saghk Hizmetlerinin

Sosyallestirilmesine Dair Kanun
1965 yilinda yiiriirliige giren 657 sayili “Devlet Personel Yasas1”
1970 yilinda yiiriirliige giren 1327 sayili yasa

1983 yilinda diizenlenerek yeniden yiirlirlige konulan “SSYB Yataklar

Tedavi Kurumlari Isletme Yonetmeligi”

2007 yilinda degistirilen ve yiiriirliige giren 6283 sayili” Hemsirelik Kanunu”
Deg. Kanun No. 5634 RG: 2.5.2007/26510

8 Mart 2010 tarihinde 27515 sayili Resmi Gazetede yayimlanan “Hemsirelik

Hizmetleri Yénetmeligi”184

Hemsirelik meslegine iliskin 1928 yilindan itibaren olusturulan ve uygulanan

bu yasa ve yonetmelikler gercevesinde meslegin yerine getirilmesine ve meslege

iliskin genel esaslar belirlenmektedir. Bu dogrultuda meslege dair gérev ve yetkilerin

belirlendigi, hemsirelik hizmetlerinin sunumu, yiiriitiilmesi ve yonetilmesine dair

sinirlarin olusturulmaya calisildigi goriilmektedir.

8% Kutun, s.23-24
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4.3. Hemsirelik Hizmetlerinin Yonetim ve Organizasyon Yapisi

Hemsirelik hizmetlerinin kapsam ve uygulama bakimindan c¢ok genis bir
alana sahip oldugu bilinmektedir. Hemsirelik hizmeti gibi, genis kapsamli bir
meslekte gorev, yetki ve sorumluluklarin gesitli ve karmasik olmasi olagan
kargilanmaktadir. Bu dogrultuda hemsirelik hizmetlerinin kapsam, yetki ve

sorumluluklar1 yasa ve yonetmeliklerde belirtilmistir.

Hemsirelik hizmetlerinin kapsami 08.03.2010 tarih ve 27515 numarali Resmi
Gazete de su sekilde belirtilmistir:
“Hemgirelik hizmetleri asagidaki hususlar1 kapsar:

a) Birey, aile, grup ve toplumun saghginin gelistirilmesi, korunmasi, hastalik
durumunda iyilestirilmesi ve yasam kalitesinin artirllmasi amaciyla
hemsirenin yerine getirdigi bakim verme, hekimce hazirlanan tibbi tan1 ve
tedavi planinin olusturulmasi ve uygulanmasi, giivenli ve saglikli bir ¢evre
olusturma, egitim, danismanlik, aragtirma, yonetim, kalite gelistirme, isbirligi

yapma ve iletisimi saglama rolleri,

b) Mesleki egitimle kazanilan bilgi, beceri ve karar verme yeteneklerini
kullanarak, insanlara yasadiklart ve c¢alistiklart her ortamda dogum
Oncesinden baslayarak yasamin tiim evrelerinde meslek standartlar1 ve etik

ilkeler ¢ergevesinde sundugu hemsirelik bakimi,

¢) Hemsirelik hizmetlerinin ve bu hizmetlerden sorumlu insan giicii
kaynaklarinin, diger kaynaklarin ve bakim ortamimnin yonetimi ile risk

yonetimini.'®

Hemsirelik hizmetleri bu kapsam dogrultusunda yerine getirilmekte ve
yonetimi saglanmaktadir. Hemsirelik hizmetlerinin yonetiminde iist yonetici olarak

bashemsire gorev yapmaktadir. Orta kademe yonetici olarak bashemsireye bagl

185 08.03.2010 Tarih ve 27515 Sayili Resmi Gazete,
http://www.asm.gov.tr/UploadGenelDosyalar/Dosyalar/143/MEVZUAT/18_08_2010_12 55 51.pdf
(20.06.2012)
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olarak calisan bashemsire yardimcilari, alt kademe yonetici olarak birim sorumlu

hemsireleri kabul edilmektedir.

Ust yonetici olarak bashemsire, hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi,
yiriitiilmesi, gelistirilmesi, koordine edilmesi ve kontrol edilmesinden sorumludur.
Hemsirelik standartlar1 ile politikalarin  belirlenmesi, klinik kalite gelistirme
yapilandirilmasinin saglanmasi, mesleki programlarin gelistirilmesi, arastirma ve
hasta bakiminda uygun hemsirelik bakiminin yerine getirilmesi, bunlar1 yerine

getirecek kadrolarin olusturulmasi gibi temel durumlar1 yonetmekten sorumludur.

Aynm1 zamanda orta kademe yOnetici hemsire olarak degerlendirilen
bashemsire yardimcilari, yetki ve sorumluluklarin olusturulmasi, hemsirelik
standartlar ile politikalarin uygulanmasi, klinik kalite gelistirme yapilandirilmasinin
yerine getirilmesi, mesleki programlarin gelistirilmesi, aragtirma ve hasta bakiminda
uygun hemsirelik bakimimin saglanmasi, bunlar gergeklestirecek kadrolarin

olusturulmasinda gorev almaktadirlar.

Her bir hasta bakim birimi i¢in sorumlu bir hemsire gorev yapmaktadir.
Sorumlu hemsire hemsirelik hizmetleri yonetiminin alt yoneticisi  olarak
degerlendirilmektedir. Sorumlu hemsireler, servis igerisinde hemsirelik hizmetlerinin
yerine getirilmesinden ve denetlenmesinden sorumludurlar. Hemsirelik hizmetlerinin

kamu hastanelerinde organizasyon yapisi Sekil 3. de gosterilmektedir.
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Sekil 3. Kamu Hastaneleri Hemsirelik Hizmetleri Organizasyon Yapisi
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Y
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y T I l
BASHEMSiRE HIZMET ICI TEMIZLIK B ASHEMSIRE
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Kaynak: §S. Kavuncubasi, Hastane ve Saglik Kurumlar1 Yonetimi, Ankara, 2010,

s.114
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4.3.1. Bashemsirenin Gorev ve Yetkileri

Hemsirelik hizmetleri yonetiminin tepe yoOneticisi olan bashemsire yerine
getirdigi faaliyetlerden bashekime karsi sorumludur. Saglik Bakanligi’na bagh
hastanelerde hemsirelik hizmetlerinin hastane igerisinde organizasyonu, yiiriitiilmesi
ve denetimi gorevi yasa ve yoOnetmelikte Bashekime bagli olan bashemsireye
verilmistir. Bashemsire olabilmenin sartlari, goérev yetki ve sorumluluklari

08.03.2010 tarih ve 27515 sayili Resmi Gazete 9. Madde de su sekilde belirtilmistir:

“1. Bashemsire olabilmek igin hemsirelikte en az lisans egitimine sahip olmak
gerekir. Ancak kurum/kurulusta, hemsirelikte lisans egitimine sahip hemsire

bulunmamas1 halinde diger hemsirelerden de gérevlendirme yapilabilir.

2. Baghemsire bagli oldugu kurum/kurulus iist amirine kars1 sorumlu olarak:

a) Hemsirelik hizmetlerinin planlanmasini, yiiriitilmesini, degerlendirilmesini,

gelistirilmesini ve kayit altina alinmasin1 saglar.

b) Hemsirelik hizmetleri organizasyonu dogrultusunda goérevli hemsirelerin
mevzuata ve meslek ilkelerine uygun olarak goérev yapmalarindan, hemsirelik
hizmetlerinin etkin ve verimli sunumundan sorumludur. Istenmeyen olaylar ve hatali
hemsirelik uygulamalarini onleyici tedbirleri alir, meydana gelen menfi olaylarin

kaydinin tutulmasini ve bildirilmesini saglar.
c) Hemsirelik hizmetlerinde istihdam edilen personeli ilgili birimlere gérevlendirir
ve goreve uyumunu saglar. Hizmet birimlerinde gorevlendirilecek hemsgirelerin

sayisini ve niteligini belirler.

¢) Hemsirelik hizmetleri ile ilgili tim kayit sistemlerinin ve Ek-1’deki formlarin

gelistirilmesini ve diizenli olarak kullanilmasini saglar.

d) Hemsgirelerin bilgi ve deneyimlerini g6z Oniinde bulundurarak goérev

dagilimlarinin ve ¢alisma ¢izelgelerinin yapilmasini, izlenmesini saglar ve onaylar.
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Goreve yeni baslayan hemsireler i¢cin uyum egitimi, gérevdeki hemsireler i¢in hizmet

i¢i egitim programlarinin planlanmasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesini saglar.

e) Ogrenci hemsirelerin egitimi igin uygun c¢alisma ortamini olusturur, dgretim

elemanlart ile igbirligi yaparak okul-hastane isbirligini saglar.

f) Hemsirelerin mesleki gelisimleri i¢in stirekli egitimlerini destekler.

g) Hemsirelik hizmetlerinin gelistirilmesi i¢in yapilacak bilimsel aragtirma

faaliyetlerine destek olur. Hemsirelik hizmetleri biitgesinin planlanmasinda yer alir.

h) Hemsirelik hizmetlerine iligkin stratejik ¢alisma planlarin1 yapar ve uygulanmasini

saglar.

1) Hastane ve saglik kurumlarinin ilgili yoneticileriyle isbirligi yapar.

1) Olaganiistii durumlarda afet planlar1 dogrultusunda ilgili birimlerle isbirligi iginde,
acil durum planlamalar1 yapar, protokol gelistirir ve/veya gelistirilmesini saglar ve

gerekli durumlarda uygulamaya koymak Gzere ekibini hazirlar.

J) Komite, konsey, yonetim kurulu toplantilarina iiye olarak katilir.

3. Gozetmen hemsire: Bashemsirenin gorevleri normal mesai disinda ve resmi tatil
giinlerinde gézetmen hemsire tarafindan yiiriitiiliir. Bu hemsireler meslekte bes yil
deneyimli, lisans mezunu hemsireler arasindan bashemsire tarafindan secilir ve
gorevlendirilir. Ancak, kurum/kurulusta, hemsirelikte lisans egitimine sahip hemsire

bulunmamasi halinde diger hemsirelerden de gérevlendirme yapilabilir.”*%

Bu yodnetmelikte Bashemsire olmak igin, “en az lisans mezunu olmak”
seklinde bir 6l¢iit bulunmaktadir. Baghemsire, hemsirelik hizmetlerinin yonetiminden

en Ust diizeyde sorumlu kisidir. Hemsirelikle ilgili insan kaynaklarmin ve maddi

186 08.03.2010 Tarih ve 27515 Sayili Resmi Gazete,
http://www.asm.gov.tr/UploadGenelDosyalar/Dosyalar/143/MEVZUAT/18_08_2010_12 55 51.pdf
(20.06.2012)
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kaynaklarin, kurumun amaglarina uygun ve etkin bir sekilde yonetilmesinden,
hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi, yiritilmesi, gelistirilmesi, koordine edilmesi
ve kontrol edilmesinden sorumludur. S6z konusu islevlerin sadece lisans mezunu
olmanin yeterli olmadigi, bunun yaninda onemli liderlik ve yonetim becerileri

gerektirdigi goriilmektedir.

4.3.2. Bashemsire Yardimcilar1 Gorev ve Yetkileri

Bashemsire yardimcilart bashemsire ve bagshekime karsi sorumlu olarak gorev
yapmaktadirlar. 08.03.2010 tarih ve 27515 sayili yonetmelik kapsaminda baghemsire
yardimcilarina yer verilmedigi goriilmektedir. Saglik Bakanligi’na bagli hastanelerde
Yatakli Tedavi Kurumlart Yonetmeligi kapsaminda yer alan sekli ile bashemsire
yardimecilar1 hizmet vermektedirler. Yatakli Tedavi Kurumu Isletme Y&netmeligi’ne

gore bagshemsire yardimcilarinin gérevleri su sekilde belirtilmektedir:

“100 Yatakli ve daha biiyiik kurumlarda bastabip tarafindan mesleklerinde en
az bes yil ¢aligmis ve iyi sicil almis hemsireler arasindan standart kadroyu asmamak
lizere yeteri kadar bashemsire yardimcist gorevlendirilir. Bashemsire yardimecisi
strekli olarak kurumda kalabilir. Bu takdirde yiyecek ve yatacak kurumca saglanir.
Bashemsire yardimcisi, bashemsirenin  verece8i  gorevleri yapmakla ve

bashemsirenin bulunmadig hallerde de kendisine vekalet etmekle yitkiimliidiir.”**’

Bu yonetmelik c¢ercevesinde degerlendirildiginde bashemsire yardimcilarim
hemsirelik hizmetlerinin yonetiminde orta kademe yonetici olarak kabul edildigi
gorulmektedir. Ayn1 zamanda uygulamada bashemsirenin gérev ve sorumluluklarini

bashemsire yardimcilart aracilig ile yerine getirdigi goriilmektedir.
4.3.3. Sorumlu Hemsire Gorev ve Yetkileri
Sorumlu hemsireler, hemsirelik hizmeti sunulan birimlerde hizmetlerin

stirekliligini  saglamak icin  bashekimlik ve  bashemsirelik tarafindan

gorevlendirilirler. Gergeklestirdigi faaliyetlerde birim sorumlusu, baghekim ve

..... ,http://www.saglik.gov.tr/TR/belge/1-10615/yatakli-tedavi-kurumlari-isletme-yonetmeligi-son-
degisi-.html (21.06.2012)
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bashemsireye karsi sorumludurlar. Sorumlu hemsireler, hemsirelik hizmetlerinin

yOnetsel organizasyonunda alt kademe yoOneticisi olarak degerlendirilmektedirler.

08.03.2010 Tarih ve 27515 Sayili Resmi Gazete de sorumlu hemsireye ait

diizenleme su sekildedir:

“1. Sorumlu hemsire yatan hasta iiniteleri/klinikleri, yogun bakim {initeleri, ayaktan
tan1 ve tedavi birimleri, acil, evde bakim gibi alanlarda hemsirelik hizmetlerinin
yerine getirilmesinde bashemsireye karsi sorumlu olup, éncelikle ilgili alanda uzman
hemsireler, yoksa ii¢c yil deneyimli ve hemsirelikte lisans mezunlari arasindan
bashemsire tarafindan gorevlendirilir. Ancak, kurum/kurulusta, hemsirelikte lisans
egitimine sahip hemsire bulunmamasi halinde diger hemsirelerden de gorevlendirme
yapilabilir. Sorumlu hemsire gorevlendirildigi alanda Oncelikle glindiiz mesai

saatlerinde gorev yapar.

2. Sorumlu hemsire, servis ve Tlnitedeki hastalarin bakim gereksinimlerinin
hemsirelik siireci dogrultusunda belirlenmesine ve karsilanmasina yonelik hemsirelik

hizmetlerinin yirattilmesinden sorumludur.

3. Sorumlu hemsire;

a) Servis/iiniteye yeni baglayan hemsirelerin uyumunu saglar. Hemsirelerinin mesleki
gelisimlerinde, hasta bakiminda rehberlik ve damismanlik yapar, is doyumu ve
motivasyonu yikseltici diizenlemeler yapar. Egitim hemsiresi ile isbirligi yaparak
hemsirelerin egitim gereksinimlerine yonelik onerilerde bulunur. Hizmet i¢i egitim

programlarina katilir ve iinite/servis hemsirelerinin katilmalarini saglar.

b) Hastalarin tedavi planlarinin giivenli bir sekilde uygulanmasini, eczane tarafindan

klinige gonderilen ilaglarin giivenli bir sekilde kullanimini ve korunmasini saglar.

€) Hastanin muayene ve tedavi girigimleri sirasinda ilgili hemsirelik islevlerinin

yerine getirilmesini saglar.
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¢) Kurum politikalar1 dogrultusunda hemsirelerin  gelisimi i¢in performans

degerlendirmelerini yapar, geri bildirimde bulunur.

d) Kendisine bagl hemsirelerin 6zliik isleri ve haklari ile ilgili konularda servis/inite

icinde gerekli diizenlemeleri saglar.

e) Hemsirelerin ¢alisma gizelgelerini ve izinlerini diizenler, bashemsirenin onayina

sunar.

f) Servis/iinitenin fiziksel yapist ve donanimi konusunda yonetime Onerilerde

bulunur.

g) Hastalar1 bakim gereksinimlerine gore siniflayarak uygun oda ve yatak ayirimini

yapar.

h) Ilgili birimlerle koordinasyonu saglar.

1) Hasta ile ilgili vizit, kurul ve konseylere katilarak bilgi aligveriginde bulunur.

i) Ogrenci hemsirelerin egitiminde uygun egitim ortamini saglar."188

Ayrica ameliyathane sorumlu hemsiresine 6zgli diizenleme yatakli tedavi
kurumu isletme yonetmeliginde yer almaktadir. Bu yonetmelikte, “Ameliyathane
sorumlu hemsiresi, ameliyathane hemsirelerinin birinci derecede amiri olup buradaki
hemsirelik hizmetlerinin diizenli yliriitiilmesinden ameliyathane sorumlusuna ve

1189

bashemsireye karst sorumludur. seklinde belirtilmektedir.

188 08.03.2010 Tarih ve 27515 Sayili Resmi Gazete,
http://www.asm.gov.tr/UploadGenelDosyalar/Dosyalar/143/MEVZUAT/18_08 2010 12 55 51.pdf
(20.06.2012)

189 ... http://www.saglik.gov.tr/TR/belge/1-10615/yatakli-tedavi-kurumlari-isletme-y6netmeligi-son-
degsi-.html (21.06.2012)
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4.3.4. Hemsire Gorev ve Yetkileri

Hemsirelik hizmetlerinin sunumunu saglayan hemsirelerin gorev ve yetkileri
25.2.1954 tarihli ve 6283 sayili Hemsirelik Kanununa dayanilarak 08.03.2010 tarih
ve 27515 sayili Resmi Gazete de yayinlanan hemsirelik yonetmeliginde agik bir
sekilde ifade edilmektedir. 08.03.2010 Tarih ve 27515 sayili Resmi Gazete de
yayinlanan hemsirelik yonetmeligine gore hemsirelerin gorev ve yetkileri su sekilde

siralanmaktadir:

“Hemgireler;
a) Her ortamda bireyin, ailenin ve toplumun hemsirelik girisimleri ile
karsilanabilecek saglikla ilgili ihtiyaglarini belirler ve hemsirelik tanilama siireci
kapsaminda belirlenen ihtiyaglar cercevesinde hemsirelik bakimini kanita dayali

olarak planlar, uygular, degerlendirir ve denetler.

b) Verilen hemsirelik bakimimin kalitesini ve sonuglarini degerlendirir, hizmet
sunumunda bu sonuglardan yararlanarak gerekli iyilestirmeleri yapar ve sonuglari

ilgili birime iletir.

c) Tibbi tam ve tedavi planimin uygulanmasinda; hekim tarafindan, acil durumlar
disinda yazili olarak verilen tedavileri uygular, hastada beklenmeyen veya ani gelisen
durumlar ile acil uygulanmasi gereken tani ve tedavi planlarinda miidavi hekimin
sifahi tibbi istemini kabul eder. Bu siiregte hasta ve g¢alisan glvenligi agisindan

gerekli tedbirleri alir.

