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YÖNETİCİ HEMŞİRELERİN YÖNETİM BECERİLERİNİN KARAR 

VERME VE YARATICILIKLARI ÜZERİNE ETKİSİ  

 

Tezi Hazırlayan: Medine APAYDIN 

 

ÖZET 

 

 Bu araĢtırma; yönetici hemĢirelerin yönetim becerilerinin karar verme ve 

yaratıcılıkları üzerine etkisini belirlemek amacıyla yapılmıĢtır. 

 

  Amaç doğrultusunda hazırlanan anket; Ġstanbul ilinde faaliyet gösteren 8 

kamu 4 özel hastanede görevli 199 yönetici hemĢireye uygulanmıĢtır.  

 

 Anketlerden elde edilen veriler bilgisayar ortamında, SPSS (Statistical 

Package for Social Sciences) for Windows 17.0 programında analiz edilmiĢtir.  

Anket sorularının güvenilirliği belirlemek için Cronbach Alpha katsayısından 

faydalanılmıĢtır.  Ayrıca tanımlayıcı istatistiksel metotları (Frekans, Yüzde, 

Ortalama, Standart sapma) kullanılmıĢtır. Hipotez testlerinin analizinde ise t testi, 

anova testi ve Regresyon analizleri kullanılmıĢtır. 

 

 AraĢtırma sonucunda; AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin 

mantıklı/sistematik  ve bağımlı karar verme stratejisini kullanma durumları 

yaratıcılık ve yönetim becerileri düzeylerinden etkilenmediği, içtepkisel karar verme 

stratejisini kullanma durumları yaratıcılık ve yönetim becerilerinden teknik beceri 

düzeylerinden etkilendiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca; yönetici hemĢirelerin 

kararsızlık stratejisini kullanma durumlarının ise; yönetim becerilerinden 

etkilenmediği, yaratıcılık düzeylerinden ise etkilendiği  sonucuna varılmıĢtır. 

 

Anahtar Kelimeler: Yönetici hemĢire, Yönetim, Karar Verme, Yaratıcılık  
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INFLUENCE OF EXECUTIVE NURSES’MANAGEMENT SKILLS ON  

TTHEIR DECISION MAKING AND INGENUITY 

 

Presented By:Medine APAYDIN 

 

ABSTRACT 

 

 

 

     This research is implemented for the aim of determining the influence of 

executive nurses‟ management skills on their decision making and ingenuity. 

 

     This questionnaire that is prepared in accordance with this purpose has been 

applied on 199 incumbent nurse who are active and carry on their business in 8 

public hospitals and 4 private hospitals in Istanbul. 

 

     Data that is received from questionnaires has been analyzed in the program of 

SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for windows 17.0. In order to 

determine the reliability of the questions of the survey Cronbach Alpha coefficient 

has been used. Besides, descriptive statistical methods (Frequency, Percentile, 

Average, Standard Deviation) have also been used. As for the analysis of hypothesis 

tests; t-test, anova testing and regression analysis are used. 

 

     After the research following has come to the conclusion; use of logical/systematic 

and dependent decision making of executive nurses who were participated in the 

research were not influenced from their level of ingenuity and management skills. 

However, performing condition of inner-reactional decision making was affected 

from ingenuity and management skills, and also from their technical skill levels. 

Furthermore; as for using instability strategy they were not affected from 

management skills but on the contrary affected from ingenuity levels.  

Key words: Executive nurse, Management, Decision making, Ingenuity.      
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1.  GİRİŞ  

 

  Sağlık hizmetlerinin sunulduğu hastane ve sağlık kuruluĢlarında, tanı, tedavi 

ve bakıma yönelik hizmetlerin yürütülmesinde hemĢireler, çalıĢan profesyonel sağlık 

üyeleri arasında sayısal anlamda önemli yer tutarlar. Bütün hizmetlerde olduğu gibi 

hemĢirelik hizmetlerinde de örgütü, belirlenmiĢ amaçlara ulaĢtıran, etkili kılan 

hizmetin maddi ve insan kaynaklarını harekete geçiren öğenin etkili yönetim olduğu 

söylenebilir. Bu nedenle örgütler ne kadar geliĢmiĢ araç ve gereçlere ve nitelikli iĢ 

görene sahip olursa olsun bunlar etkili bir biçimde yönlendirilmedikçe beklenen 

sonuçların elde edilemeyeceği açıktır. Etkili yönlendirme etkili yönetimi ve yönetim 

becerilerini gerektirir.  