¢) Hastaya liizumu halinde uygulanmak {izere hekim tarafindan recete edilen tibbi
talepleri bilimsel esaslara gore belirlenen saglik bakim, tani ve tedavi protokolleri

dogrultusunda yerine getirir.

d) Tibbi tan1 ve tedavi islemlerinin hizmetten faydalanana zarar verecegini
Ongordiigii durumlarda, miidavi hekim ile durumu goriisiir, hekim islemin
uygulanmasinda 1srar ederse durumu kayit altina alarak hekimin yazili talebi iizerine

s0z konusu islemi uygular.
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e) Tibbi tan1 ve tedavi girisimlerinin hasta iizerindeki etkilerini izler, istenmeyen
durumlarin olusmasi halinde gerekli kayitlar1 tutarak hekime bildirir ve gerekli

onlemleri alir.

f) Gorevi teslim alacak hemsire gelmeden ve gerekli bilgiyi hasta basinda sozlu ve
yazili olarak teslim etmeden ve dogal afet, toplu kazalar gibi olaganiistii durumlarda

ise hemsireye olan ihtiyac ortadan kalkmadan kurumdan ayrilamaz.

g) Hemsirelikle ilgili egitim, danigmanlik, arastirma faaliyetlerini yiiriitiir. Meslegi
ile ilgili bilimsel etkinliklere katilir. Toplumun, 6grenci hemsirelerin, saglik

calisanlarinin ve adaylarinin egitimine destek verir ve katkida bulunur.

h) Saghik hizmetlerinin verildigi tiim alanlarda etkin bir sekilde gorev alir,
olusturulan saglik politikalarinin yurutilmesinde, mevzuat cercevesinde Kkarar

mekanizmalarina katilir.

1) Hizmet sunumunda, hizmetten faydalananlarin bireysel farkliliklarini kabul ederek,
insan onurunu, mahremiyetini ve kiiltiirel degerlerini azami 6lgiide goz Oniinde
bulundurur.

i) Tiim uygulamalarini kayit altina alir.”**

Farkli meslek gruplar ile birlikte ¢alisan, yogun is yiikii bulunan saglik
hizmetleri kapsaminda c¢ok Onemli bir yere sahip olan hemsirelik hizmetlerinin
yiiriitiilmesi ve yonetimi ¢cok zordur. Simdiye kadar var olan yasa ve yonetmeliklerin
hemsirelik hizmetlerinin yiiriitilmesi ve yoOnetilmesi acisindan yetersiz kaldigi
diisiiniilmektedir. Hemsirelik ve hemsirelik hizmetlerinin giiniimiizde, hemsirelik
egitimi, yonetimi ve hizmetleri ile ilgili standartlar1 saptayarak, hizmetle ilgili yasa
ve kurallar cercevesinde mesleki ilkelerini tanimlayarak meslek statlisiine ulasma

amacinda oldugu goriilmektedir.

19008.03.2010 Tarih ve 27515 Sayili Resmi Gazete,
http://www.asm.gov.tr/UploadGenelDosyalar/Dosyalar/143/MEVZUAT/18_08_2010_12 55 51.pdf
(20.06.2012)
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5. HEMSIRELIK HiZMETLERi YONETIMINDE LiDERLiGIN ONEMI

Saglik kurumlarmin yonetimi en zor yonetim alanlarindan biridir. Saglik
kurumlarinda en onemli hizmet sunumunu gerceklestiren hemsirelik hizmetlerinin
yonetimi de ayn1 derecede zor olmaktadir. Hemsirelik hizmetleri yerine getirilmesi

zor olan, 6zveri, profesyonellik, sagduyu, bilgi gerektiren hizmetlerdir.

Sorumluluk ve gorevleri geregi, hemsirelerin dogru hedeflere, etkili bi¢imde
yonlendirilmeleri, hemsirelik hizmetlerinin en st diizeyde yerine getirilmesi,
mesleki etik ve kurallar ¢ercevesinde mesleki uygulamalarin gerceklestirilmesi etkin
ve dogru yonetilen hemsirelik hizmetleri ile miimkiin olacag: diistiniilmektedir.
Hemsirelik hizmetlerinin bu sekilde yonetilmesinde yonetici hemsirenin sahip

oldugu liderlik davranislarinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Hemsirelikte liderligin var olmasi gerekliliginin en 6nemli nedeni, kurum igin
ve hemsirelik meslegi icin uygun amag ve hedeflerin belirlenmesidir. Bu amag ve
hedefler dogrultusunda hemsirelere yon veren, Orgutleyerek bir plan cercevesinde
harekete gecgiren yonetici hemsire, tiim hemsirelerin ve onlarla ¢alisan diger saglik
calisanlarinin fikirlerini, isteklerini, ihtiyaglarini ortak bir noktada bulusturmali, bu
ortak karar ve fikirleri agiklamalidir. Ancak bu sekilde etkili, dogru kaliteli ve

verimli hemsirelik hizmetlerinden s6z edilebilir.

Hemsirelik hizmetleri verilen hizmetin 6zelligi ve konusu geregi, iletigim,
yaraticilik, riske alma, kontrol etme gibi durumlar1 icermektedir. Hemsirelik
hizmetlerini yoneten yonetici hemsirelerin bu durumlar1 géz oniinde tutarak liderlik

davranigi sergilemesi beklenmektedir.

Yonetici hemsire calisanlarina 6nem vererek onlar1 anlamaya caligsmali,
motive etmeli, iyi iletisim kurabilmelidir. Calisanlar1 motive edici davranislar
sergileyen, karar ve uygulamalarinda calisanlarin beklentilerini 6n planda tutan

liderler, c¢alisan odakli liderlik davranisini  benimseyen liderler olarak
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degerlendirilirler.191 Bu davranis1 sergileyen yonetici hemsire, calisan hemsirelerine
giivenerek hareket eder ve onlar1 anlamaya calisir. Hemsirelik hizmetlerinin

yonetilmesinde ¢alisanlarina duyulan giiven 6nemlidir.

Yonetici hemsirelerin iyi iligkiler kurmasi, calisanlar1 ile duygusal bag
kurmas1 sadakat duygusu ile yoOnetmesi beklenir. Yonetici hemsirenin, bu tarz
liderlik davranis1 sergilemesi iliski odakli liderlik davranisini benimsedigini
gostermektedir.*®? Hemsirelik hizmetlerinin etkin yonetilmesinde sadakat, ¢alisanlara
destek olunmasi, kisisel ihtiyaclarin bilinmesi Onemlidir. Yoneticisi tarafindan
desteklendiginin, kendisine gliven duyuldugunun bilinmesi hemsirelik hizmetlerinin
yerine getirilmesinde Onemli bir rol oynamaktadir. Hemsirelerin mesleki
uygulamalarinda 6zgiiveni arttirici, 6zgiir kararlar almasini saglayici etki etmektedir.

Bu etki hemsirelik mesleginin gelisimi agisindan ¢ok énemlidir.

Yonetici hemsirenin sergileyecegi liderlik davraniglarindan risk alma, mesleki
ve Orgiitiin gelecedi agisindan ¢ok onemlidir. Yeni fikirlere agik olunmasi, bu
fikirlerin gelistirilmesi, yeni stratejiler olusturulmasi meslegin
profesyonellesmesinde, degisen kosullara uyumda 6nemli rol almaktadir. Bununla
birlikte yonetici hemsirenin vizyoner liderlik davranisi sergilemesi beklenmektedir.
Hemsirelik hizmetlerinin uzun bir siire¢ oldugu diisiiniildiigiinde, uzun dénemli
planlar yapilmasinin, bu planlarin ¢alisanlar tarafindan kabul edilip, uygulanmasinin
gerekliligi ortaya c¢ikmaktadir. Yonetici hemsirenin vizyon sahibi olmasi, hem
kurumun amaglarinin yerine getirilmesinde hem de calisan hemsireler tarafindan
daha kaliteli ve verimli hizmet sunumunun saglanmasinda 6nemlidir. Hemsirelik
mesleginin gelismesi ve topluma daha faydali olabilmesi igin siirekli kendini
yenilemesi, uzun donemli dogru yapilan planlamalar ile miimkiin olacaktir. Bu
nedenle giinimiizde hemsirelik uygulamalarina yeni yaratict ¢dzim ve Oneriler

getirilmeli, yonetici hemsireler bunu desteklemeli ve gelecegi ongoérmelidir.

Yonetici hemgirelerin  hemsirelik mesleginin ama¢ ve standartlar

dogrultusunda gergeklesip gerceklesmedigini denetleyecek kontrol odakli liderlik

LB Tagkiran, “Otel Isletmelerinde Calisan Yoneticilerin Liderlik Yénelimleri: istanbul’daki Bes
Yildizli Otel isletmelerinde Bir Arastirma”, Anatolia: Turizm Arastirmalar1 Dergisi, C. 17 S.2,
Ankara, 2006, s.172

192 Aver -Topaloglu, .10
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davranig1 sergilemesi beklenmektedir. Kurumun amaglart ve meslek amaglarini
biitiinlestirerek bunlarin gerceklesip gerceklesmediginin kontrol edilmesi hemsirelik

hizmetleri ve hemsirelik mesleginin gereklerindendir.

Kurumun ve calisan tiim hemsirelerin biitlinciil bir anlayisa sahip olmasi ve
bu anlayisin basariya ulagmasi biiylik ol¢iide etkili bir lider yonetici hemsirenin
olmasina baglidir. Y0netici hemsirenin yaratici olmasi, vizyon sahibi olmasi, risk ve
sorumluluk almasi, 6grenme ve gelismeyi desteklemesi liderlik 6zelliklerini tagimasi
gerekliligini ortaya koymaktadir. Liderlik 6zelliklerini tagiyan yonetici hemsireler ile

hem kurum hem hemsirelik meslegi en tist diizeyde basariya ulasabilir.

Ozel bir alanda hizmet sunumu gerceklestiren hemsirelik hizmetlerinin
yonetiminin, mesleki profesyonellik olarak bakildiginda ayrica meslegin gelisiminin
saglanmasinda yonetim siirecinin 6nemli olmasi nedeni ile belirli 6lgitlere sahip
olmast gerektigi goriilmektedir. Bununla birlikte giinimiizde degisen saglik
politikalar1 ve uygulamalarinda hemsirelik meslegi ve hemsirelik hizmetlerine ait bir
somut agiklamalarin olmamasi hemsirelik meslegi adina diisiindiiriicii olmaktadir.
Hemgsirelik hizmetlerinin sunumu ve yonetilmesine iliskin belirsizliklerin var olmasi

hemsirelik hizmetleri yonetimini daha 6nemli kilmaktadir.
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BOLUM 3

IZMiR DR. SUAT SEREN GOGUS HASTALIKLARI VE CERRAHISI
EGITIiM VE ARASTIRMA HASTANESiI ORNEGI

1. ARASTIRMANIN AMACI

Tez caligsmasinin temel amacini, yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarinin
belirlenmesi  ve hemsirelerin liderlik davranist beklentileri ile algiladiklar
gergceklesen liderlik davranisi arasindaki farklarin ortaya konulmasidir. Bu amag
dogrultusunda elde edilen bulgular alan yazininda ki ¢alismalar ile iliskilendirilerek

degerlendirilmektedir.

Bu temel amaca ulasabilmek i¢in calismada iki alt amag belirlenmistir. Bu alt
amaglar sunlardir:
e Yonetici hemsirelerden beklenen liderlik davramisinin ¢esitli demografik
ozelliklere gore farklilagip farklilagmadiginin belirlenmesi,
e Yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davraniglarinin algilanmasinin
hemsirelerin ~ ¢esitli ~ demografik  6zelliklerine  gore  farklilagip

farklilagmadiginin belirlenmesi.

2. ARASTIRMANIN ONEMI

Alan yazinda, liderlik davranislart ve tarzlari alaninda yapilmis pek c¢ok
caligma bulunmasina ragmen, 6zellikle saglik sektoriinde lider olarak degerlendirilen
yonetici hemsirelerin liderlik davramiglart ve ¢esitli demografik 6zelliklere gore
liderlik davranisinin  nasil algilandigin1  ortaya koyan az sayida calisma
bulunmaktadir. Velioglu ve Vatan tarafindan yapilan ¢aligmada yonetici hemsirelerin
liderlik davranislar1 incelenmis ve yonetici hemsirelerin medeni durum, ¢alisma yil,

yoneticilik siiresi gibi demografik degiskenlerinin liderlik davranislarinin boyutlarini
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etkilemedigi ortaya konulmustur.™

Buna karsin, yas, egitim durumu, hastanenin
biiylikliigii gibi degiskenlerin ise liderlik davranisini etkiledigi belirlenmistir.
Calisma yonetici hemsirelere yonelik olarak yapilmis, yonetici hemsirenin liderlik

davraniglarinin hemsireler tarafindan nasil goriildiigii g6z oniine alinmamaistir.

Oztiirk, Bahgeci ve Pasli Giirdogan’in ¢alismasinda ise yonetici hemsirelerin
liderlik yaklasimlari incelenirken hastane tiirii, ¢alisilan bolim ve hemsirelerin
egitim durumlarina gore yonetici hemsirelerin liderlik yaklagimlarini algilamalari
arasindaki farklar ortaya konmustur.’® Ancak yonetici hemsireden beklenen liderlik

davranig1 goz oniline alinmamagtir.

Korkmaz ve Abaan ise ¢alismalarinda saglik sorumlu hemsirelerinin liderlik
giic tipi tercihlerini ve algilamalarini incelemisler ve tercihler ile algilamalar
arasindaki farklar1 ve bu farklar etkileyen cesitli demografik degiskenleri ortaya

195

koymuslardir. Calismada, liderlikte kullanilan gii¢ tipi incelenmesine karsin,

liderlik davranislar1 analiz edilmemistir.

Bu ¢aligmada yonetici hemsirelerin liderlik davranislart incelenirken yonetici
hemsirelerin  kendilerini  degerlendirmesi istenmemis, hemsirelerin  yOnetici
hemsirelerini degerlendirmeleri istenmistir. Bu sayede yonetici hemsirelerin liderlik
davraniglarinin nasil algilandig1 ortaya konulmustur. Bununla birlikte, bu ¢alisma ile
yonetici hemsirelerin beklenen ve algilanan liderlik davramiglarinin gesitli
demografik ozelliklere gore farklilasip farklilasmadigr da ortaya konulmus. Bu

nedenle, calismanin gelecekteki ¢aligsmalara temel olusturabilecegi diisiintilmektedir.

198 Velioglu - F. Vatan, “Y&netici Hemsirelerin Liderlik Davranis Boyutlarinin Incelenmesi”,s.
Ulusal Saglik Kuruluslar1 ve Hastane Yonetimi Sempozyum Kitab1 (Ed. E. Goktiirk, A. Sahin, Y.
Odacioglu), Eskisehir, 2002, s. 78-83

94y, Oztitk ve dig., “Hastanelere Gore Yonetici Hemsirelerin Liderlik Yaklagimlarinin
Degerlendirilmesi”, Istanbul Universitesi Hemsirelik Dergisi, C. 20, S.1, istanbul, 2012,s.17-25

%G. Korkmaz - S. Abaan, Servis Sorumlu Hemsirelerinin Liderlik Giig Tipi Algilamalari ve
Tercihleri, Hacettepe Universitesi Hemsirelik Yiiksek Okulu Dergisi, Ankara, 2005, 5.26-42
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3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Alan Arastirmasinda, zaman ve maliyet kisit1 ile kars1 karsiya kalinmistir. Bu
neden ile izmir ili ile sinirlandirlmistir. Bununla birlikte tam sayim yerine érneklem

yapma yolu se¢ilmistir. Bu durum arastirmanin sinirliliklarini olusturmaktadir.

4. ARASTIRMANIN EVRENI-ORNEKLEMI VE ARASTIRMA
VERILERININ TOPLANMASI

4.1. Arastirmanin Evreni

Aragtirmanin  evrenini Izmir ilinde gérev yapmakta olan hemgireler
olusturmaktadir. Gerek zaman ve maliyet kisiti, gerekse evrenin genis bir bolgeye
yayillmasi nedeniyle tam sayim yapilmayarak evren i¢inden Orneklem yapilmistir.
Uygulama, olasiliga dayali ornekleme yontemlerinden olan kiime orneklemesi
kapsaminda gergeklestirilmistir. Kiime Orneklemesinin secilmesinin nedeni
anakiitlenin biiylik olmasi ve Orneklem yonteminin zaman ve maliyet agisindan
avantajlar sunmasidir'®®. Ayrica evreni olusturan herhangi bir kiimede yer alan
bireylerin evrenin tamamini temsil edecek demografik ozelliklere sahip oldugu

diisiincesi de kiime 6rneklemesi se¢imini desteklemektedir.

4.2. Arastirmanin Orneklemi: Izmir Dr. Suat Seren Gogiis Hastahklar

ve Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi

Arastirmanmn  6rneklem cercevesini Izmir Doktor Suat Seren Gogiis
Hastaliklar1 ve Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi olusturmaktadir. Hastane
1910 yilinda bulasici hastaligi olanlarin tecrit edildigi, 10 yatakli barakalar seklinde
kurulmustur. 2012 yih itibari ile 500 yatak kapasitesi olan, 32 yatakli acil klinigi, 7
gogiis hastaliklart klinigi,1 tiiberkiiloz klinigi, 3 gogiis cerrahisi klinigi, gogis
cerrahisi ameliyathanesi, 1 invaziv, 1 noninvaziv,1 gdgiis cerrahisi yogun bakim

klinigi, 1 bronkoskopi Unitesi, 1 kemoterapi Unitesi olan hastanede ayni zamanda

196, Gegez, Pazarlama Arastirmalari, Ankara, 2010, s.214
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yatakli uyku laboratuari, diger branslar1 kapsayan klinik ve ameliyathane, diger
destek saglik birimleri bulunmaktadir'®’. Hastanede 246 hemsire, 1 bashemsire, 4
bashemsire yardimcisi, 17 servis sorumlu hemsiresi gdrev yapmaktadir. Orneklem
cercevesinde yer alan hemsirelerden 35 tanesi veri toplama dénemi igerisinde izinli
veya gorevlendirme nedeniyle hastanede olmadigi i¢in, baghemsire ve bashemsire
yardimcilar1 aragtirma amaci nedeni ile 6rneklem gercevesi icinden ¢ikarilmis ve
toplam 207 hemsire arastirmanin 6rneklemi olarak ele alinmistir. Kiime 6rneklemesi

cercevesinde orneklemde yer alan tiim hemsirelere ulasilarak veriler toplanmistir.