 

 HemĢirelik hizmetlerindeki etkililik ve verimlilik, yönetim becerileri ve etkili 

karar verme ile yakından iliĢkilidir. DeğiĢik yönetsel düzeylerde bulunan yönetici 

hemĢireler, sergiledikleri yönetim becerileri ile amaçlara ulaĢabilir ve sistemi etkili 

kılabilirler. 

 

  Büyük ve karmaĢık sağlık sistemi içinde hizmet veren yönetici hemĢirelerin 

rol ve yapıları değiĢmekte, bu nedenle onlardan etkili bir yönetici olmaları 

beklenmektedir. Bu bağlamda hemĢireler, etkili yönetici olarak verimliliği artırıcı, 

yenilikçi, birleĢtirici, örgütsel değiĢim aracı olma ve temsil gücünü ortaya 

koymalıdırlar.  

 

  Hızla bir değiĢimin yaĢandığı günümüzde değiĢen ve geliĢen ekonomik ve 

sosyal koĢullar karĢısında örgütlerin rekabet gücünü etkileyen faktörlerden biriside 

örgütlerin yöneticisi durumunda olan kiĢilerin sahip olduğu yaratıcılık düzeyidir. 

Yalnızca verimliliği ve mevcut durumu korumayı temel alan klasik yönetici anlayıĢı 

ile örgütün yoğun rekabet ortamında ve hızla değiĢen koĢullar ve özellikle belirsizlik 

ortamında örgütün hedeflerine ulaĢması güç bulunmaktadır. Örgüttün iĢleyiĢinde rol 

alan, çalıĢanları ikna ve motive eden, onlarla etkin iletiĢim içerisinde bulunan ve 

değiĢime hazırlayan yöneticiler örgütlerinde etkinliği sağlayabilir, sinerji 

oluĢturabilir. 
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  Bu çalıĢmanın amacı; Yönetici hemĢirelerin yönetim becerilerinin karar 

verme ve yaratıcılıkları üzerine etkisini belirlemektir. Amaç doğrultusunda çalıĢmada 

öncelikle yönetim, yönetici ve yönetici hemĢire kavramlarından bahsedilmiĢtir. 

Ardından karar verme ve yaratıcı düĢünme kavramlarına ve bu kavramların yönetici 

hemĢirelikteki rolünden bahsedilmiĢtir. Takip eden bölümlerde ise; konu ile ilgili 

yapılmıĢ araĢtırmalardan bahsedilmiĢ, yönetici hemĢireler üzerinde yapılan anket 

çalıĢmasının öncelikle yöntemine sonrasında da elde dilen bulgulara yer verilmiĢtir.  
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2. YÖNETİM VE YÖNETİCİ KAVRAMLARI VE İNCELENMESİ 

 

  AraĢtırmanın bu bölümünde yönetim kavramı, yönetici ve yönetici hemĢire 

kavramları açıklanarak, yönetici hemĢirelerde yönetim becerilerinden ve bu 

becerilerin öneminden bahsedilmektedir.  

 

2.1. Yönetim Kavramı 

 

  Tüm kurum ve kuruluĢların etkin bir Ģekilde iĢletilmesinde Ģüphesiz 

yönetimin büyük önemi vardır. Yönetim kavramının anlaĢılabilmesi için yönetimin 

tanımının yapılarak, yönetim fonksiyonları, süreçleri ve yönetimin sorumluluklarının 

açıklanması gerekmektedir. AĢağıda bu kavramlara iliĢkin bilgilere yer 

verilmektedir.  