4.3. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

4.3.1. Veri Toplama Araci

Aragtirmada bir alan arastirmasi 0zelligi tasimaktadir. Hastanelerde yonetici
hemsirelerin liderlik davraniglar1 ve hemsirelerin bu davraniglara yonelik algilarinin
belirlenmesi icin birincil veri toplanmaya ¢alisilmis ve bu amagla veri toplama aract

olarak anket se¢ilmistir.

Alan arastirmasinda kullanilan anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Ilk
boliimde yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davraniglarini belirlemeye yonelik
22 soru, ikinci boliimde ise yonetici hemsireden beklenen liderlik davraniglarinin
neler oldugunun belirlenmesine yonelik 22 soru yer almaktadir. Her iki boliimde de
aynt Olcek kullanilarak yonetici hemsirelerin sergiledigi davranis ile onlardan
beklenen liderlik davraniglarina yonelik veriler elde edilmistir. Bu iki bolimdeki
sorular 5°1i likert 6lgege uygun sekilde hazirlanan ifadelerden olusmaktadir. Olgekte
yer alan ifadeler 1- kesinlikle katilmiyorum, 5-tamamen katiliyorum araliginda
Olciilmiistiir. Calismada kullanilan 6l¢ek ilk olarak Hart ve Quinn tarafindan dort
boyutlu olarak kullanilmistir ardindan Tsui ve digerleri tarafindan gelistirilmistirlgs.
Olgek CEO liderlik davramslari dlgiim anketi olarak tammlanmlsnrlgg. Bu calismada

21 maddeli bu 6lgek kullanilmistir. Tlk iki boliimdeki son soru ise kontrol sorusu

olarak Olcege eklenmis ve caligmaya katilanlarin verdikleri cevaplarin giivenilirligini

197 ... http://www.izmirgogus.gov.tr/izmirgogus/index.jsp?page=68, (01.07.2012)

1A, Tsui ve dig.,“Unpacking The Relationship Between Ceo Leadership Behavior And
Organizational Culture”, The Leadership Quarterly ,Arizona,2006, s.120
%9 Avc1 - Topaloglu, 5.9
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test etmek amaciyla kullamlmigtir. Olgegin giivenilirligi Cronbach Alpha katsayisi
ile Ol¢lilmiis ve Olgegin giivenilirligi beklenen liderlik davramisi i¢in 0=0,956,
algilanan liderlik davranis1 igin  0=0,992 olarak bulunmustur. Bu sonuca gore

arastirma Olc¢eginin yiiksek diizeyde glivenilir oldugu belirlenmistir.

Calismada bu 6lgegin kullanilmasinin {i¢ nedeni bulunmaktadir. Bunlardan
ilki, Olgegin daha oOnce c¢esitli calismalarda kullanilarak gecerliliginin  ve
giivenilirliginin test edilmis olmasidir. Ayrica Olgekte yer alan sorular calismaya
katilanlar tarafindan rahatlikla anlasilacak kadar net ifadelerden olugsmaktadir. Son
olarak olg¢ekte hizmet isletmelerinin basarisinda 6nemli bir rol oynayan iligki

odaklilik ve ¢alisan odaklilik gibi iki 6nemli boyut yer almaktadir®®,

Anket formunun igciincii bolimiinde ise katilimcilarin  demografik
Ozelliklerinin belirlenmesi ve bu 0Ozelliklere gore yonetici hemsireden beklenen ve
algilanan liderlik davranislarinin karsilastirilmasi amaciyla anket formuna eklenen

bes soru yer almaktadir.

4.3.2. Veri Toplama Sureci

Anket formu hazirlandiktan sonra 32 hemsireye pilot (Ontest) uygulama
yapilarak ankette yer alan ifadelerin anlasilabilirligi ol¢iilmiistiir. Ankete katilanlarin
goriigleri dogrultusunda 2 ifadede bazi kiiglik degisiklikler yapilmis ve anket
formunun son sekli olusturulmustur. Arastirma verileri 17.07.2012-31.07.2012
tarihleri arasinda Izmir Doktor Suat Seren Gogiis Hastaliklar1 ve Cerrahisi Egitim ve
Arastirma Hastanesi’nde ylizyiize goriisme seklinde anket araciligiyla toplanmustir.
Onceden belirlenen 6rneklem iginde yer alan 207 hemsireye tam sayim ydntemiyle
ulagtlmistir. Bu hemsirelerden 30 tanesi aragtirmaya katilmak istememistir. Buna
gore anketlerin geri doniis oram1 %85 olarak tespit edilmistir. Aragtirmaya katilan
hemsirelerden 26 tanesinin anket formu bazi sorular1 yanitsiz biraktiklari, 10 tanesi
de kontrol sorularina verdikleri ¢eligkili cevaplar nedeniyle arastirmadan
cikartlmistir. Sonugta 141 hemsireden elde edilen saglikli veriler dogrultusunda

arastirmaya devam edilmistir.

20 Avc1 - Topaloglu, 5.9

84



Anket formlarinda kontrol sorusuna verilen yanitlar ile kontrol sorusunun
eslestirildigi soruya verilen yanitlar capraz tablolar ile incelenmigtir.  Anket
formunda yer alan ve katilimcilarin verdikleri cevaplarin giivenilirligini tespit etmek
amaciyla sorulmus olan kontrol sorusuna 10 hemsirenin verdikleri yanitlar ¢eliskili
bulunmustur. Bu anket formlarinda birbirinin tersi seklinde sorulmus olan bu
sorulara ayni1 cevabi veren 10 katilimcinin anket formlar1 analizlerden ¢ikarilarak
anket formlarmin giivenilirliginin arttirilmas1 amaglanmistir. Ayn1 zamanda daha

gergekei ve dogru sonuglar bu sekilde elde edilebilmistir.

5. VARSAYIMLAR VE ARASTIRMA VERILERININ ANALIZi

Calismada, hemsirelerin demografik 6zelliklerinin  belirlenmesine ve
aragtirma sorularma verilen cevaplarin dagilimlarinin incelenmesi icin frekans
analizleri yapilmis ve frekans tablolar1 olusturulmustur. Hipotezlerin test edilmesi

i¢in ¢esitli hipotez testleri kullanilmistir ve asagidaki hipotezler test edilmistir:

H1: Yonetici hemsirelerden beklenen liderlik davranisi ile algilanan liderlik davranisi

arasinda fark vardir.

Hla: Hemsirelerin, “yOnetici hemsire ¢alisanlarin ise istekle sarilmalari i¢in elinden
geleni yapar” ve “yonetici hemsire calisanlarin ige istekle sarilmalari i¢in elinden

geleni yapmalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

H1b:Hemsirelerin, “yOnetici hemsire ¢alisanlarin motivasyonunu arttirici faaliyetlere

3

Onem verir” ve “yonetici hemsire calisanlarin motivasyonunu arttiric1 faaliyetlere

onem vermelidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

Hlc: Hemsirelerin, “y6netici hemsire is disinda da ¢alisma arkadaslari ile gériismeye
calisir” ve “yonetici hemsire is disinda da c¢alisma arkadaslar1 ile goriismeye

calismalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

H1d: Hemsirelerin, “yonetici hemsire ¢alisanlarin isini severek yapmalarini
saglayacak ortami yaratir” ve “yOnetici hemsire ¢alisanlarin isini severek yapmalarini

saglayacak ortami yaratmalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.
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Hle: Hemsirelerin, “yOnetici hemsire ¢alisanlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek
onlarin ¢aligmalarini kolaylastirir” ve “yonetici hemsire ¢aligsanlar i¢in yol gosterici
ilkeler belirleyerek onlarin c¢alismalarim1  kolaylastirmalidir” ifadelerine katilim

diizeyleri arasinda fark vardir.

HI1f: Hemsirelerin, “yonetici hemsire calisanlarin isteklerini ve beklentilerini
anlamak i¢in ¢aba harcar” ve “yoOnetici hemgsire c¢alisanlarin isteklerini ve
beklentilerini anlamak i¢in ¢aba harcamalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda

fark vardir.

Hlg: Hemsirelerin, “yOnetici hemsire gelecekle ilgili 6ngorilerde bulunarak buna
gore plan yapar” ve “yonetici hemsire gelecekle ilgili 6ngoriilerde bulunarak buna

gore plan yapmalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

Hlh: Hemsirelerin, “yonetici hemsire sorunlara ¢oziim iretirken uzun vadeli
diisiiniir” ve “yonetici hemsire sorunlara ¢oziim iiretirken uzun vadeli diigtinmelidir”

ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

H1i: Hemsirelerin, “yonetici hemsire gelecekle ilgili kararlar belli bir plan-program
dahilinde sistematik olarak alir” ve “yonetici hemsire gelecekle ilgili kararlart belli
bir plan-program dahilinde sistematik olarak almalidir” ifadelerine katilim diizeyleri

arasinda fark vardir.

H1j: Hemsirelerin, “yonetici hemsire karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuglari
g0z Oniinde bulundurur” ve “yonetici hemsire karar ve uygulamalarinin gelecekteki
sonuglar1 goz onlinde bulundurmalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark

vardir.
Hlk: Hemsirelerin, “yOnetici hemsire calisanlarla ilgili goriis ve diisiincelerini

onlarla paylasir” ve “yonetici hemsire g¢alisanlarla ilgili goriis ve diislincelerini

onlarla paylagsmalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.
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H1l: Hemsirelerin, “yonetici hemsire ¢aliganlarla arasinda tam ve stirekli bilgi akisini
korumaktadir” ve “yonetici hemsire ¢alisanlarla arasinda tam ve siirekli bilgi akisini

korumalidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

Hlm: Hemsirelerin, “yonetici hemsire ¢alisanlar hakkindaki olumlu-olumsuz
diisiincelerini  kendileri ile paylasmaktadir” ve “yonetici hemsire calisanlar
hakkindaki olumlu-olumsuz diisiincelerini kendileri ile paylagsmalidir” ifadelerine

katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

Hln: Hemsirelerin, “yonetici hemsire c¢alisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik
gOstermektedir” ve “yonetici hemsire ¢alisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik

gostermelidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

Hlo: Hemsirelerin, “yonetici hemsire yeni yaklasimlara ve goriislere agiktir” ve
“yonetici hemsire yeni yaklagimlara ve goriislere acik olmalidir” ifadelerine katilim

diizeyleri arasinda fark vardir.

Hlp: Hemsirelerin, “ydnetici hemsire yeni proje ve fikirleri desteklemektedir” ve
“yonetici hemsire yeni proje ve fikirleri desteklemelidir” ifadelerine katilim

diizeyleri arasinda fark vardir.

Hlr: Hemsirelerin, “yonetici hemsire ¢alisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i
onerilerini dikkate alir” ve “yonetici hemsire calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili
yenilik¢i Onerilerini dikkate almalidir” ifadelerine katlim diizeyleri arasinda fark
vardir.

Hls: Hemsirelerin, “yonetici hemsire islerle ilgili bir takim standartlar belirler” ve
“yonetici hemsire islerle ilgili bir takim standartlar belirlemelidir” ifadelerine katilim

diizeyleri arasinda fark vardir.

HIt: Hemsirelerin, “yonetici hemsire isin geregi gibi ve zamaninda yapilmasini
saglamak icin ig siirecini takip eder” ve “yonetici hemsire isin geregi gibi ve
zamaninda yapilmasini saglamak igin is siirecini takip etmelidir” ifadelerine katilim

diizeyleri arasinda fark vardir.
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Hlu: Hemsirelerin, “yonetici hemsire faaliyet alaninda ne olup bittigini siirekli
olarak kontrol eder” ve “yonetici hemsire faaliyet alaninda ne olup bittigini siirekli

olarak kontrol etmelidir” ifadelerine katilim diizeyleri arasinda fark vardir.

Hlv: Hemsirelerin, “yonetici hemsire gerektiginde calisanlara yetki verir” ve
“yonetici hemsire gerektiginde calisanlara yetki vermelidir” ifadelerine katilim

diizeyleri arasinda fark vardir.

H2: Hemsirelerin yonetici hemsireden bekledigi liderlik davraniglari cinsiyete gore

farklilik gostermektedir.

H3: Hemsirelerin yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davraniglarina yonelik

algilar cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

H4: Hemsirelerin yonetici hemsireden bekledigi liderlik davraniglar1 yaglarina gore

farklilik gOstermektedir.

HS5: Hemsirelerin yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davranislarma yonelik

algilar yaslarina gore farklilik géstermektedir.

H6: Hemsirelerin yonetici hemsireden bekledigi liderlik davraniglari meslekte

calisma yillarina gore farklilik gostermektedir.

H7: Hemsirelerin yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davraniglarina yonelik
algilar1 meslekte calisma yillarina gore farklilik gostermektedir.
HS8: Hemsirelerin yonetici hemsireden bekledigi liderlik davranislart c¢alistig

kurumdaki hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir.

H9: Hemsirelerin yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davraniglarina yonelik

algilar ¢alistig1 kurumdaki hizmet siiresine gore farklilik gostermektedir.

H10: Hemgsirelerin yonetici hemsireden bekledigi liderlik davraniglart egitim

durumlarina gore farklilik gostermektedir.
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HI11: Hemsirelerin yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik davraniglarina yonelik

algilar1 egitim durumlarma gore farklilik géstermektedir.

Yukarida belirtilen hipotezlerin test edilmesinde parametrik ya da parametrik
olmayan testlerden hangilerinin kullanilacaginin belirlenmesi icin Oncelikli olarak
Kolmogorov Simirnov Testi uygulanmistir. Verilerin normal dagilima uygunlugunun
test edildigi Kolmogorov-Simirnov testi sonucglar1 Tablo 2 ve Tablo 3’de

gosterilmektedir.

Tablo 2. Yonetici Hemsireden Beklenen Liderlik Davranisina Iliskin Kolmogorov-
Simirnov Testi Sonuglari

<. Kolmogorov- <. Kolmogorov-
Degisken Smirr?ov Z P Degisken Smirr?ov Z P
Bl 4,284 0,000 B12 4,654 0,000
B2 4,798 0,000 B13 3,842 0,000
B3 2,626 0,000 B14 3,503 0,000
B4 4,215 0,000 B15 4,966 0,000
B5 4,966 0,000 B16 4,576 0,000
B6 4,648 0,000 B17 4,458 0,000
B7 4,527 0,000 B18 4,150 0,000
B8 4,843 0,000 B19 4,413 0,000
B9 5,231 0,000 B20 4,273 0,000
B10 4,828 0,000 B21 4,091 0,000
Bl1 4,245 0,000

Likert 6lgekteki yonetici hemsireden beklenen liderlik davranigina iliskin

degiskenler sirastyla B1, B2, B3.....B21 seklinde kodlanmustir.

Tablo 3. Yonetici Hemsirenin Algilanan Liderlik Davranisina liskin Kolmogorov-
Simirnov Testi Sonuglari

< Kolmogorov- <. Kolmogorov-
Degisken Smirr?ov Z P Degisken Smirr?ov Z P
Al 2,457 0,000 Al2 2,540 0,000
A2 2,553 0,000 A13 2,843 0,000
A3 2,483 0,000 Al4 2,545 0,000
Ad 2,704 0,000 Al5 2,767 0,000
A5 2,546 0,000 Al6 2,576 0,000
A6 2,221 0,000 Al7 2,768 0,000
A7 2,444 0,000 Al8 2,072 0,000
A8 2,253 0,000 A19 2,581 0,000
A9 2,250 0,000 A20 2,275 0,000
A10 2,246 0,000 A21 2,647 0,000
All 2,220 0,000
Likert 6lgekteki yonetici hemsirenin algilanan liderlik davranisina iliskin
degiskenler sirasiyla A1, A2, A3.....A21 seklinde kodlanmuistir.
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Tablo 2 ve Tablo 3’de goriildiigii gibi, tim degiskenler icin p<0.05

oldugundan, arastirma verilerinin normal dagilima uygun olmadig: tespit edilmistir.

Bu nedenle ¢alismada, arastirma hipotezlerinin test edilmesi icin parametrik olmayan

testler kullanilmistir. Yonetici hemsirelerin sergiledigi ve onlardan beklenen liderlik

davraniglart arasindaki farklarin incelenmesi i¢in parametrik olmayan hipotez

testlerinden Wilcoxon iliskili Iki Orneklem Testi yapilmistir. Yonetici hemsirelerden

beklenen ve algilanan liderlik davranislarinin demografik 6zelliklere gore farklilasip

farklilasmadiginin test edilmesi i¢in Mann —Whitney U testi ve Kruskal-Wallis H

Testleri uygulanmaistir.

5.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Aragtirmaya katilan hemsirelerin cinsiyet, yas, meslekte calisma siireleri,

kurumdaki hizmet siireleri ve egitim durumlarina iliskin bilgiler frekans analizleri ile

degerlendirilmistir. Arastirmaya katilan hemsirelerin demografik bilgilerine iliskin

bulgular Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 4. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Ozellik N % Ozellik N | %

Kadin 113 | 80,1 20 yas ve alt1 1071
Cinsiyet

Erkek 28 19,9 21-30 36 | 25,6

1-5 27 19,1 | Yas 31-40 77 | 54,6

6-10 36 25,6 41-50 16 | 11,3
Meslekte

11-15 31 22,0 51 ve Ustl 2 1,4
Calisma Yili

16-20 24 17,0 1-5 43 | 30,5

21 ve Ustt | 23 16,3 6-10 49 | 34,7

Lise 25 17,7 | Kurumdaki 11-15 23 | 16,3
Egitim On lisans 42 | 29,8 | Hizmet Y1il1 16-20 18 | 12,8
Durumu Lisans 66 | 46,8 21 ve Ustl 8 |57

Lisansusti | 8 5,7

Tablo 4°de goriildiigii gibi, arastirmaya katilan hemgirelerin biiylik ¢ogunlugu

(%80,1) kadindir. Benzer sekilde aragtirmaya katilanlarin biiylik ¢ogunlugunu
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(%87,3) 40 yas ve altindaki hemsireler olusturmaktadir. Bu hemsirelerin %80’inin
den fazlas1 meslekte en az 6 yil %60’mna yakini da en az 11 yil deneyimlidir ve
yaklasik %70’i de en az 6 yildir Izmir Doktor Suat Seren Gogiis Hastaliklar1 ve
Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde c¢alismaktadir. Arastirmaya katilan
hemsirelerin yalmzca %30,5’i 5 yildan az siireli olarak Izmir Doktor Suat Seren
Goglis Hastaliklar1 ve Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde caligsmaktadir.
Bu durum hastanedeki insan kaynagi devir hizinin disiik oldugunu gosteren bir
gosterge olarak degerlendirilebilir. Katilimcilarin egitim durumlar1 incelendiginde
yine %380’inden fazlasmin {niversite diizeyinde egitim aldigr belirlenmistir.