 

2.1.1. Yönetim Tanımı 

 

Yönetim, kavramsal olarak ve bir düĢünce yaklaĢımı olmasıyla tüm tarihsel 

dönemlerde önemsenmiĢ ve farklı disiplinlerce inceleme konusu yapılmıĢtır. 

GeçmiĢten günümüze doğru yönetim yaklaĢımı incelendiğinde ilk oluĢumun aile 

yapısı ile baĢladığını sonrasında kabileler, ordular ve devletlerle geliĢtiği 

izlenmektedir. 

 

Yönetim kavramı, incelendiği disiplinlere göre içerikte aynı yaklaĢımda 

kendine has özellikler içeren tanımlara sahiptir. Sosyologlara göre yönetim kavramı, 

bir sınıf ve statü içermekte olan bir kavram olup tanımlandığı örgüte bilgilerini 

getiren seçkin kiĢilerden meydana gelmektedir. Özellikle günümüzde karmaĢıklaĢan 

iletiĢim ağı ve bağlantılar yönetim statüsünün daha da kaliteli olması, hitap ettiği 

örgütü sevk ve idare edebilecek görüĢ ve eğitim seviyesinde olmasını 

gerektirmektedir (Güçlü, 2003, s.62 ). 

 

Siyaset bilimi yaklaĢımına göre yönetim kavramı; bir devletin yönetimi veya 

iktidarın örgütlenmesi olarak tanımlanabilmektedir ki bu tanımlama daha çok devlet 

yönetimi bağlamında geçerli olmaktadır. Bu tanımın altında emir verebilme, otorite 

gibi alt baĢlıklar var olmaktadır. 
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Ġktisadi disiplin kapsamında bakıldığında ise yönetim; doğal varlıklarla, 

iĢgücü ve finansal varlıkların tümüyle bir üretim çıktısı oluĢturmayı koordine etmek 

mantığıyla karĢılaĢılmaktadır. Bir örgütün bu girdi ve çıktıları ne denli optimize 

edebildiği ve bu verimliliğin ne kadar avantajlı sonuçlar doğurduğunu yönetimin 

kalitesi belirlemektedir.  

 

Yönetim ve organizasyon disiplini içerisinde yapılan çalıĢmalara göre ise 

yönetim; örgütteki diğer kaynaklar aracılığıyla tespit edilen amaçlara ulaĢmayı 

sağlamak ve belirlenen iĢi yapabilmektir. Bu yaklaĢımda yönetimin varlığı yöneten 

ve yönetilen olma gerekliliğini ortaya koyabilmekte ve yönetimi bir grup içerisinde 

yürütülen bir faaliyet olarak vermektedir. Bu faaliyette koordinasyonu sağlamak ve 

organize etmek kavramları da ön plana çıkmaktadır (Drucker, 2003, s. 34). 

 

Toplumsal gereksinimlerin ve kültür yapılarının getirdiği farklılıklar ile 

yönetim yaklaĢımları da farklılıklar gösterebilmektedir. Bunlardan temel nitelikli 

olan ikisi, kamu yönetimi ve iĢletme yönetimidir. Kamu yönetimi; toplumun tümüne 

yönelik hizmetleri yönetmeyi içermektedir. Bu geniĢ anlamıyla devletçe yürütülen 

tüm hizmetlerin yönetimi, kamu yönetiminin kapsamına girer. Dar anlamda kamu 

yönetimi; devletin iç iĢlerini düzenlemek için kurduğu güvenlik, koruma, iliĢki 

düzenleme gibi, toplumun gönenç içinde yaĢamasına yönelik hizmetlerin yönetimidir 

(BaĢaran, 1989, s.27).  ĠĢletme yönetimi ise, iĢletmelerin amaçlarını etkin ve verimli 

bir Ģekilde gerçekleĢtirebilmeleri için yapılması gerekli faaliyetlerin planlanması, 

örgütlenmesi, yönlendirilmesi, koordine ve kontrol edilmesidir (Dinçer ve Fidan, 

1996, s. 6). 