Hemsirelerin yarisindan fazlasinin ise en az lisans diizeyinde egitime sahiptir.

5.2. Liderlik Davranmislarina iliskin Bulgular

Hemsirelerin yonetici hemsireden bekledikleri liderlik davranislarinin neler
oldugunun belirlenmesine yonelik olarak sorulan 21 ifadeye katilimcilarin verdikleri

cevaplara iliskin frekans analizlerinin sonuglar1 Tablo 5’de gosterilmektedir.

Tablo 5. Yénetici Hemsirelerden Beklenen Liderlik Davranislarma Iliskin Frekans
Analizi Tablosu

1], .1 3] 4] 5
@) [ 2% 90 | @) | @)

0,7 14 | 57 | 31,2 | 610 | 4,50

bell

Degisken

B1 - Calisanlarin ise istekle sarilmalari i¢in
elinden geleni yapmalidir.

B2 - Calisanlarin motivasyonunu artirici
faaliyetlere 6nem vermelidir.

B3 - Is disinda da calisma arkadaslar ile
goriigmeye caligmalidir.

B4 - Calisanlarin igini severek yapmalarini
saglayacak ortam yaratmaya ¢alismalidir.
BS5 - Calisanlar igin yol gdsterici ilkeler

14 | 0,7 50 | 23,4 | 69,5 | 4,59

14 | 128 | 206 | 333 | 319 | 3,82

14 | 0,7 | 43 | 326 | 61,0 | 451

belirleyerek, onlarin ¢aligmalarini 0,7 0,7 0,7 | 27,0 | 70,9 | 4,67
kolaylastirmalidir.

B6 - Calisanlarin isteklerini ve

beklentilerini anlamak igin ¢aba 0,7 0,7 21 | 305 | 66,0 | 4,60
harcamalidir.

B7 - Gelecekle ilgili dngorilerde
bulunarak, buna gore planlama yapmalidir
B8 - Sorunlara ¢oziim Uretirken uzun vadeli

0,7 21 | 21 | 299 | 652 | 4,57

0,7 14 | 35 | 249 | 695 | 4,61

diigiinmelidir.

B9 - Gelecekle ilgili kararlar1 belli bir plan-

program dahilinde, sistematik olarak 0,7 0,7 28 | 20,6 | 752 | 4,69
almalidir.
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Tablo 5. (devam)

1 2 3 4 5

Degisken @) | ) | ) | o0) | @) | *
B10 - Karar ve uygulamalarinin
gelecekteki sonuglarint g6z 6niinde 0,7 0,7 21 | 27,7 | 68,8 | 4,63

bulundurmalidir.
B11 - Calisanlarla ilgili goriis ve
diisiincelerini onlarla paylagmalidir.
B12 - Calisanlarla arasinda tam ve siirekli
bilgi akisini korumalidir.
B13 - Caliganlar hakkindaki olumlu-
olumsuz diisiincelerini kendileri ile 14 4,3 86 | 29,9 | 56,0 | 4,35
paylagsmalidir.
B14 - Calisanlarin 6zel sorunlarina
duyarhilik gostermelidir.
B15 - Yeni yaklagimlara ve goriislere agik
olmalidir.
B16 - Yeni proje ve fikirleri
desteklemelidir.
B17 - Calisanlarin is ve uygulamalarla
ilgili yenilik¢i Onerilerini dikkate almalidir.
B18 - Islerle ilgili bir takim standartlar
belirlemelidir.
B19 - Isin geregi gibi ve zamaninda
yapilmasini saglamak i¢in is siirecini takip 0,7 0,7 35 | 326 | 625 | 4,55
etmelidir.
B20 - Faaliyet alaninda ne olup bittigini
stirekli olarak kontrol etmelidir.
B21 - Gerektiginde ¢alisanlara yetki
vermelidir.

1 - kesinlikle katilmiyorum, 2 — katilmiyorum, 3 — ne katiliyorum ne katilmiyorum,

4 — katiliyorum, 5 — tamamen katiliyorum

07 |14 | 78 | 299 | 60,2 | 4,48

0,7 14 | 28 | 284 | 66,7 | 4,59

35 | 43 | 12,8 | 27,7 | 51,7 | 4,20

07 | 07 | 43 | 234 | 70,9 | 4,63

0,7 14 | 65 | 26,2 | 652 | 454

07 | 0,7 | 43 | 312 | 63,1 | 455

0,7 21 | 28 | 348 | 59,6 | 4,50

07 | 21 | 78 | 2844 | 61,0 | 4,47

0,7 14 | 50 | 348 | 58,1 | 4,48

Frekans analizi sonuglarina goére, hemsirelerin yonetici hemsireden
beklentilerinin en yiiksek oldugu liderlik davranis1 “gelecekle ilgili kararlar1 belli bir
plan-program dahilinde sistematik olarak almalidir” olarak belirlenmistir( X = 4,69).
Bu durum yonetici hemsirelerden vizyoner liderlik davranisi beklentisinin yiiksek

2201 plarak

oldugunu ortaya koymaktadir. Alan yazinda “vizyoner liderlik davranisi
degerlendirilen diger ifadelere de (B7-B8-B10) hemsirelerin katilim diizeyleri
yiksek cikmistir (X = 4,57; 4,61; 4,63). Hemsirelerin yoOnetici hemsireden
beklentilerinin en diisiik oldugu liderlik davranisi ise, “is disinda da calisma
arkadaglar1 ile goriismeye c¢alismalidir” olarak belirlenmistir (X= 3,82). Alan
yazinda, ¢alisan odakli liderlik davranisi igcinde degerlendirilen bu degisken digindaki

degiskenlerde (B1-B2-B4-B5-B6) ortaya cikan yiiksek degerlere ragmen (X = 4,50

2 Avcr ve Topaloglu, 5.10
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— 4,67) yonetici hemsireden is ortami disinda calisma arkadaslariyla goriismesinin
daha diisiik diizeyde beklenmesi, is-arkadaslik iliskisinde sinirlarin daha keskin
olarak belirlenmesinin arzu edildigini gostermektedir. Bu durumda yonetici
hemsireden ¢alisan odakli liderlik davranigi beklentisinin yiiksek olmasina ragmen,
bu beklentinin daha c¢ok is ortamindaki liderlik davranigina yonelik oldugu
sOylenebilir. En diisiik ikinci ortalamaya sahip olan “calisanlarin 6zel sorunlarina

duyarhilik gostermelidir” ifadesi de bu durumu desteklemektedir.

Tablo 5’te gorildiigii gibi, hemsirelerin yonetici hemsireden liderlik
davraniglart beklentileri oldukga yliksektir. Bu durum yonetici hemsirelerin sadece
yonetici olarak degil aynm1 zamanda birer lider olarak goriildiigiinii ortaya
koymaktadir. Bu dogrultuda yonetici hemsirelerin sergiledigi ya da hemsireler
tarafindan algilanan liderlik davranislarina iliskin bulgular ise Tablo 6°da

sunulmaktadir.

Frekans analizi sonuglarina gore, hemsirelerin yonetici hemsirenin liderlik
davraniglart icinden en yiiksek diizeyde algiladiklar1 liderlik davraniginin
“calisanlarin i ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i Onerilerini dikkate alir” oldugu
ortaya c¢ikmistir. Bu davranisi, “Yeni yaklasimlara ve gorlislere aciktir”
izlemektedir. Bu durum hemsirelerin en yiiksek diizeyde alan yazinda risk alma
davranig1 olarak tanimlanan liderlik davranisini algiladiklarini ortaya koymaktadir.
Ayn1 zamanda yonetici hemsirenin yenilik¢i yonii algilanan liderlik davranisi iginde
On plana ¢ikmaktadir. Buna karsin en diisiik diizeyde algilanan liderlik davranisi ise
“is disinda da c¢alisma arkadaslar1 ile goriismeye ¢alisir” davranisidir. Yonetici
hemsirelerden beklenen liderlik davranisi iginde de en diisiik diizeye sahip olan bu
davranigin algilanan liderlik davranisi i¢inde de en diisiik diizeyde kalmas1 beklenen
bir durum olarak degerlendirilebilir. Her iki analiz birlikte degerlendirildiginde
yOnetici hemsirelerden diisiik diizeyde beklenen bu davranigin aym1 zamanda diisiik

diizeyde sergilendigi ortaya ¢cikmaktadir.
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Tablo 6. Yonetici Hemsirelerin Algilanan Liderlik Davranislarina Iliskin Frekans
Analizi Tablosu

1 3 4 5 -
<. o
Degisken (%) 2 (% %) | (%)| (%) X
,:E;lllgt;(enl yaklagimlara ve goriislere 85 | 135 | 185 | 255 | 340 | 363
A2 - Yeni proje ve fikirleri destekler. 85 | 149|170 | 27,0 | 32,6 | 3,60
A3 - .Cal.1§'anle}r1n'1$. ve uygulamalarla ilgili 71 | 135 | 198 | 27,7 | 31,9 | 364
yenilikei 6nerilerini dikkate alir.
A4 - Gelegekle ilgili dngordlerde bulunur 02 | 149 | 149 | 284 | 326 | 3.60
ve buna gore planlama yapar.
AS - Sorunlara ¢ozam dretirken uzun 106 | 149 | 17,7 | 27,7 | 29,1 | 3,50
vadeli diisiiniir.
A6 - Gelecekle ilgili kararlar1 belli bir plan-
program dahilinde, sistematik olarak alir. 78 | 149 22,7 22,7 | 319 | 3,56
AT - Karar ve u)'l.glilamalarmm gelecekteki 92 | 142|198 | 270 | 208 | 354
sonuglarini g6z 6niinde bulundurur.
A? - Cahsanl?mn ise istekle sarilmalari i¢cin 106 | 128 | 227 | 248 | 201 | 3.49
elinden geleni yapar.
A9 - Cahsal}llarm motivasyonunu artirict 113 | 128 | 227 | 248 | 284 | 346
faaliyetlere Gnem verir
AlO - Is disinda da calisma arkadaslar ile 106 | 185 | 220 | 262 | 227 | 3.32
goriigmeye caligir.
A1l - Calisanlarin igini severek
yapmalarini saglayacak ortam yaratmaya 106 | 113 | 242 | 248 | 29,1 | 3,50
caligir.
Al2 - Calisanlar igin yol gosterici ilkeler
belirleyerek, onlarin ¢aligmalarini 99 | 12,1 | 198 | 284 | 29,8 | 3,56
kolaylastirir.
Al3 - C_al@aplarm 1stelfle_:r1n1 ve 92 | 156 | 156 | 32,6 | 27.0 | 352
beklentilerini anlamak icin ¢aba harcar.
ﬁ\elmr I-eislerle ilgili bir takim standartlar 92 | 121 | 212 | 208 | 27.7 | 355
A15 - Isin geregi gibi ve zamaninda
yapilmasini saglamak i¢in is siirecini takip 85 | 135 | 19,2 | 333 | 255 | 3,54
eder.
A"16 - _Faallyet alaninda ne olup bittigini 78 | 135 | 192 | 201 | 304 | 361
strekli olarak kontrol eder
A17 - Gerektiginde ¢alisanlara yetki verir. 9,9 9,2 192 | 319 | 298 | 3,62
A18 - Cahisanlarla ilgili goriis ve 106 | 12,8 | 248 | 227 | 201 | 3.47
diisiincelerini onlarla paylasir.
A.19' - Calisanlarla arasinda tam ve siirekli 121 | 128 | 176 | 277 | 208 | 350
bilgi akigim korur.
A20 - Calisanlar hakkindaki olumlu-
olumsuz diisiincelerini kendileri ile 106 | 149 | 22,0 | 25,5 | 27,0 | 3,43
paylasir.
A21 - Calisanlarin 6zel sorunlarina 121 | 142 | 156 | 27.7 | 304 | 350

duyarlilik gosterir.

1 - kesinlikle katilmiyorum, 2 — katilmiyorum, 3 — ne katiliyorum ne katilmiyorum,

4 — katiliyorum, 5 — tamamen katiliyorum
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5.3. Beklenen ve Algilanan Liderlik Davramslarinin Karsilastirilmasina

fliskin Bulgular

Yonetici hemsirelerden beklenen liderlik davraniglari ile algilanan liderlik
davraniglar1 arasindaki farklarin bilimsel agidan anlamli olup olmadiginin
belirlenmesi i¢in Wilcoxon Testi yapilmistir. Wilcoxon testi sonuglar1 Tablo 7°de

gosterilmektedir.

Tablo 7. Beklenen ve Algilanan Liderlik Davranislarinin Karsilastirilmasia Iliskin
Wilcoxon Analizi Sonuglari

Degisken Z p

Calisanlarin ise istekle sarilmalari i¢in elinden geleni yapmalidir/yapar -6,819 | 0,000
Calisanlarin motivasyonunu artirici faaliyetlere énem vermelidir/verir -7,621 | 0,000
Is disinda da calisma arkadaslar ile goriismeye calismalidir/calisir -3,912 | 0,000
Calisanlarin isini severek yapmalarini saglayacak ortam yaratmaya 7,070 | 0,000
caligmalidir/caligir
Caliganlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin ¢alismalarim

-7,665 | 0,000
kolaylastirmalidir/kolaylastirir
Caliganlarin isteklerini ve beklentilerini anlamak i¢in ¢aba 7.353 | 0,000
harcamalidir/harcar
Gelecekle ilgili dngdrilerde bulunarak, buna gére planlama 6,673 | 0,000
yapmalidir/yapar
Sorunlara ¢6ziim iiretirken uzun vadeli diisiinmelidir/diistiniir -7,125 | 0,000
Gelecekle ilgili kararlar1 belli bir plan-program dahilinde, sistematik 7.428 | 0,000
olarak almalidir/alir
Karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuglarini géz 6niinde 7171 | 0,000

bulundurmalidir/bulundurur

Caliganlarla ilgili goriis ve diisiincelerini onlarla paylasmalidir/paylasir -7,054 | 0,000

Calisanlarla arasinda tam ve siirekli bilgi akisin1 korumalidir/korur -7,224 | 0,000
Caliganlar hakkindaki olumlu-olumsuz diisiincelerini kendileri ile 6,573 | 0,000
paylagmalidir/paylasir

Calisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik géstermelidir/gosterir -5,022 | 0,000
Yeni yaklagimlara ve goriislere agik olmalidir/agiktir -6,806 | 0,000
Yeni proje ve fikirleri desteklemelidir/destekler -6,412 | 0,000
Calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i 6nerilerini dikkate 6,458 | 0,000
almalidir/alir

Islerle ilgili bir takim standartlar belirlemelidir/belirler -6,695 | 0,000
Isin geregi gibi ve zamaninda yapilmasini saglamak igin is stirecini takip 7.146 | 0,000

etmelidir/eder

Faaliyet alaninda ne olup bittigini siirekli olarak kontrol etmelidir/eder -6,154 | 0,000

Gerektiginde calisanlara yetki vermelidir/verir -6,109 | 0,000
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Wilcoxon analizi sonuglarina goére, yonetici hemsireden beklenen ile

algilanan tiim liderlik davraniglart arasinda bilimsel agidan farklilik oldugu ortaya

cikmistir (tiim degiskenler i¢cin p=0.000<0.05). Bu durumda HI1 hipotezlerinin
tamami1 (H1, Hla, HIlb,....Hlv) kabul edilmistir. Buna goére, Tablo 8’de de

goruldiigli gibi, tiim degiskenlerde beklenen liderlik davraniginin algilanan liderlik

davranigindan yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 8. Beklenen ve Algilanan Liderlik Davraniglarinin Karsilagtirilmasi

Degisken B>A A>B
Calisanlarin ise istekle sarilmalari igin elinden geleni 49,95 2244
yapmalidir/yapar
Cahsan_la_rln motivasyonunu artirict faaliyetlere 6nem 48,33 20,00
vermelidir/verir
Is disinda da ¢alisma arkadaslari ile gériismeye 47,97 37.07
calismalidir/calisir
Calisanlarin isini severek yapmalarini saglayacak ortam 47.14 26,05
yaratmaya caligmalidir/calisir
Calisanlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin 4657 20.50
caligmalarini kolaylastirmalidir/kolaylastirir ' '
Caliganlarin isteklerini ve beklentilerini anlamak i¢in ¢aba 44,56 18,00
harcamalidir/harcar
Gelecekle ilgili dngorilerde bulunarak, buna gére planlama 43,77 15,50
yapmalidir/yapar
Sorunlara ¢6ziim iiretirken uzun vadeli diisiinmelidir/diistiniir 48,36 23,42
C{elecek!e ilgili kararlar1 belli bir plan-program dahilinde, 42.61 14.50
sistematik olarak almalidir/alir
Karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuglarini goz 6niinde

38,66 17,25

bulundurmalidir/bulundurur
Calisanlarla ilgili goriis ve diisiincelerini onlarla 49,65 22.96
paylasmalidir/paylasir
Caliganlarla arasinda tam ve siirekli bilgi akisini 44.46 17,50
korumalhidir/korur
Qallsanlar hakkindaki olumlu-olumsuz diisiincelerini kendileri 43.36 25,95
ile paylagmalidir/paylagir
Calisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik géstermelidir/gosterir 43,93 28,40
Yeni yaklagimlara ve goriislere agik olmalidir/agiktir 45,41 21,83
Yeni proje ve fikirleri desteklemelidir/destekler 45,77 26,14
Calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i dnerilerini
dikkate almalidir/alir 43,71 21,15
Islerle ilgili bir takim standartlar belirlemelidir/belirler 42,81 19,36
Isﬂm g_er_egl glbl ve zgrpanlnda yapilmasini saglamak igin is 42,59 17,00
surecini takip etmelidir/eder
Faah)_/e‘F alaninda ne olup bittigini siirekli olarak kontrol 48,20 25.75
etmelidir/eder
Gerektiginde calisanlara yetki vermelidir/verir 45,08 28,03

B>A= Beklenen Davranis > Algilanan Davranig; A>B= Algilanan Davramig>Beklenen Davranis
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5.4. Demografik Ozelliklere Gore Yonetici Hemsireden Beklenen

Liderlik Davramislarina Yonelik Bulgular

Yonetici  hemsireden beklenen

liderlik  davraniglarinin  hemsirelerin

cinsiyetlerine gore farklilasip farklilasmadiginin test edilmesi i¢in Mann-Whitney U

Testi yapilmistir. Test sonuglar1 Tablo 9°da gosterilmektedir.

Tablo 9. Cinsiyet ve Beklenen Liderlik Davranisina Iliskin Mann-Whitney U Testi

Sonuglari
Degisken Cinsiyet| S.O. U Z p
Calisanlarin ise istekle sarilmalar i¢in elinden Kadin 70,92 )
geleni yapmalidir. Erkek 71,34 1572,5 057 955
i i Kad 72,23
gallsanlar1n motivasyonunu artirict faaliyetlere adin 14435 - 887 375
onem vermelidir. Erkek 66,05
Is disinda da c¢alisma arkadaslari ile gériismeye |  Kadin 68,62 13135 11,447 148
¢aligmalidir. Erkek 80,59
Calisanlarin isini severek yapmalarim Kadin 72,51 i
saglayacak ortam yaratmaya c¢aligmalidir. Erkek 64,89 14110 1,028 304
Calisanlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek, Kadin 73,61 ]
onlarin ¢aligmalarini kolaylagtirmalidir. Erkek 60,46 12817,0 1,930 054
Calisanlarin isteklerini ve beklentilerini Kadn 72,11 i
anlamak icin ¢aba harcamalidir. Erkek 66,54 1457.0 781 435
Gelecekle ilgili éngérilerde bulunarak, buna Kadin 73,28
gore planlama yapmalidir. Erkek 61,80 1324,5 1,595 111
Sorunlara ¢éziim dretirken uzun vadeli Kadmn 73,31
diisiinmelidir. Erkek 61,68 13210 -1,674 094
Gelecekle ilgili kararlari belli bir plan-program | Kadmn 72,36 )
dahilinde, sistematik olarak almalidir. Erkek 65,50 1428,0 1,057 290
Karar ve uygulamalariin gelecekteki Kadin 71,30 i
sonuglarini g6z 6niinde bulundurmalidir. Erkek 69,54 1541.0 1262 793
Caliganlarla ilgili goriis ve diistincelerini Kadin 70,69 )
onlarla paylasmalidir. Erkek 72,25 1547.0 ,208 835
Caliganlarla arasinda tam ve stirekli bilgi Kadin 71,73 )
akisini1 korumalidir. Erkek 68,05 14995 517 605
Calisanlar hakkindaki olumlu-olumsuz Kadin 72,07 i
diisiincelerini kendileri ile paylasmalidir. Erkek 66,70 1461,5 ,698 485
Caliganlarin 6zel sorunlarina duyarlilik Kadn 73,66 i
gostermelidir. Erkek 60,25 1281,0 1,699 089
Yeni yaklagiml driislere agik olmalidir, |—kad | 7230 {94080 | 1002 | 316
eni yaklasimlara ve goriislere agik olmalidir. Erkek 65.50 , , ,
. . - . - Kadin 74,82
Yeni proje ve fikirleri desteklemelidir. Erkek 5557 1150,0 -2,661 | ,008*
Calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i | Kadmn 74,09 i .
oOnerilerini dikkate almalidir. Erkek 58,54 1233,0 2,128 033
islerle ilgili bir takim standartlar belirlemelidir, —aa2® | 7323 | 13305 | 1504 | 133
slerle ilgili bir takim standartlar belirlemelidir. —z° @ 62.02 , , ,
Isin geregi gibi ve zamaninda yapilmasini Kadin 73,31 i
saglamak i¢in is siirecini takip etmelidir. Erkek 61,70 13215 1,584 113
Faaliyet alaninda ne olup bittigini siirekli Kadin 72,99 i
olarak kontrol etmelidir. Erkek 62,96 1357,0 1,343 179
i . g Kadin 72,60
Gerektiginde ¢alisanlara yetki vermelidir. Erkek 6454 1401,0 -1,072 ,284
* %95 onem derecesinde cinsiyete gore farklilagan beklenen liderlik davranisina iliskin ifadeler. S.O: Siralama ortalamasi
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Mann-Whitney U testi sonuglarina gore yalnizca iki degiskende yonetici
hemsireden beklenen liderlik davranisi diizeyinin cinsiyete gore farklilastigi tespit
edilmistir. Bunlardan ilki y6netici hemsirenin yeni proje ve fikirleri desteklemesi
gerektigi diisiincesidir. Bu diisiinceye katilim diizeyleri acisindan kadin ve erkek
hemsireler arasinda fark vardir (U=1150,0, p=0.008<0.05, z=-2,661, r=-0,22). Analiz
sonuglarina gore, bu goriise katilim diizeyi kadinlarda erkeklere gore daha yiiksektir.
Yani, kadin hemgireler yonetici hemsireden yeni proje ve fikirleri desteklemesini
daha yuksek dizeyde beklemektedirler. Erkeklerin bu yondeki beklentisi ise yiksek
olmakla beraber kadinlara oranda bilimsel agidan anlamli olacak derecede diisiiktiir.
Kadin ve erkek hemsirelerin yonetici hemsireden beklentilerinin farklilastigi ikinci
degisken c¢alisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i onerilerini dikkate almalidir
diisiincesidir (U=1233,0, p=0.033<0.05, z= -2,128, r=-0,18). Bu diisiinceye de
katihm diizeyi kadin hemsirelerde erkeklere gore daha yiksektir. Her iki grup
hemsirenin de bu yondeki beklentileri yiiksek olmasina ragmen, kadin hemsirelerin
beklentisinin erkeklere gore daha yiliksek oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore

H2 hipotezi kabul edilmistir.

Her iki sonug¢ bir arada degerlendirildiginde cinsiyete gore farklilasan iki
beklentinin de alan yazinda risk alma davranis1 olarak tanimlanan ya da yenilik¢ilik
olarak adlandirilabilecek boyutta oldugu goriilmektedir. Bu nedenle risk alma ya da
yenilikgilik acisindan kadin hemsirelerin erkek hemsirelere gore yonetici hemsireden

beklentilerinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Yonetici hemsireden beklenen liderlik davraniginin hemsirelerin yaglari,
meslekteki calisma stireleri, kurumdaki calisma stireleri ve egitim durumlarina gore
farklilasip farklilasmadiginin tespit edilmesi i¢in Kruskal-Wallis H testleri
yapilmuigtir.

Beklenen liderlik davraniginin yasa gore degisip degismediginin belirlenmesi
amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H testi sonucuna gore, Tablo 10’da goriildiigii gibi,
yonetici hemsireden beklenen liderlik davranislarindan yalnizca bir tanesinde
hemsirelerin yaslarina gore anlamli diizeyde farklilik gosterdigi tespit edilmistir

(H=10,422, SD=2, p=0,034).
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Tablo 10. Yas ve Beklenen Liderlik Davranisima Iliskin Kruskal-Wallis H Testi

Sonucu
Degisken Ya
egiske H o

Caliganlarin ise istekle sarilmalari i¢in elinden geleni 383 934
yapmalidir.
Cahsan_la_rln motivasyonunu artirict faaliyetlere 6nem 1,051 902
vermelidir.
Is disinda da calisma arkadaslar ile goriismeye calismalidir. 1,100 ,894
Calisanlarin isini severek yapmalarini saglayacak ortam

2,782 ,595
yaratmaya caligmalidir.
Calisanlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin

2,678 ,613
caligsmalarini kolaylastirmalidir.
Calisanlarin isteklerini ve beklentilerini anlamak icin gaba 2,107 716
harcamalidir.
Gelecekle ilgili dngdrilerde bulunarak, buna gére planlama 7,787 100
yapmalidir.
Sorunlara ¢6ziim iiretirken uzun vadeli diisiinmelidir. 5,254 ,262
Gelecekle ilgili kararlar1 belli bir plan-program dahilinde,

. : 2,388 ,665

sistematik olarak almalidir.
Karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuglarini goz dniinde

5,228 ,265
bulundurmalidir.
Calisanlarla ilgili goriis ve diisiincelerini onlarla paylagsmalidir. 8,239 ,083
Caliganlarla arasinda tam ve siirekli bilgi akigin1 korumalidir. 4,383 ,357
Caliganlar hakkindaki olumlu-olumsuz diisiincelerini kendileri
. 5,878 ,208
ile paylagmalidir.
Caliganlarin 6zel sorunlarina duyarlilik gostermelidir. 4,945 ,293
Yeni yaklagimlara ve goriislere agik olmalidir. 10,422 ,034*
Yeni proje ve fikirleri desteklemelidir. 6,394 172
Calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i Onerilerini

: 7,150 ,128

dikkate almalidir.
Islerle ilgili bir takim standartlar belirlemelidir. 7,833 ,098
Isﬂm geregi glbl ve z_arpamnda yapilmasin saglamak igin is 5,018 285
surecini takip etmelidir.
Faah}_fe‘f alaninda ne olup bittigini siirekli olarak kontrol 4,227 376
etmelidir.
Gerektiginde calisanlara yetki vermelidir. 3,952 413

derecesinde anlamli fark bulunan ifadeler

*Yasa gore yonetici hemsireden beklenen liderlik davranisi arasinda %95 énem

Buna gore yonetici hemsirenin yeni yaklasimlara ve fikirlere agik olmasi

yoniindeki beklenti hemsirelerin yaslarina gore farklilagsmaktadir. Bu farkin hangi

grup ya da gruplardan kaynaklandiginin belirlenmesi icin Mann-Whitney U testleri

yapilmistir. Bonferroni diizeltmesi uygulanarak tiim etkiler i¢in anlamlilik diizeyi
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0,01 olarak kabul edilmistir. Yapilan Mann-Whitney U Testi analizi sonuglari
asagidaki Tablo 11°de gosterilmektedir.

Tablo 11. Yeni Yaklasim ve Gériislere A¢ik Olma Degiskenine iliskin Mann-
Whitney U Testi Sonuglari

Degisken Yas S.0. U Z p

Yeni yaklasimlara ve goriislere agik <20 23,40 i

olmalidr. 2130 | 2353 | /00 | 034 | 973
Yeni yaklagimlara ve goriislere agik <20 45,70 i

olmalidir. 31-40 | 43,78 368,0 276 182
Yeni yaklagimlara ve goriislere agik <20 11,60 i

olmalidir. 41-50 | 14,69 61,0 160l | 109
Yeni yaklagimlara ve goriislere agik <20 7,35 )

olmalidir. >51 2,25 15 2,082 037
Yeni yaklagimlara ve goriislere agik 21-30 | 58,75 i

olmalidir. 31-40 | 56,18 13230 479 632
Yeni yaklagimlara ve goriislere agik 21-30 | 24,75 )

olmalidir. 41-50 | 30,44 225,0 1,758 | 079
Yeni yaklagimlara ve goriislere agik 21-30 | 20,29 )

olmalidir. >51 5,25 75 2,282 023
Yeni yaklasimlara ve goriislere agik 31-40 | 44,87 i

olmalidir. 41-50 | 57,25 452,0 2,130 1,033
Yeni yaklagimlara ve goriislere agik 31-40 | 40,77 i

olmalidir. >51 10,50 18,0 2,207 027
Yeni yaklagimlara ve goriislere agik 41-50 | 10,47 i *
olmalidir. >5] 1,75 D 3,356 | ,001

*Yonetici hemsireden beklenen yeni yaklagim ve goriislere agik olma davranisi agisindan yas
gruplari arasinda 0,01 anlamlilik derecesinde anlamli fark bulunan ifadeler

Tablo 11°de gorildiigli gibi yas gruplar1 arasindaki farklar incelendiginde
yalnizca 41-50 yas araliginda olanlar ile 51 ve iistli yasa sahip olanlarin beklentisi
arasinda fark oldugu tespit edilmistir (U=0,5, p=0,001<0,01, r=-,79). 41-50 yas
araliginda olan hemsirelerin alan yazinda risk alma davranigi olarak tanimlanan ya da
yenilik¢ilik olarak adlandirilabilecek boyutta yonetici hemsireden beklentileri 51 yas
ve lizerindekilere gore bilimsel agidan anlamli olacak diizeyde yiiksektir. Elde edilen
bu sonuca gore H4 hipotezi kabul edilmektedir. Bunun yani sira Tablo 10
incelendiginde 41-50 yas araliginda olan hemsirelerin diger tiim yas gruplarindaki
hemsirelere oranla bu liderlik davranisindaki beklentilerinin daha yiiksek oldugu

gorulmektedir.

Cinsiyet ve yas degiskenlerine gore hemsirelerin liderlik davranisi

beklentileri birlikte incelendiginde her iki degisken agisindan da yenilik¢ilik olarak
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adlandirilabilecek olan liderlik davraniginda demografik ozelliklere gore farklar

oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Hemsirelerin meslekte caligma siirelerine gore yonetici hemsireden beklenen
liderlik davranislarinin farklilagip farklilasmadigimin tespit edilmesi igin yapilan
Kruskal-Wallis H testi sonuglar1 Tablo 12’de gdsterilmektedir.

Tablo 12. Meslekte Calisma Siiresi ve Beklenen Liderlik Davranisina iliskin
Kruskal-Wallis H Testi Sonucu

Meslekte Calisma
Degisken Saresi
H P

Caliganlarin ise istekle sarilmalari i¢in elinden geleni yapmalidir. 5,929 ,205
Calisanlarin motivasyonunu artirici faaliyetlere 6nem vermelidir. 2,628 ,622
Is disinda da ¢alisma arkadaslari ile goriismeye calismalidir. 9,700 ,046*
Caliganlarin isini severek yapmalarini saglayacak ortam yaratmaya 3,539 472
caligmalidir.
Calisanlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin ¢aligmalarini

2,997 ,558
kolaylagtirmalidir.
Calisanlarin isteklerini ve beklentilerini anlamak i¢in ¢aba 2022 732
harcamalidir.
Gelecekle ilgili 6ngorulerde bulunarak, buna gore planlama 8,842 065
yapmalidir.
Sorunlara ¢dziim iiretirken uzun vadeli diisiinmelidir. 4,751 ,314
Gelecekle ilgili kararlari belli bir plan-program dahilinde, sistematik

4,115 ,391
olarak almalidir.
Karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuglarini géz 6niinde 4,061 308
bulundurmalidir.
Calisanlarla ilgili goriis ve diisiincelerini onlarla paylagmalidir. 4,183 ,382
Calisanlarla arasinda tam ve siirekli bilgi akigini1 korumalidir. 2,322 ,677
Calisanlar hakkindaki olumlu-olumsuz diisiincelerini kendileri ile 2,021 732
paylagmalidir.
Calisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik gostermelidir. 2,020 132
Yeni yaklasimlara ve goriislere agik olmalidir. 2,672 ,614
Yeni proje ve fikirleri desteklemelidir. 6,991 ,136
Caliganlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i 6nerilerini dikkate
almalidir. 9,053 060
Islerle ilgili bir takim standartlar belirlemelidir. 3,380 ,496
Isin geregi gibi ve zamaninda yapilmasini saglamak igin is siirecini
takip etmelidir. 3427 489
Faaliyet alaninda ne olup bittigini siirekli olarak kontrol etmelidir. 3,349 ,501
Gerektiginde ¢aliganlara yetki vermelidir. 5,369 ,251
*Meslekteki caligma siiresine gore yonetici hemsireden beklenen liderlik davranisi arasinda %95
onem derecesinde anlamli fark bulunan ifadeler
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Meslekte calisma siiresine gore beklenen liderlik davraniginin  degisip
degismediginin belirlenmesi amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H Testi sonucuna gore
yonetici hemsireden beklenen liderlik davranislarindan yalnizca bir tanesinde
hemsirelerin meslekte ¢alisma siirelerine gore anlamli diizeyde farklilik gosterdigi
tespit edilmistir (H=109,700, SD=4, p=0,046). Buna gore yonetici hemsirenin is
disinda da c¢aligma arkadaslariyla goriismeye ¢alismast yoniindeki beklenti
hemsirelerin meslekte ¢alisma siirelerine gore farklilagsmaktadir. Bu farkin hangi
grup ya da gruplardan kaynaklandiginin belirlenmesi igin Mann-Whitney U testleri
yapilmistir. Bonferroni diizeltmesi uygulanarak tiim etkiler i¢in anlamlilik diizeyi
0,01 olarak kabul edilmistir. Yapilan Mann-Whitney U Testi analizi sonuglar1 Tablo
13’de gosterilmektedir.

Tablo 13. Is Disinda Da Calisma Arkadaslariyla Goriismeye Calisma Degiskenine
Iliskin Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Meslekte
Degisken Calisma| S.O. U Z p
Suaresi

Is disinda da calisma arkadaslar ile 1-5 28,72 i

goriismeye ¢alismalidir. 6-10 | 24,46 397,5 12871 198
Is disinda da calisma arkadaslari ile 1-5 24,22 i

goriismeye ¢alismalidir. 11-15 | 34,10 276,0 2,331 | ,020
Is disinda da calisma arkadaslar ile 1-5 | 26,02 i

goriismeye ¢alismalidir. 16-20 | 25,98 3235 010 992
Is disinda da calisma arkadaslari ile 1-5 25,24 i

goriismeye ¢alismalidir. >2] | 25,80 303,5 142,887
Is disinda da calisma arkadaslar ile 6-10 | 32,47 i

goriismeye ¢alismalidir. 11-15 | 35,77 503,0 737 461
Is disinda da calisma arkadaslar ile 6-10 | 33,03 i

goriismeye ¢alismalidir. 16-20 | 26,71 341.0 1,429,153
Is disinda da calisma arkadaslari ile 6-10 | 32,63 i

goriismeye ¢alismalidir. >21 25,89 3195 1,583 1 125
Is disinda da calisma arkadaslar ile 11-15 | 32,31 i

goriismeye calismalidir. 16-20 | 22,44 238,5 2,395,017
Is disinda da calisma arkadaslari ile 11-15 | 31,98 i -
goriismeye ¢alismalidir. >2] 21,46 217,5 2,637 | ,008
Is disinda da calisma arkadaslari ile 16-20 | 23,81 ]

goriismeye ¢alismalidir. >21 | 24,20 2715 103 1,918

*Y6netici hemgireden beklenen is diginda da ¢alisma arkadaslariyla goriisme davranist
acisindan meslekte ¢aligma siirelerine gore gruplar arasinda 0,01 anlamlilik derecesinde anlamli
fark bulunan ifadeler
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Tablo 13’de goriildiigii gibi meslekte caligma siiresine gore beklenen davranig
farki incelendiginde yalnizca 11-15 yildir ¢alisan hemsireler ile 21 ve st yildir
calisan hemsirelerin beklentisi arasinda fark oldugu tespit edilmistir (U=217,5,
p=0,008<0,01, r=-,36). Analiz sonucuna goére 11-15 yil arasinda mesleki deneyime
sahip olan hemsirelerin diger tiim gruplara gore bu liderlik davranigtaki
beklentilerinin daha yiiksek oldugu, bu farkin en az 21 yil mesleki deneyime sahip
hemsirelerden anlamli diizeyde farklilastigi ortaya ¢ikmistir. Elde edilen sonuglara

gore H6 hipotezi kabul edilmistir.