 

Türkiye‟de ve dünyada sağlık sektörü her geçen gün artan teknolojik 

imkânlar ve uygulanan farklı tedavi Ģekilleri ile biçim değiĢtirirken, bir taraftan da 

iliĢkiler ve sistemin çalıĢmasının değiĢimi ve kompleksitesi yükselmektedir. En 

büyük problemlerden biri bu değiĢimi kısıtlı kaynaklar ile en doğru Ģekilde 

yönlendirmek ve beklentilere cevap verir hale getirmek Ģeklinde 

toparlanabilmektedir. Burada en büyük görev yönetim sistemlerine ve yönetici 

kadrosuna düĢmektedir. Sistem profesyonel bir Ģekilde yine yetiĢmiĢ profesyonellerle 

çalıĢtırılma ihtiyacı içindedir (Demir&Elma; s37). 
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Sağlık hizmetleri yönetimi için yapılabilecek en geçerli tanım; “ Sağlık 

hizmetleri yönetimi, bireylere, topluma yada kurumlara, sağlık ve tıbbi bakım ile en 

iyi koĢullarda yaĢamalarını sağlamak için, yapılması gerekli olan iĢleri ve bu iĢleri 

yapabilmek adına gerekli kaynakları talepler ve etik kurallar doğrultusunda 

planlamak, örgütlemek, yöneltmek, denetlemek ve koordine etmektir” (Hayran ve 

Sur, 1998, s. 17) Ģeklinde verilebilmektedir. 

 

2.1.2. Yönetimin Fonksiyonları  

 

ĠĢletildiği örgütün içerinde değerlendirildiğinde yönetim; o örgüt içerisindeki 

tüm süreçleri birbiriyle bağlantılı kılan, dengeli bir iĢletim mekanizması oluĢturan, 

amaçları oluĢturan ve bu amaçlara ilerlemeyi sağlayan kontrolleri oluĢturan bir yapı 

olarak ortaya çıkmaktadır.  

 

Yönetimin ve yöneticilerin hedefi örgütün elinde bulunan insan, hammadde, 

makine, teçhizat ve para gibi çeĢitli kaynakları en doğru Ģekilde sonuca dönüĢtürecek 

yapıyı kurmak ve iĢletmektir.  Bu anlamda yönetim birleĢtirici bir süreç olarak 

değerlendirilebilir. Bir iĢletmenin sistem kavramı ıĢığında kurulması planlama, 

organizasyon, kontrol ve haberleĢme gibi temel fonksiyonlara olan ihtiyacı ortadan 

kaldırmaz. Bununla birlikte bu fonksiyonların birbirinden bağımsız eylemler Ģeklinde 

ele alınmaları yerine, sistemi amaçlarına ulaĢtırmak üzere, birbirleri ile sürekli iliĢkili 

ve etkileĢimli bir biçimde ele alınmaları gerekmektedir. Bir baĢka ifade ile her Ģey 

sistem ve onun amaçlarını yerine getirecek biçimde oluĢturulmalıdır. Bu görüĢün 

ıĢığı altında temel yönetim fonksiyonlarını incelemek yararlı olacaktır (Türker, 2006, 

http://www.ikademi.com/organizasyon-teorisi-ve-uygulamalari/272) 

  

  Planlama Fonksiyonu : Yönetimin en önemli fonksiyonlarından birisi olan 

planlama özünde belli bir amaç doğrultusunda kullanılması gereken araç, zaman ve 

diğer kısıtların en doğru Ģekilde kullanılmasını sağlayan bir mekanizma olarak 

tanımlanmaktadır.  Planlama yönetimsel bazda üç seviyede iĢletilebilmektedir. Ġlk 

seviyede üst yönetim tarafından Ģirket politikaları, hedefleri, Ģirketin ürettiği mal 

veya hizmete iliĢkin kararlar verilir. Devam eden 2. AĢama planlamada ise orta 

kademe yöneticiler tarafından önceden geniĢ bir Ģekilde verilmiĢ olan kararlar 

sonucunda bu planlara organizasyonda fiili kaynak ayırımı gerçekleĢtirilir. Son 
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seviyede ise bu kaynak ve insan gücü ayrılmasının tam olarak nasıl yapılacağı sorusu 

yanıtını bulmaktadır. 

 

Planlama fonksiyonu, bir sistem olarak iĢletmenin bir amaca yönelik olarak 

faaliyetlerini sürdürmesinin tek kaynağıdır. Bu nedenle planlama fonksiyonunun 

önemi çok büyüktür (Güçlü, 2003, s.69).  

 

 Örgütleme Fonksiyonu: Planlama faaliyetlerinde incelenen yönetim 

fonksiyonunun tüm süreçleri aslında kâğıt üzerinde yapılmaktadır. Tüm süreç detaylı 

olarak incelenen ancak teoride hazırlanan bu planın hayata geçirilmesinde yönetimin 

bir baĢka fonksiyonu devreye girmektedir. Bu anlamda örgütleme fonksiyonu, plana 

uygun bir biçimde tanımlanmakta olan iĢleri gerektiği Ģekilde bölmek, gruplamak, 

kısımlara ayırmak ve iĢbirimleri haline sokmak ve bu iĢleri yapacak kimselerin 

niteliklerini tayin ve kontrol ederek iĢlere gerekli atamaların yapılmasını 

sağlamaktadır. Bu manada örgütleme fonksiyonu fiili hayatı düzenlemeye ve 

planlara uygun hale getirmeye hizmet etmektedir (Güçlü, 2003, s.69). 

 

  Yöneltme Fonksiyonu : Yöneltme fonksiyonunun iĢletmeye kazandırdığı 

temel vasıf dinamizmdir. Hazırlanan planları, amaçları ve örgütsel düzeni 

hazırlanmıĢ bir iĢletmeyi tüm bu verilerle harekete geçirmeyi sağlamaktadır. Burada 

yönetici kesin yetki ve otorite gücünü kullanarak astlarına iĢ yaptırmak üzere 

talimatlar vererek, örgüte canlılık kazandırmaktadır. Bu fonksiyon yöneticinin 

astlarının faaliyetlerini etkilemesi, bu faaliyetlere bir yön vermesi ile ilgilidir. 

Ġçeriğinde barındırdığı emir komuta zinciri direkt olarak insan faktörü ile ilgili 

olduğundan dolayı yönetimin en karmaĢık fonksiyonlarından biri olarak 

görülmektedir. Karar vermek, iletmek ve eyleme geçmek yürütme iĢlevinin evreleri 

bu fonksiyonla birlikte ortaya çıkmaktadır. Daha önce hazırlanan planlar dahilinde 

günlük rutin dahilinde bazı kararların alınması gerekmektedir. Alınan bu kararların 

ikinci evrede iĢgörenlere iletilmesi gerekmektedir. Alınan kararın iĢgörenler 

iletilmesi ile iĢlerin etkin ve verimli bir Ģekilde gerçekleĢtirilmesi hedeflenmektedir 

(Güçlü, 2003, s.70). 
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  Koordinasyon Fonksiyonu: Koordinasyon fonksiyonu, iĢletmede herkes için 

çalıĢmayı kolaylaĢtırmak ve amaçlanan baĢarıyı sağlamak için bütün çalıĢanların 

uyumlu iĢ yapar hale gelmesini sağlamaktır. Koordinasyon tüm yönetim 

fonksiyonlarının özünde yer alan bir faaliyettir. ĠĢletme dıĢından gelen bilgilerle 

birlikte iĢletme içinde oluĢturulan iyi bir koordinasyon tüm fonksiyonların (planlama, 

organizasyon, yöneltme, kontrol ve koordinasyon) yeterince yerine getirilmelerinin 

ilk ve en önemli gereğidir. 