Hemsirelerin kurumda calisma siirelerine gére yonetici hemsireden beklenen
liderlik davranislarinin farklilasip farklilasmadigimin tespit edilmesi i¢in yapilan

Kruskal-Wallis H testi sonuglar1 Tablo 14’te gosterilmektedir.

Tablo 14. Kurumda Calisma Siiresi ve Beklenen Liderlik Davranisina iliskin
Kruskal-Wallis H Testi Sonucu

Kurumda Cahsma

Degisken Suresi
H p
Calisanlarin ise istekle sarilmalari igin elinden geleni yapmalidir. 11,730 ,019*
Caliganlarin motivasyonunu artirici faaliyetlere onem vermelidir. 8,257 ,083
Is disinda da calisma arkadaslar ile goriismeye calismalidir. 13,442 ,009*

Calisanlarin isini severek yapmalarini saglayacak ortam
yaratmaya caligmalidir.

Calisanlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin
caligsmalarini kolaylastirmalidir.

Calisanlarin isteklerini ve beklentilerini anlamak icin ¢aba

8,584 ,072

11,383 ,023*

10,020 ,040*

harcamalidir.

Gelecekle ilgili dngorilerde bulunarak, buna gore planlama 15,012 005*
yapmalidir.

Sorunlara ¢6ziim iiretirken uzun vadeli diisiinmelidir. 8,834 ,065

Gelecekle ilgili kararlar1 belli bir plan-program dahilinde,

sistematik olarak almalidir. 7,008 135
Karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuglarmi géz dniinde 9,894 042%
bulundurmalidir.

Calisanlarla ilgili goriis ve diisiincelerini onlarla paylagsmalidir. 4,669 ,323
Caliganlarla arasinda tam ve siirekli bilgi akigini korumalidir. 3,847 427
Qahsanlar hakkindaki olumlu-olumsuz diisiincelerini kendileri 3,552 470
ile paylagmalidir.

Caliganlarin 6zel sorunlarina duyarlilik gostermelidir. 1,511 ,825
Yeni yaklagimlara ve goriislere agik olmalidir. 3,367 ,498
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Tablo 14. (devam)

Kurumda Cahisma
Degisken Sdresi

H P
Yeni proje ve fikirleri desteklemelidir. 5,346 ,254

Calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i 6nerilerini
dikkate almalhidir.

Islerle ilgili bir takim standartlar belirlemelidir. 1,916 , 751

Isin geregi gibi ve zamaninda yapilmasini saglamak igin is

1,889 ,756

A - 6,312 177
sUrecini takip etmelidir.
Faah}_fe‘f alaninda ne olup bittigini siirekli olarak kontrol 6,300 147
etmelidir.
Gerektiginde calisanlara yetki vermelidir. 7,699 ,103

*Kurumdaki ¢aligma siiresine gore yonetici hemsireden beklenen liderlik davranist arasinda %95
6nem derecesinde anlamli fark bulunan ifadeler

Kurumda c¢aligma siiresine gore beklenen liderlik davranisinin degisip
degismediginin belirlenmesi amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H Testi sonucuna goére
yonetici hemsireden beklenen liderlik davranislarindan alti tanesinde hemsirelerin
kurumda ¢alisma siiresine gére anlamli diizeyde farklilik gdsterdigi tespit edilmistir.
Tablo 14’te gosterilen bu degiskenlerde farkin hangi grup ya da gruplardan
kaynaklandiginin belirlenmesi igin Mann-Whitney U testleri yapilmistir. Bonferroni
diizeltmesi uygulanarak tiim etkiler icin anlamlilik diizeyi 0,01 olarak kabul
edilmistir. Yapilan Mann-Whitney U Testi analizi sonuglarima gore aralarinda

anlamli farklar olan gruplara iligkin degerler Tablo 15°de gdsterilmektedir.

Tablo 15. Beklenen Liderlik Davranisinin Kurumda Calisma Siiresine Gore
Farklilasmasina Yonelik Cesitli Degiskenlere iliskin Mann-Whitney U Testi

Sonuglari
Kurumda
Degisken Calisma | S.O. U Z p
Suaresi

Calisanlarin ise istekle sarilmalari i¢in 6-10 32,64 i -
elinden geleni yapmalidir. 11-15 44,72 374,5 2,604,009
Is disinda da calisma arkadaslar ile 1-5 28,27 i -
gorlismeye caligmalidir. 11-15 43,28 269.5 3,171 1,002
Is disinda da calisma arkadaslar ile 11-15 25,52 i -
gorligmeye caligmalidir. 16-20 15,22 103,0 2,956 | ,003
Caliganlar i¢in yol gosterici ilkeler 6-10 32,06

: _ *
belirleyerek, onlarin ¢aligmalarini 11-15 45,96 346,0 3,282 | ,001
kolaylastirmalidir.
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Tablo 15. (devam)

Kurumda
Degisken Calisma | S.O. U Z p
Suresi
Caliganlarin isteklerini ve beklentilerini 6-10 32,08 i *
anlamak i¢in ¢aba harcamalidir. 11-15 45,91 347.0 3,159 1,002
Gelecekle ilgili dngorilerde bulunarak, 1-5 28,34 ) -
buna gore planlama yapmalidir. 11-15 43,15 272,5 3,613 1,000
Gelecekle ilgili dngdrilerde bulunarak, 6-10 32,29 -
buna gore planlama yapmalidir. 11-15 45,48 3570 3,151 1,002
Karar ve uygulamalarinin gelecekteki 1-5 29,64 i *
sonuglarini gz oniinde bulundurmalidir. 11-15 40,72 328,5 2,790 | ,005
*Yonetici hemsireden beklenen davranislar agisindan 0,01 anlamlilik derecesinde kurumdaki ¢alisma
stirelerine gore gruplar arasinda anlamli fark bulunan ifadeler

Tablo 15°de goriildiigli gibi kurumda calisma siiresine gore beklenen
davraniglarda ortaya cikan farklar incelendiginde 11-15 yildir kurumda ¢alisan
hemsirelerin tiim degiskenlerde diger gruplardan farklilagtigi tespit edilmistir.
Kurumda caligma siiresine gore aralarinda anlamli farklar olan yonetici hemgireden
beklenen liderlik davraniglarinin tiimiinde 11-15 yildir kurumda ¢alisan hemsirelerin
beklentilerinin diger hemsirelerden anlamli derecede farklilasacak Olclide yiiksek

oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore H8 hipotezi kabul edilmistir.

Hemsirelerin egitim durumlarina goére yonetici hemsireden beklenen liderlik
davraniglarinin farklilasip farklilasmadigimin tespit edilmesi i¢in yapilan Kruskal-

Wallis H testi sonuglar1 Tablo 16’da gosterilmektedir.

Tablo 16. Egitim Durumu ve Beklenen Liderlik Davranigina Ilikin Kruskal-Wallis H
Testi Sonucu

Deisken Egitim Durumu
egiske H P

Caliganlarin ise istekle sarilmalari i¢in elinden geleni 1,248 741
yapmalidir.
Cahsan_la_rln motivasyonunu artirict faaliyetlere 6nem 818 845
vermelidir.
Is disinda da calisma arkadaslar ile goriismeye calismalidir. 1,487 ,685
Calisanlarin isini severek yapmalarini saglayacak ortam

1,586 ,663
yaratmaya caligmalidir.
Calisanlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin

6,823 ,078
caligsmalarini kolaylastirmalidir.
Caliganlarin isteklerini ve beklentilerini anlamak i¢in ¢aba

,152 ,985
harcamalidir.
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Tablo 16. (devam)

Egitim Durumu
Degisken £
H p
Gelecekle ilgili dngdrilerde bulunarak, buna gére planlama 2,403 493
yapmalidir.
Sorunlara ¢6ziim iiretirken uzun vadeli diisiinmelidir. 7,425 ,060
Gelecekle ilgili kararlar1 belli bir plan-program dahilinde,
. . 3,925 ,270

sistematik olarak almalidir.
Karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuglarini goz 6niinde

1,308 127
bulundurmalidir.
Caliganlarla ilgili goriis ve diisiincelerini onlarla paylagsmalidir. 2,361 ,501
Caliganlarla arasinda tam ve siirekli bilgi akigini korumalidir. 2,491 AT7
Caliganlar hakkindaki olumlu-olumsuz diisiincelerini kendileri
. 1,873 ,599
ile paylagsmalidir.
Calisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik géstermelidir. 1,235 , 745
Yeni yaklagimlara ve goriislere agik olmalidir. ,438 ,932
Yeni proje ve fikirleri desteklemelidir. 2,217 529
Calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i 6nerilerini
dikkate almalidir. 2,172 428
1slerle ilgili bir takim standartlar belirlemelidir. 1,926 ,588
Isﬂm g_er_egl glbl ve z:arpamnda yapilmasini saglamak i¢in i 4.431 219
surecini takip etmelidir.
Faaliyet alaninda ne olup bittigini siirekli olarak kontrol 3723 293
etmelidir. ’ ’
Gerektiginde calisanlara yetki vermelidir. 4,829 ,185

Tablo 16’da da goriildiigii gibi hemsirelerin egitim durumlarina gére higbir
beklenen liderlik davramisinda anlamli diizeyde fark yoktur. Bu durumda H10
hipotezi reddedilmektedir. Yonetici hemsireden beklenen liderlik davranislarinin

hemsirelerin egitim durumlarina gore anlamli diizeyde farklilagmamaktadir.

5.5. Demografik Ozelliklere Gére Yonetici Hemsirenin Algillanan

Liderlik Davramislarina Yonelik Bulgular
Yonetici  hemsirenin  algilanan liderlik  davraniglarinin  hemsirelerin

cinsiyetlerine gore farklilasip farklilasmadiginin test edilmesi i¢in Mann-Whitney U

Testi yapilmistir. Test sonuglar1 Tablo 17°de gosterilmektedir.
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Tablo 17. Cinsiyet ve Algilanan Liderlik Davranisina iliskin Mann-Whitney U Testi

Sonuglari

Degisken Cinsiyet| S.O. U Z p
Yeni yaklagimlara ve gortislere agiktir. Iéffelz ?g’gé 14475 -, 719 472
Yeni proje ve fikirleri destekler. Ié?géz gg?g 1337,0 | -1,308 | ,191
o e e 10| |$9% | sasos | -na | an
et gl b v K {1018 a0 | a2 | oz
igsrgggagozum uretirken uzun vadeli Ié;z;lezﬁ gggi 1399.0 | -973 330
e e, [ oo 25| s | 17 | a3
Ko o wlandn gkl Kadn |10 | 14725 | 0 | oo
Gl e sl snimhn o | Ll {1038 s | -ao0 |
Cobsrlnn bt | Kl |10 | 15300 | 2z | o
s da e e | o |58 1520 | - | 7o
o ookl Kad 1078 vesso | 25 | o
Cal.lsanlar i¢in yol gosterici ilkeler Kadin | 71,01
E(ej;r}lfeltzsetrl;li onlarin ¢alismalarini Erkek | 70.96 1581,0 -,005 ,996
Caisnarn et s kel | Koo L7115 | 15570 | om0 | s
Islerle ilgili bir takim standartlar belirler Kadin_| 71,13 1567,0 | -,080 ,936
- ~ Erkek | 70,46
e e oo | Kol |06 15550 | -0 | oo
Flt s donbisiin G| Ko | 1051 15270 | -0¢ | 7o
Gerektiginde galisanlara yetki verir. Iéflfé’k’ ;é:gg 15765 | -029 | 977
oty Tl ot e diinetn | b | B8 10 | o0 | o
g;l;lslelllnll;rﬁzra‘lramnda tam ve stirekli bilgi Ié?géz 2513’2411 15130 | -367 713
G bkt vtz | s |17 15300 | -0 | o
ggsliz?ﬁ}_arm 0zel sorunlaria duyarlilik Ié?géz Z%,gg 14755 | -567 571
S.0O: Siralama ortalamasi
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Mann-Whitney U testi sonuglarina gore, hicbir degiskende hemsirelerin
algiladig: liderlik davranisinin cinsiyete gore farklilasmadigi ortaya ¢ikmistir. Bu
sonuca gore H3 hipotezi reddedilmistir. Elde edilen bu sonug¢ beklenen liderlik
davranig1 ile bir arada degerlendirildiginde, hemsirelerin bekledigi liderlik
davraniglarindan bazilarinin cinsiyete gore farklilastigi ancak algilanan liderlik
davraniglarinin  cinsiyete gore farklilagsmadigi ortaya c¢ikmaktadir. Bu durum
cinsiyetin beklenen liderlik davranmisi iizerinde etkili oldugunu ancak algilanan
liderlik davranisi iizerinde etkili olmadigini ortaya koymaktadir. Beklenen liderlik
davraniginin cinsiyete gore farklilastig1 iki degiskenin alan yazini risk alma davranisi
ya da yenilikcilik olarak tanimlandigi ve kadin hemsirelerin bu davranislarda
beklentilerinin daha yiiksek oldugu degerlendirildiginde, kadin hemsirelerin
yenilik¢ilik davranisi acisindan beklentileri daha yiliksek oldugu ve algiladiklar

erkeklerde farkli olmadig i¢in daha az tatmin olduklari da sdylenebilir.

Algilanan liderlik davranisinin hemsirelerin yaslari, meslekteki calisma
sireleri, kurumdaki c¢alisma siireleri ve egitim durumlarina gore farklilasip

farklilagsmadiginin tespit edilmesi i¢in Kruskal-Wallis H testleri yapilmstir.

Algilanan liderlik davraniginin yasa gore degisip degismediginin belirlenmesi
amaciyla yapilan Kruskal-Wallis H Testi sonucuna gore, Tablo 18’de goriildiigii gibi,
yonetici hemsireden algilanan liderlik davranislarindan ii¢ tanesinde hemsirelerin

yaslaria gore anlamli diizeyde farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Tablo 18. Yas ve Algilanan Liderlik Davranisina Iliskin Kruskal-Wallis H Testi

Sonucu
Degisken Yas
egiske H 0

Yeni yaklagimlara ve gortislere agiktir. 7,898 ,095
Yeni proje ve fikirleri destekler. 6,078 ,139
glzliilsanlarm is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i dnerilerini dikkate 4,196 380
Gelecekle ilgili 6ngorilerde bulunur ve buna gore planlama yapar. | 8,428 ,077
Sorunlara ¢6ziim tiretirken uzun vadeli diisiiniir. 6,517 ,164
Qelecek}e ilgili kararlar1 belli bir plan-program dahilinde, 5,081 201
sistematik olarak alir.

Karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuglarmi géz dniinde 6,100 102
bulundurur.
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Tablo 18. (devam)

Degisk as
egisken H 0

Calisanlarin ise istekle sarilmalari igin elinden geleni yapar. 7,271 ,122
Calisanlarin motivasyonunu artirici faaliyetlere 6nem verir 5,799 ,216
Is disinda da calisma arkadaslar ile goriismeye calisir. 8,871 ,064
Calisanlarin isini severek yapmalarini saglayacak ortam 5,896 207
yaratmaya caligir.
Calisanlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin

8,746 ,068
caligmalarini kolaylastirir
Caliganlarin isteklerini ve beklentilerini anlamak icin ¢aba harcar. 5,656 ,226
Islerle ilgili bir takim standartlar belirler 10,319 ,035*
Isﬂm geregi glbl ve zamaninda yapilmasini saglamak icin ig 7.048 133
surecini takip eder.
Faaliyet alaninda ne olup bittigini siirekli olarak kontrol eder. 6,694 ,153
Gerektiginde calisanlara yetki verir. 5,285 ,259
Caliganlarla ilgili goriis ve diisiincelerini onlarla paylasir. 4,859 ,302
Caliganlarla arasinda tam ve siirekli bilgi akisini korur. 10,247 ,036*
Calisanlar hakkindaki olumlu-olumsuz diistincelerini kendileri ile 4,489 344
paylasir.
Calisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik gosterir. 9,908 ,042*

ifadeler

*Yasa gore algilanan liderlik davranisi arasinda %95 6nem derecesinde anlamli fark bulunan

Analiz sonuglarina gore yonetici hemsirenin islerle ilgili bir takim standartlar

belirledigine (H=10,319, SD=4, p=0,035), ¢alisanlarla arasinda tam ve siirekli bilgi

akisin1 koruduguna (H=10,247, SD=4, p=0,036) ve calisanlarin 6zel sorunlarina
duyarhilik gosterdigine (H=9,908, SD=4, p=0,042) iliskin algilanan liderlik davranigi

hemsirelerin yaglarina gore farklilasmaktadir. Bu farklarin hangi grup ya da

gruplardan kaynaklandiginin belirlenmesi i¢in Mann-Whitney U testleri yapilmustir.