 

  Kontrol Fonksiyonu : Yönetim fonksiyonlarında analiz edilen kontrol 

fonksiyonunun temel amacı, mevcut durumun olması gereken biçimde olup 

olmadığını ortaya koymaktır. Diğer yönetim fonksiyonları desteğinde bir tanımlama 

yapılacak olursa, kontrol fonksiyonu yönetimin tüm fonksiyonlarını yerine 

getirilmesi sonucunda mal veya hizmet üreten iĢletmenin bu faaliyetlerinin plana 

uygun olup olmadığını araĢtırmak ve düzeltici tedbirler almaktır (Güçlü, 2003, s.71). 

 

2.1.3. Yönetim Süreçleri  

 

Yönetim süreci, yönetim fonksiyonları içerisinde belirlenen amaçlara, 

iĢletmedeki baĢkaları aracılığı ile ulaĢma veya diğerlerine iĢ yaptırma etkinliklerinin 

tümü olarak belirlenebilmektedir  Yönetim süreçlerini belirleme konusunda ilk 

giriĢim Henry Fayol‟dan gelmiĢtir  Fayol‟a göre yönetim süreçleri (BaĢaran, 1989, 

s.61): 

 

 Planlama: ĠĢletmenin ulaĢmak istediği geleceğin araĢtırılması, iĢleyiĢ 

planının hazırlanması için yapılan tüm faaliyetlerdir 

 Örgütleme: ĠĢletmenin insan kaynağını ve diğer fiziksel kaynaklarının amaca 

hizmet edecek Ģekilde düzenlenmesi, yapılandırılmasıdır. 

 Yöneltme(Emir Verme): Yönetimin çalıĢanlara iĢlerini yaptırma sürecidir. 

 Eşgüdümlüme: ĠĢletmede gerçekleĢtirilen tüm faaliyetleri bütünleĢtirme, 

birbirleriyle iliĢkilendirme sürecidir. 

 Kontrol Etme: Yapılması planlanan tüm faaliyetlerin aslına uygun olmuĢ 

olduğunu kontrol etmekle ilgili olan süreçtir (Fayol, 1986, s. 89-90). 
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Bu tanımlama esas alınarak daha sonra farklı akademik çalıĢmalar yapılmıĢ 

ve bu konuda yaptığı çalıĢmalar ile Luther Gullick yönetim süreçlerini daha da 

ayrıntılı hale getirmiĢtir  Gullick‟e göre yönetim Ģu süreçlerden oluĢur (Baransal, 

1979, s.152):  

 

Planlama: Önceden yönetim tarafından belirlenmiĢ amaçların 

gerçekleĢtirilmesi için yapılması gereken iĢlerin, izlenecek yolların ve kullanılacak 

yöntemin ayrıntılı bir biçimde hazırlanması. 

 

Örgütleme: Yine belirlenen yönetimsel hedefleri gerçekleĢtirmek için 

iĢletmedeki yetki ve sorumluluk yapısının belirlenmesi, aynı doğrultuda alt 

birimlerin düzenlenmesi, tanımlanması ve eĢgüdümlenmesi. 

 

Personel Alma: Personel ile ilgili iĢe alma, eğitme ve uygun çalıĢma 

koĢullarını sağlama gibi iĢlere ait süreçtir. 

 

Yöneltme: Verilen kararları belirli emirlere dönüĢtürme ve örgüte liderlik 

hizmetini sunmak için yapılan iĢlerdir. 

 

Koordinasyon: Kurumda yapılan iĢlerin birbirleri ile iliĢkilendirilmesidir. 

 

Bilgi Verme: Yöneticinin, kayıtlar, araĢtırma ve denetleme yolu ile üstlerini 

haberdar etmesi, olup bitenlerden haberdar olması ve astlarını haberdar etmesi için 

yaptığı iĢlerdir. 

 

Bütçeleme: Mali planlama, muhasebe ve kontrol biçiminde yapılan iĢlerdir. 

 

2.1.4. Yönetim Sorumlulukları  

 

Yönetim sorumlulukları genel disiplinlere göre oluĢturulmuĢ kabulde; 

program planlaması ve değerlemesi, hizmet dağıtım sistemleri, program ve proje 

yönetimi ve performans ölçümü olarak kabul edilmektedir. 
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Yönetimden sorumlu olan ekip, bütçe ve finansal yönetim sistemlerini, 

performans yönetimini ve diğer idari süreçleri sağlamak zorundadırlar. Tüm bu idari 

süreçler, stratejik planın yürütülmesini kolaylaĢtırmak ve devlet birimlerinin strateji 

üzerine odaklanmasını sağlamak için tasarlanır. 