Bonferroni dizeltmesi uygulanarak tim etkiler ig¢in anlamlilik diizeyi 0,01 olarak

kabul edilmistir. Yapilan Mann-Whitney U Testi analizi sonuglarina gore aralarinda

anlaml farklar olan gruplara iligkin degerler Tablo 19’da gosterilmektedir.
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Tablo 19. Algilanan Liderlik Davranisinin Yasa Gore Farklilagsmasina Yonelik
Cesitli Degiskenlere iliskin Mann-Whitney U Testi Sonuglart

Degisken Yas S.0. U Z p
. e . <20 34,30
Islerle ilgili bir takim standartlar belirler 5130 | 20,50 72,0 -2,974 ,003
. e . <20 64,20
Islerle ilgili bir takim standartlar belirler 3140 | 4138 183,0 -2,786 ,005
Caliganlarla arasinda tam ve siirekli bilgi <20 62,15
2035 | -2,504
akisini korur. 31-40 | 41,64 ’ ' 009
Calisanlarin 6zel sorunlarma duyarlilik <20 62,45
. 2005 | -2,534 | ,
gosterir. 31-40 | 41,60 006
*Algilanan liderlik davramslar agisindan 0,01 anlamlilik derecesinde yasa gore gruplar arasinda
anlamli fark bulunan ifadeler

Tablo 19°daki sonuglar incelendiginde, yasa gore farklilasan ii¢ algilanan
liderlik davramisinda da 20 yas ve altindaki hemsirelerin diger hemsirelerden
farklilastigi goriilmektedir. Bu sonuglara gére H5 hipotezi kabul edilmistir. Elde
edilen sonuglara gore, daha gen¢ vyastaki hemsirelerin belirtilen liderlik
davraniglarina yonelik algilarinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu durum
geng yastaki hemsirelerin kariyerlerinde daha az sayida yonetici hemsireyle bir arada
calistiklar i¢in liderlik davranisimi karsilastirmali olarak degerlendirememelerinden
kaynaklanmis olabilir. Yasa gore anlamli diizeyde farklilasan Ttg¢ liderlik
davranigindan ikisi alan yazininda c¢alisan odakli, digeri ise kontrol odakli olarak

degerlendirilen liderlik davranislar1 olarak saptanmustir.
Algilanan liderlik davranisinin meslekteki calisma siiresine gore degisip

degismediginin belirlenmesi amactyla yapilan Kruskal-Wallis H testi sonuglart Tablo
20’de gorulmektedir.
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Tablo 20. Meslekte Calisma Siiresi ve Algilanan Liderlik Davranisina Iliskin
Kruskal-Wallis H Testi Sonucu

Meslekte Calisma
Degisken Sdresi
H p

Yeni yaklagimlara ve goriislere agiktir. 1,004 ,909
Yeni proje ve fikirleri destekler. 1,005 ,909
Calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i Onerilerini

: 977 ,913
dikkate alir.
Gelecekle ilgili ongorilerde bulunur ve buna gore planlama 278 991
yapar.
Sorunlara ¢oziim iiretirken uzun vadeli diisiiniir. ,553 ,968
Gelecekle ilgili kararlar1 belli bir plan-program dahilinde,

. : ,7192 ,940
sistematik olarak alir.
Karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuglarini goz dniinde 2,646 619
bulundurur.
Calisanlarin ise istekle sarilmalari igin elinden geleni yapar. 1,295 ,862
Caligsanlarin motivasyonunu artirici faaliyetlere dnem verir ,666 ,955
Is disinda da calisma arkadaslar ile goriismeye calisir. ,879 ,928
Calisanlarin isini severek yapmalarini saglayacak ortam

,362 ,985
yaratmaya caligir.
Calisanlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin
720 ,949

caligsmalarini kolaylastirir
Caliganlarin isteklerini ve beklentilerini anlamak i¢in ¢aba 107 999
harcar.
Islerle ilgili bir takim standartlar belirler ,598 ,963
Isin geregi gibi ve zamaninda yapilmasim saglamak icin is

oSS ,229 ,994
surecini takip eder.
Faaliyet alaninda ne olup bittigini siirekli olarak kontrol eder. 1,707 ,789
Gerektiginde ¢alisanlara yetki verir. 374 ,985
Calisanlarla ilgili goriis ve diisiincelerini onlarla paylasir. 241 ,993
Calisanlarla arasinda tam ve siirekli bilgi akisini korur. 373 ,985
Caliganlar hakkindaki olumlu-olumsuz diisiincelerini kendileri
. ,297 ,990
ile paylasir.
Calisanlarin 6zel sorunlaria duyarlilik gosterir. ,652 ,957

Tablo 20’de goriildiigi gibi hemsirelerin meslekte ¢alisma siirelerine gore
algilanan liderlik davraniglarinin higbirinde anlamli diizeyde fark yoktur. Bu
durumda H7 hipotezi reddedilmektedir. Elde edilen bu sonug yasa gore farklilasan
degiskenlerle bir arada degerlendirildiginde, bazi algilanan liderlik davranislarinin
yasa gore farklilasmasi ancak meslekteki ¢alisma siiresine gore farklilagmamasi, bu

durumun is deneyimi ile agiklanamayacagini ortaya koymaktadir.
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Hemsirelerin  kurumda ¢alisma  slirelerine  gore algilanan  liderlik
davraniglarinin farklilagip farklilasmadiginin tespit edilmesi i¢in yapilan Kruskal-

Wallis H testi sonuglar1 Tablo 21°de gosterilmektedir.

Tablo 21. Kurumda Calisma Siiresi ve Algilanan Liderlik Davranisina Iliskin
Kruskal-Wallis H Testi Sonucu

Kurumda
Degisken Calisma Siiresi
H p

Yeni yaklagimlara ve gortislere agiktir. 2,609 ,625
Yeni proje ve fikirleri destekler. 2,646 ,619
Calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i Onerilerini dikkate alir. 1,571 ,814
Gelecekle ilgili 6ngorilerde bulunur ve buna gore planlama yapar. ,907 ,923
Sorunlara ¢oziim tiretirken uzun vadeli diisiiniir. ,945 ,918
C{elecek!e ilgili kararlar1 belli bir plan-program dahilinde, 2,392 664
sistematik olarak alir.
Karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuglarini g6z oniinde 4,259 372
bulundurur.
Calisanlarin ise istekle sarilmalari igin elinden geleni yapar. 1,813 770
Caliganlarin motivasyonunu artirici faaliyetlere 6nem verir ,380 ,984
Is disinda da calisma arkadaslar ile goriismeye calisir. ,836 ,934
g;llll;lzrmlarm isini severek yapmalarini saglayacak ortam yaratmaya 1,014 908
Calisanlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin ¢alismalarini

1,888 ,756
kolaylastirr
Caliganlarin isteklerini ve beklentilerini anlamak igin ¢aba harcar. ,555 ,968
1slerle ilgili bir takim standartlar belirler 1,223 874
Islq geregi gibi ve zamaninda yapilmasini saglamak i¢in is siirecini 1,320 858
takip eder.
Faaliyet alaninda ne olup bittigini siirekli olarak kontrol eder. ,918 ,922
Gerektiginde calisanlara yetki verir. 171 ,997
Caliganlarla ilgili goriis ve diisiincelerini onlarla paylasir. 1,481 ,830
Caliganlarla arasinda tam ve siirekli bilgi akigini korur. 1,023 ,906
Calisanlar hakkindaki olumlu-olumsuz diisiincelerini kendileri ile 1,247 870
paylasir.
Caliganlarin 6zel sorunlarina duyarlilik gosterir. 1,300 ,861

Tablo 21°de goriildiigii gibi hemsirelerin kurumda ¢alisma siirelerine gore
algilanan liderlik davraniglarinin higbirinde anlamli diizeyde fark yoktur. Bu

durumda H9 hipotezi reddedilmektedir. Hemsireler kurumda 1-5 yil arasinda
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calistyor olsa da, 21 yildan fazla siiredir calisiyor olsa da algiladiklar: liderlik

davraniglar1 arasinda fark yoktur.

Hemsirelerin egitim durumlarina goére algilanan liderlik davranislarinin
farklilasip farklilasmadiginin tespit edilmesi i¢in yapilan Kruskal-Wallis H testi

sonuglar1 Tablo 22’de gosterilmektedir.

Tablo 22. Egitim Durumu ve Algilanan Liderlik Davramsina iliskin Kruskal-Wallis
H Testi Sonucu

Egitim Durumu
Degisken £
H p

Yeni yaklagimlara ve gortislere agiktir. 9,259 ,026*
Yeni proje ve fikirleri destekler. 7,832 ,050*%
(;allsanlarln is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i 6nerilerini 7,100 068
dikkate alir.
Gelecekle ilgili dngdrilerde bulunur ve buna gére planlama 6.322 097
yapar.
Sorunlara ¢6ziim iiretirken uzun vadeli diisiiniir. 7,050 ,070
(jlelecek!e ilgili kararlar1 belli bir plan-program dahilinde, 8,096 044*
sistematik olarak alir.
Karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuglarini gbz oniinde 11,547 009*
bulundurur.
Calisanlarin ise istekle sarilmalari igin elinden geleni yapar. 10,812 ,013*
Caligsanlarin motivasyonunu artirici faaliyetlere dnem verir 7,576 ,056
Is disinda da calisma arkadaslar ile goriismeye calisir. 6,366 ,095
Calisanlarin isini severek yapmalarini saglayacak ortam 8,452 038*
yaratmaya caligir.
Calisanlar igin yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin

9,231 ,026*
caligmalarini kolaylastirir
Caliganlarin isteklerini ve beklentilerini anlamak i¢in ¢aba 7.802 050°
harcar.
Islerle ilgili bir takim standartlar belirler 15,711 ,001*
Isﬂm geregi glbl ve zamaninda yapilmasini saglamak icin is 8,658 034
surecini takip eder.
Faaliyet alaninda ne olup bittigini siirekli olarak kontrol eder. 7,306 ,063
Gerektiginde calisanlara yetki verir. 3,221 ,359
Caliganlarla ilgili goriis ve diisiincelerini onlarla paylasir. 4,112 ,250
Calisanlarla arasinda tam ve siirekli bilgi akisini korur. 9,882 ,020*
Qallsanlar hakkindaki olumlu-olumsuz diisiincelerini kendileri 5,859 119
ile paylagir.
Calisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik gosterir. 12,067 ,007*
*Egitim durumuna gore algilanan liderlik davranisi arasinda %95 6nem derecesinde anlamli fark
bulunan ifadeler
a Degiskene ait elde edilen p degeri 0.049614 olarak tespit edildigi i¢in p<<0,05°tir.
b Degiskene ait elde edilen p degeri 0.050287 olarak tespit edildigi i¢in p>0,05tir.
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Tablo 22’de gorildiigii gibi, algilanan liderlik davraniglarindan onbir
tanesinde algilama diizeyinin hemsirelerin egitim durumlarina gore anlamli diizeyde

farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu algilanan liderlik davranislar1 sunlardir:
e Yeni yaklasimlara ve goriislere agiktir (H=9,259, SD=3, p=0,026),
e Yeni proje ve fikirleri destekler (H=7,832, SD=3, p=0,050),

e Gelecekle ilgili kararlar1 belli bir plan-program dahilinde, sistematik olarak
alir (H=8,096, SD=3, p=0,044),

e Karar ve uygulamalarmin gelecekteki sonuglarini goz ontinde bulundurur
(H=11,547, SD=3, p=0,009),

e (alisanlarin ise istekle sarilmalart icin elinden geleni yapar (H=10,812,
SD=3, p=0,013),

e (alisanlarin igini severek yapmalarini saglayacak ortam yaratmaya caligir
(H=8,452, SD=3, p=0,038),

e C(Calisanlar i¢in yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin ¢alismalarini
kolaylastirir (H=9,231, SD=3, p=0,026),

e Islerle ilgili bir takim standartlar belirler (H=15,711, SD=3, p=0,001),

e Isin geregi gibi ve zamaninda yapilmasini saglamak igin is siirecini takip eder
(H=8,658, SD=3, p=0,034),

e (alisanlarla arasinda tam ve siirekli bilgi akisimi korur (H=9,882, SD=3,
p=0,020),

e (alisanlarin 6zel sorunlarina duyarhilik gosterir (H=12,067, SD=3, p=0,007).
Analiz sonuglarina gore yukaridaki liderlik davraniglarinda yonetici

hemsirenin algilanan liderlik diizeyi hemsirelerin egitim durumuna goére anlamli bir
sekilde farklilasmaktadir. Bu durumda Hllhipotezi kabul edilmistir. Bu farklarin
hangi grup ya da gruplardan kaynaklandiginin belirlenmesi i¢in Mann-Whitney U
testleri yapilmistir. Bonferroni diizeltmesi uygulanarak tiim etkiler i¢in anlamlilik
diizeyi 0,0125 olarak kabul edilmistir. Yapilan Mann-Whitney U Testi analizi
sonuglarina gore aralarinda anlamli farklar olan gruplara iligkin degerler Tablo 23’de

gosterilmektedir.
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Tablo 23. Algilanan Liderlik Davranigsinin Egitime Gore Farklilasmasina Y 6nelik
Cesitli Degiskenlere iliskin Mann-Whitney U Testi Sonuglart

.. Egitim
Degisken DUrUMU S.0. U Z p

) v e Lise 19,72
Yeni yaklagimlara ve goriislere agiktir. Lisansistd | 8,50 32,0 -3,001 | ,003

. . . Lise 19,48
Yeni proje ve fikirleri destekler. Lisansistd | 9.25 38,0 -2,721 ,007
Karar ve uygulamalarinin gelecekteki Lise 19,90 i
sonuglarini g6z dniinde bulundurur. Lisansisti | 7,94 21,9 3,190 | 001
Calisanlarin ise istekle sarilmalari i¢in Lise 42,46 i
elinden geleni yapar. Onlisans | 28,96 3135 2,835 1,005
Calisanlarin ise istekle sarilmalari i¢in Lise 19,38 )
elinden geleni yapar. Lisansiistd | 9,56 40,5 2,617 | 009
Cavhsanlarln isini severek yapmalarini . LIS(.a‘ _ 19,30 425 2545 | o011
saglayacak ortam yaratmaya galigir. Lisansustu | 9,81
Caliganlar i¢in yol gosterici ilkeler Lise 42,10
belirleyerek, onlarin ¢aligmalarini Onlisans 2918 322,5 -2,731 ,006
kolaylastirir
Islerle ilgili bir takim standartlar Lise 44,04 i
belirler Onlisans | 28,02 2740 | -3,396 | 001
Islerle ilgili bir takim standartlar Lise 59,94 i
belirler Lisans 40,72 4765 3,213 001
Islerle ilgili bir takim standartlar Lise 19,98 )
belirler Lisansiistd | 7,69 25,5 3,378 | 001
Isin geregi gibi ve zamaninda Lise 19,42
yapilmasini saglamak icin is siirecini . - 39,5 -2,688 | ,007
takip eder. Lisansustu | 9,44
Calisanlarla arasinda tam ve stirekli Lise 41,68 i
bilgi akisini korur. Onlisans | 29,43 3330 | -2592 1,010
Calisanlarla arasinda tam ve stirekli Lise 19,58 i
bilgi akigini korur. Lisansiisti | 8,94 355 2,854 | 004
Calisanlarin 6zel sorunlara duyarlilik Lise 43,36 i
gosterir. Onlisans | 28,43 2910 3,133 | ,002
C.z.ihsa_nlarm 6zel sorunlarma duyarlilik _ LISP: _ 19,24 44,0 2500 | 012
gOsterir. Lisansustu | 10,00

Tablo 23’de yer alan sonuglar incelendiginde egitim durumuna gore
farklilasan tiim algilanan liderlik davramiglarinda farkliligi yaratan grubun lise
mezunlar1 oldugu goriilmektedir. Lise mezunlarinin egitim durumuna gore algilanan
liderlik davramiginin farklilagtigr tiim degiskenlerde diger egitim durumlarina sahip
hemsirelerden daha yiiksek diizeyde liderlik davranisi algisina sahip oldugu ortaya
cikmistir. Ozellikle lise mezunlar1 ve lisansiistii mezunlar arasinda algilanan liderlik
davranig1 diizeyleri arasinda biiylik farklar oldugu goriilmektedir. Bu durum egitim

diizeyi arttik¢a algilanan liderlik davranigi diizeyinin azaldigini ortaya koymaktadir.
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Yalnizca tek bir degiskende (Y0onetici hemsire gelecekle ilgili kararlar1 belli bir plan-

program dahilinde, sistematik olarak alir) Mann-Whitney U testi sonuglarina gore iki

grup arasinda farklilik ¢ikmamistir. Bu degiskene yonelik sonuglar incelendiginde

egitim diizeylerine ait sira ortalamalarinin asagidaki Tablo 24°deki gibi oldugu

gorilmektedir.

Tablo 24. Degiskene Iliskin Sira Ortalamas1 Tablosu

Degisken Egitim Durumu N S.0.

Lise 25 89,56

Yonetici hemsire gelecekle ilgili kararlari Onlisans 42 68,14

belli bir plan-program dahilinde, sistematik Lisans 66 68.23
olarak alir _ — :

Lisansustu 8 50,88

S.0: Siralama ortalamasi

Tablodan da goriildiigii gibi bu degiskende de farklilik lise mezunlarindan

kaynaklanmaktadir. Diger tiim egitim diizeylerine oranla lise mezunlarimin bu

degiskende de en yiiksek algilanan liderlik davranisi diizeyine sahip oldugu ortaya

¢ikmustir.
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SONUC

Ozel bir alan olan saglk alaninda hizmet sunumu gergeklestiren hemsirelik
hizmetleri ve yonetiminin degisen saglik politika ve standartlart g¢ercevesinde
Ooneminin artti1 bilinmektedir. Sorumluluk ve goérevleri geregi, hemsirelerin dogru
hedeflere, etkili bi¢imde yonlendirilmeleri, hemsirelik hizmetlerinin en st diizeyde
yerine getirilmesi etkin ve dogru yonetilen hemsirelik hizmetleri ile miimkiin olacagi
diisiiniilmektedir. Izleyenlerini belirlenen amagclar dogrultusunda etkilemek,
gudilemek ve harekete gegirip yonlendirmek, grubun varligini ve devamliligini
saglayarak basariya ulastirmak olarak tanimlanabilen liderlik, hemsirelik hizmetleri
ve yonetimi alaninda 6nem kazanmaktadir. Bu dogrultuda hemsirelik hizmetlerinin
yonetilmesinde yonetici hemsirenin sahip oldugu liderlik davraniglarinin 6nemi

ortaya ¢cikmaktadir.

Calismada hemsirelerin tarafindan yonetici hemsireler i¢in beklenen liderlik
davraniglart ve algilanan liderlik davranislar1 demografik degiskenler boyutu ile
degerlendirilmektedir. Degerlendirme sonuglarina gore, ¢alisan hemsireler tarafindan
beklenen liderlik davraniginin algilanan liderlik davramisindan yiiksek oldugu
belirlenmigtir. Beklenen ve algilanan liderlik davranislari arasindaki farkin tiim
degiskenlerde anlamli diizeyde olmasinin ayrica tiim degiskenlerde beklenenin
algilanandan yiiksek olmasinin nedeni, hemsirelik meslegini yerine getirenlerin
egitim diizeyinin yiikselmesi, degisen saglik politika ve uygulamalar1 karsisinda
mesleki profesyonellesme isteginin artmasi olarak gdsterilebilir. Bunun sonucu
olarak da hemsireler bunu gergeklestirecek lider yonetici hemsire ile birlikte ¢alisma

istegi duymaktadirlar seklinde yorumlanabilir.

Hemsirelerin yonetici hemsireden beklentilerinin en yiiksek oldugu liderlik
davranis1 “gelecekle ilgili kararlar1 belli bir plan-program dahilinde sistematik olarak
almalidir” olarak belirlenmistir. Bu durum yonetici hemsirelerden vizyoner liderlik

davranis1  beklentisinin yiikksek oldugunu ortaya koymaktadir. Hemsirelik
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hizmetlerinin uzun bir siire¢ olmasi, uzun dénemli planlar yapilmasinin, bu planlarin
calisanlar tarafindan kabul edilip, uygulanmasinin gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir.
Yonetici hemsirenin vizyon sahibi olmasinin, hem kurumun amagclarinin yerine
getirilmesinde hem de g¢alisan hemsireler tarafindan daha kaliteli ve verimli hizmet
sunumunun saglanmasinda dnemli bir etken oldugu diisliniilmektedir. Hemsirelerin
yonetici hemsireden beklentilerinin en diisiik oldugu liderlik davranisi ise, “is diginda
da ¢alisma arkadaslar ile goriismeye calismalidir” olarak belirlenmistir. Calismada,
calisan odakli liderlik davramisi iginde degerlendirilen bu degisken disindaki
degiskenlerin degerlerinin yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir. Yonetici hemsireden is
ortami disinda galisma arkadaslariyla goriigmesinin daha diisiik diizeyde beklenmesi,
ig-arkadaslik iliskisinde sinirlarin daha keskin olarak belirlenmesinin arzu edildigini
disiindiirmektedir. Bu durumda calisan hemsirelerin  yonetici  hemsireden
beklentisinin ¢alisan odakli liderlik davranisi oldugu goriilmektedir. Ancak bu
beklentinin daha ¢ok is ortamindaki liderlik davranisina yonelik oldugu ortadadir.
Bununla birlikte en diisiik ikinci ortalamaya sahip olan “¢alisanlarin 6zel sorunlarina
duyarlhilik gostermelidir” ifadesi de bu durumu desteklemektedir. Bu ifadelerden
calisan hemsirelerin 6zel iliskiden ¢ok profesyonel ¢alisan odakli liderlik davranisi

beklentisi igerisinde oldugu sonucu ¢ikmaktadir.

Hemsirelerin yonetici hemsirenin liderlik davraniglar1 i¢inden en yiiksek
diizeyde algiladiklar1 liderlik davraniginin “risk alma davranisi” olarak tanimlanan
liderlik davranisi oldugu sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Ayni zamanda yOnetici
hemsirenin yenilik¢i yonii algilanan liderlik davranisi icinde 6n plana ¢ikmaktadir.
Buna kargin en diisiik diizeyde algilanan liderlik davranisi ise “is disinda da ¢alisma

arkadaslari ile goriismeye calisir” davranigidir.

Yonetici hemsirelerden beklenen liderlik davramisi ve algilanan liderlik
davranigi olarak “is disinda da ¢alisma arkadaslari ile gériismeye calisir” davranisi en
diisiik diizeye sahiptir. Iki sonug birlikte degerlendirildiginde ydnetici hemsirelerden
diisiik diizeyde beklenen bu davranigin ayn1 zamanda diisiik diizeyde sergilendigi

sonucu ortaya ¢ikmaktadir.

Yonetici hemsireden beklenen liderlik davranis1 diizeyi cinsiyete gore

farklilagsmaktadir. Bu fark iki degisken i¢in tespit edilmistir. Bunlardan ilki yonetici
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hemsirenin yeni proje ve fikirleri desteklemesi gerektigi diislincesidir. Bu diisiinceye
katilim diizeyleri acisindan kadin ve erkek hemsireler arasinda fark vardir. Bu sonuca
katilim diizeyi kadinlarda erkeklere gore daha yiiksektir. Yani, kadin hemsireler
yonetici hemsireden yeni proje ve fikirleri desteklemesini daha yiliksek diizeyde
beklemektedirler. Kadin ve erkek hemsirelerin yonetici hemsireden beklentilerinin
farklilagtigr ikinci degisken “calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i
onerilerini  dikkate almalidir” ifadesidir. Bu ifadeye katim diizeyi kadin

hemsirelerde erkeklere gore daha yiiksektir.

Her iki sonug¢ bir arada degerlendirildiginde cinsiyete gore farklilasan iki
beklentinin de alan yazininda risk alma davranigi olarak tanimlanan ya da yenilikgilik
olarak adlandirilabilecek boyutta oldugu goriilmektedir. Bu nedenle risk alma ya da
yenilikgilik acisindan kadin hemsirelerin erkek hemsirelere gore yonetici hemsireden
beklentilerinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bunun nedeni olarak sahada
calisan hemsirelerin ¢ogunlugunun ve yonetici pozisyonunda c¢alisan hemsirelerin
kadin olmasmin ve meslegin ilk ortaya ¢iktifi zamandan itibaren kadin meslegi
olmasinin hala c¢alisan hemsireler iizerinde etkili oldugunu diisiindiirmektedir.
Bununla birlikte hemsirelerin mesleki gelisim agisindan yonetici hemsirelerinden

destekleyici liderlik davranisi sergilemesini beklemekte olduklarin1 gostermektedir.

Cinsiyete gore algilanan liderlik davramisi degerlendirildiginde gruplar
arasinda fark yoktur sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum ydnetici hemsgireler
tarafindan sergilenen davraniglarda cinsiyet ayirimi yapilmadigi  seklinde

yorumlanabilir.

Demografik degiskenlerden yasa gore degerlendirme yapildiginda hemsireler
tarafindan beklenen liderlik davranis1 ve algilanan liderlik davranisi icin fark oldugu
sonucu ¢ikmistir. Beklenen liderlik davraniglarinda ydnetici hemsirenin yeni
yaklasimlara ve fikirlere acik olmasi yoniindeki beklenti hemsirelerin yaslarina gore
farklilagsmaktadir. Beklenen liderlik davranislarinda 6zellikle 41-50 yas grubunun
farka neden oldugu ve 51 yas lstli grup ile degerlendirilmesinde anlamli diizeyde

fark olustugu ortadadir.
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Algilanan liderlik davranisina gore degerlendirildiginde, yonetici hemsirenin
islerle ilgili bir takim standartlar belirledigine, calisanlarla arasinda tam ve siirekli
bilgi akisin1 koruduguna ve calisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik gosterdigine
iliskin algilanan liderlik davranisi hemsirelerin yaslarina gore farklilastigi sonucu
cikmistir. Algilanan liderlik davranisinda 20 yas ve altindaki hemsirelerin diger
hemsirelerden farklilastigt goriilmektedir. Sonuglara gore, bu yas grubunda ki
hemsirelerin belirtilen liderlik davraniglarina yonelik algilarinin daha yiiksek oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bu durumun nedeni olarak, gen¢ yastaki hemsirelerin mesleki
hayatlarinda daha az sayida yonetici hemsire ile bir arada g¢aligmalari, liderlik
davranigini karsilastirmali olarak degerlendirme imkani bulamamalar1 gosterilebilir.
Yasa gore algilanan liderlik davranisinin anlaml diizeyde farklilasan {ii¢ liderlik
davranigindan ikisi alan yazininda g¢alisan odakli, digeri ise kontrol odakli olarak

degerlendirilen liderlik davranislar1 olarak saptanmastir.

Meslekte caligma siiresine gore degerlendirildiginde beklenen liderlik
davraniginda fark oldugu, algilanan liderlik davranisinda fark olmadig: sonucu ortaya
cikmigtir. Yonetici hemsireden beklenen liderlik davranislarindan is disinda da
calisma arkadaslariyla goriismeye calismast yoniindeki beklenti hemsirelerin
meslekte ¢alisma siirelerine gore farklilagsmaktadir. Hemsirelerin meslekte ¢alisma
siiresine gore beklenen davranis farki incelendiginde yalmizca 11-15 yildir ¢alisan
hemsireler ile 21 ve iistii yildir ¢caligan hemsirelerin beklentisi arasinda fark oldugu
tespit edilmistir. Analiz sonucuna gore, 11-15 y1l arasinda mesleki deneyime sahip
olan hemsirelerin diger tiim gruplara gore bu liderlik davranistaki beklentilerinin
daha yiiksek oldugu, bu farkin en az 21 yil mesleki deneyime sahip hemsirelerden

anlaml diizeyde farklilastig1 ortaya ¢ikmustir.

Kurumda calisma siiresine gore degerlendirildiginde hemsireler tarafindan
beklenen liderlik davranisinda fark oldugu, algilanan liderlik davranisinda fark
olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Kurumda ¢alisma yili ele alindiginda, 11-15 yildir
kurumda ¢aligan hemsirelerin tiim degiskenlerde diger gruplardan farklilastig: tespit
edilmistir. Kurumda ¢aligma siiresine gore aralarinda anlamli farklar olan yonetici
hemsireden beklenen liderlik davranislarinin tiimiinde 11-15 yildir kurumda c¢alisan
hemsirelerin beklentilerinin diger hemsirelerden anlamli derecede farklilasacak

Olciide yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni olarak kurumu taninmasi,
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kurumun yonetim ve isleyisine dair bilgi sahibi olunmasi, kurum Kultlri
diisiincesinin benimsenmesi ¢alisan hemsirelerde beklentinin 6zellikle profesyonel
anlamda ¢alisan odakli liderlik davranisi beklentisinin artmasma yol actifi

sOylenebilir.

Calisma sonuclarina gore, ¢alisan hemsirelerin beklenen liderlik davranisi
diizeylerine egitim degiskeni acisindan bakildiginda gruplar arasinda anlamli bir fark
yoktur. Fakat analiz sonuglarina gore, algilanan liderlik davranisi diizeyi egitim
durumuna gore anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Egitim durumuna gore
farklilagan tiim algilanan liderlik davranislarinda farkliligi yaratan grubun lise
mezunlar1 oldugu goriilmektedir. Lise mezunlarinin, algilanan liderlik davranisinin
farklilastig1 tim degiskenlerde diger egitim durumlarina sahip hemsirelerden daha
yiksek dizeyde liderlik davranisi algisina sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Ozellikle
lise mezunlar1 ve lisansiistii mezunlari arasinda algilanan liderlik davranisi diizeyleri
arasinda biiylik farklar oldugu goriilmektedir. Bu durum egitim diizeyi arttikca
algilanan liderlik davranig1 diizeyinin azaldigimi1 ortaya koymaktadir. Egitim diizeyi
yiiksek olan hemsirelerin, egitimleri nedeni ile liderlik ve liderlik davranislari ile
ilgili bilgi sahibi olmas1 ve farkli liderlik davranislar ile karsilagmalar1 algiladiklar

liderlik davranisi diizeylerinin diismesi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Calismada hemsireler tarafindan beklenen liderlik davranisi yiiksek ¢ikmaistir.
Algilanan liderlik davraniginin beklenen liderlik davranisindan diisiik olmasina
ragmen, algilanan liderlik davranisi diizeyi diisiik degildir. Bu saptama hemsirelerin
yonetici hemsirelerin tutum ve davranislarindan memnun oldugunu gosteren bulgu
olarak degerlendirilebilir. Yapilan diger calismalarda yonetici hemsirelerin liderlik
yaklagimlar1 incelenmis ve g¢alisan hemsirelerin ¢ogunlugunun ydneticilerinden ve
yoneticilerinin tutum ve davraniglarindan memnun oldugu saptanmistir. Karsilikl

olarak bu ¢alismalar bu boyutu ile birbirini desteklemektedir.

Calismada hemgsirelerin yonetici hemsirelerde, alan yazinda risk alma
davranig1 olarak tamimlanan liderlik davranisini en yiiksek diizeyde algiladiklari
saptanmistir. Ayn1 zamanda yenilik¢i ve vizyoner odakli liderlik davranisi olarak
tanimlanan liderlik davramiglarinda algilanan liderlik davranis1 diizeyi yiiksek

cikmistir. Alan yazinda yonetici hemsirelerin liderlik davraniglari iizerine yapilan
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calismada yonetici hemsirelerin gorev odakli davranig sergiledikleri ortaya

konulmaktadir.

Bundan sonraki c¢aligmalar ic¢in yonetici hemsirelerin kendilerinden
toplanacak liderlik davranigina iligkin veriler ile hemsirelerin beklenti ve algilarinin
karsilastirmalar1 olarak incelenmesi Onerilebilir. Boyle yapilmis bir ¢alismanin
liderlik olgusunun hemsirelik yonetiminde uygulanmasi ve onemine ait daha iyi

sonuglar verecegi diisliniilmektedir.

Kurumlarda yonetici ve c¢alisan hemsirelere yonelik liderlik ve liderlik
davraniglarina iliskin egitimlerin diizenlenmesinin hemsirelik meslegi ve hemsirelik
yonetimine mesleklesme, profesyonellesme ve iyi yonetim adina katki saglayacagi
diistiniilmektedir. Aynm1 zamanda degisen saglik politika ve uygulamalarinda
hemsirelik mesleginin yerini koruyabilmesi ve iist diizeye tasiyabilmesi i¢in liderlik

olgusunu hemsirelik meslek ve yonetimde igsellestirmesi gerektigi diisiiniilmektedir.
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EK-1

Anketimiz,

SAYIN KATILIMCI

liderlik davraniglarinin dlgilmesine ydnelik akademik bir galismada kullaniimak (zere

hazirlanmistir. Anket, liderlik davranislari ile ilgili 2 bélimden olusmaktadir. 1. Bélim ydnetici hemsireden
beklenilen liderlik davraniglarindan, 2. bélim yoénetici hemsirede var olan liderlik davranislarindan, 3.
bélim demografik bilgilerden olusmaktadir. Calisma akademik amaglarla kullanilacagi igin cevaplarin
dogrulugu buylk o©énem tasimaktadir. Calisma slreci ve sonuglari bu amag¢ disinda kesinlikle
kullaniimayacak ve kisisel bilgiler higbir sekilde paylasiimayacaktir. ilginiz igin tesekkir ederim.

BOLUM 1 g 3 g S| g £
Bu béliimii yonetici hemsireniz pozisyonunda bulunan |2 ¢ | S| 2E| § |22
hemsireden beklentilerinizi diisiinerek isaretleyiniz | E| E |§§| 2|2
0w =S - +— 0w =
VR | B | oo | B |0
¥ x| ¥ | Zc| ¥ |¥N
1 | Calisanlarin ise istekle sarilmalari igin elinden geleni yapmalidir. 1 2 3 4 5
2 | Gahganlarin motivasyonunu artirici faaliyetlere 6nem vermelidir. 2 3 4 5
3 |is disinda da galisma arkadaslari ile gériismeye calismalidir. 1 2 3 4 5
Calisanlarin igini severek yapmalarini saglayacak ortam yaratmaya
4 1 2 3 4 5
calismalidir.
Calisanlar icgin yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin galismalarini
5 1 2 3 4 5
kolaylastirmalidir.
6 | Calisanlarin isteklerini ve beklentilerini anlamak i¢in gaba harcamalidir. 1 2 3 4 5
7 | Gelecekle ilgili dngdrulerde bulunarak, buna gore planlama yapmalidir 1 2 3 4 5
8 | Sorunlara ¢6zim Uretirken uzun vadeli digstinmelidir. 1 2 3 4 5
Gelecekle ilgili kararlari belli bir plan-program dahilinde, sistematik
9 1 2 3 4 5
olarak almali ve uygulamalidir.
10 Karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuclarini géz éninde 1 > 3 4 5
bulundurmalidir.
11 | Cahlisanlarla ilgili gortis ve disincelerini onlarla paylasmalidir. 1 2 3 4 5
12 | Calisanlarla arasinda tam ve surekli bilgi akisini korumalidir. 1 2 3 4 5
13 Calisanlar hakkindaki olumlu-olumsuz disUncelerini kendileri ile 1 > 3 4 5
paylagmalidir.
14 | Calisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik gostermelidir. 1 2 3 4 5
15 | Yeni yaklagimlara ve goruslere agik olmalidir. 1 2 3 4 5
16 | Yeni proje ve fikirleri desteklemelidir. 1 2 3 4 5
17 Calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i dnerilerini dikkate 1 > 3 4 5
almalidir.
18 I§Ierlg |I_g||| bir takim standartlar belirlemeli ve sapmalari kontrol 1 > 3 4 5
etmelidir.
19 Islq gereqi 'g|'b| ve zamaninda yapilmasini saglamak igin is strecini 1 > 3 4 5
takip etmelidir.
20 |Faaliyet alaninda ne olup bittigini strekli olarak kontrol etmelidir. 1 2 3 4 5
21 | Gerektiginde calisanlara yetki vermeli ve isin sonucunu takip etmelidir. 4
22 |is disinda calisma arkadasglariyla iletisim kurmamalidir. 4
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E
. o § g S 2| E|loE
BOLUM 2 5|68 ‘_; g x 2
Bu boliimii yonetici hemsirenizin davraniglarini E E‘ E‘ =E| > E S
T . . Sl=lcs | = =
dusunerek isaretleyiniz. N 5288 N 5
x X |Z o
c
Yeni yaklagimlara ve goruslere agiktir. 21 3 4] 5
Yeni proje ve fikirleri destekler. 1 21 3 14| 5
Calisanlarin is ve uygulamalarla ilgili yenilik¢i 6nerilerini dikkate
3 alir. 1 21 3 4] 5
Gelecekle ilgili 6ngorilerde bulunur ve buna gore planlama
4 yapar. 1 21 3 14| 5
5 Sorunlara ¢6zim Uretirken uzun vadeli disundr. 1 21 3 14| 5
Gelecekle ilgili kararlari belli bir plan-program dahilinde,
6 sistematik olarak alir ve uygular. 1 21 3 14| 5
Karar ve uygulamalarinin gelecekteki sonuglarini géz 6éniinde
7 bulundurur. 1 21 3 4] 5
8 Calisanlarin ise istekle sarilmalari icin elinden geleni yapar. 1 21 3 14| 5
9 Caligsanlarin motivasyonunu artirici faaliyetlere dnem verir 1 2| 3 14| 5
10 |is disinda da galisma arkadaslari ile gériismeye calisir. 1 21 3 14| 5
Calisanlarin igini severek yapmalarini saglayacak ortam
11 |yaratmaya caligir. 1 21 3 14| 5
Calisanlar igin yol gosterici ilkeler belirleyerek, onlarin
12 | calismalarini kolaylastirir. 1 21 3 14| 5
13 | Calisanlarin isteklerini ve beklentilerini anlamak igin ¢aba harcar. 1 2|1 3 (4] 5
14 !§Ierle ilgili bir takim standartlar belirler ve sapmalari kontrol eder 1 21 3 4] 5
Isin geregdi gibi ve zamaninda yapilmasini saglamak icin is
15 |sdlrecini takip eder. 1 21 3 14| 5
16 | Faaliyet alaninda ne olup bittigini surekli olarak kontrol eder 1 21 3 |4| 5
17 | Gerektiginde galisanlara yetki verir ve isin sonucunu takip eder. 1 2|1 3 14| 5
18 | Calisanlarla ilgili gérus ve dusuncelerini onlarla paylasir. 1 21 3 14| 5
19 |Calisanlarla arasinda tam ve surekli bilgi akisini korur. 1 21 3 14| 5
Calisanlar hakkindaki olumlu-olumsuz duslncelerini kendileri ile
20 |paylasrr. 1 21 3 4] 5
21 | Calisanlarin 6zel sorunlarina duyarlilik gdsterir. 1 21 3 14| 5
22 |is disinda galisma arkadaslariyla iletisim kurmaz. 1 |2| 3 |4| 5
BOLUM 3
Demografik Veriler
Yasiniz ] 20yas ve altt [ 21-30 [131-40 [d4150 [ 51 ve st
Meslekte alisma yiliniz 15 Oe10 1115 Cie20 U 21veusti
Calistiginiz kurumdaki hizmet []1-5 [] 6-10 []11-15 []16-20 [ ] 21 ve usti
yiliniz
[ Lise [16nlisans [ Lisans [ Lisansistii

Egitim durumunuz
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