 

Uygun bir Ģekilde tasarlanan ve kullanılan bu sistemler, daha ileri stratejik 

planlama, değerleme ve takdir etme için kaçınılmaz olan bilgiyi de 

sağlayabilmektedir. Stratejik yöneticilerin yapı ile strateji arasındaki bağlantıların 

farkında olmaları gerekmektedir. Bu stratejik yöneticiler; anlamlı bir yapının, 

stratejinin uygulanıĢını kolaylaĢtıracağını ve stratejik planlama ve değerleme için çok 

önemli olan bilginin geribildirimini, yapı içindeki doğal iliĢkilerin engelleyebilecek 

ya da kolaylaĢtırabilecek bir faaliyet yürütmektedirler (Poister ve Gregory, 1999, 

s.308).  

 

2.2. Yönetici ve Yönetici Hemşire Kavramı 

 

  AraĢtırmanın bu bölümünde yönetici kavramından ve yönetici hemĢirelerden 

bahsedilmektedir. 

 

2.2.1. Yönetici Tanımı 

 

Yönetici, yönetimin fonksiyonları olan planlama, örgütleme, yöneltme, 

kontrol, iletiĢim ve karar verme ve problem çözme gibi yönetimsel fonksiyonları 

yerine getirmekle yükümlü kiĢidir. Temelde koyulmuĢ kural ve stratejileri uyguluyor 

olsalar da yöneticiler taĢıyabilecekleri liderlik vasıflarıyla aynı zamanda düzeni 

değiĢtiriyor ve oluĢturuyor olabilirler.  

 

Yöneticiler yaptıkları iĢin önemine uygun biçimde üç ana niteliği taĢıyor 

olmalıdırlar. 

  

1) Her türlü geliĢime açık olmak 

2) Yönetimini sürdürdüğü çalıĢan grubunu anlamak 

3) Yönetim süreçlerinde kendi görüĢlerini çalıĢanlarına açıklıyor ve 

algılamalarını sağlıyor olmak.  
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Temelde ne tür bir iĢletme ya da örgütte görev aldığı çok önemli olmamakla 

birlikte profesyonel bir yöneticinin özellikleri aĢağıdaki gibi verilebilmektedir 

(Tengilimoğlu ve CoĢan, 2004, s.15): 

 

 Tarafsızlık 

 Adil olabilmek 

 Ġkna edebilirlik 

 Güçlü bir iletiĢim 

 Karar alabilme 

 Risk alabilme 

 Problem çözebilirlik 

 Ġnisiyatif kullanabilme 

 GeliĢim ve yeniliğe açıklık 

 Sorumluluk alabilme 

 

Sonuç olarak en temel tanım Ģöyle ifade edilebilmektedir. Yönetici, temsil 

ettiği örgütte mevcut bilginin uygulanmasından ve bu uygulamanın performansından 

sorumlu olan kiĢidir (Hayran ve Sur, 1998, s. 16). 

 

2.2.2. Yöneticinin Özellikleri  

 

BaĢarılı bir yöneticide taĢınıyor olan özelliklerin genel sınıflandırmasında 

kiĢilikten gelen yani doğuĢsal ve ussal özellikler, sonradan kazanılan yani bilgi ve 

tecrübeye iliĢkin özellikler ve yürütmeye dair olan özellikler olarak 

incelenebilmektedir. Bu temel sınıflandırma göz önüne alınarak iĢinde baĢarıya 

ulaĢması mümkün bir yönetici profili çizilebilmektedir. 

 

 Doğuştan gelen ve ussal özellikler: Bu özellikler bir yöneticinin baĢarısının 

en önemli faktörlerdir. Doğal bir kazanım olması nedeniyle ayırıcı bir özellik 

vermektedir. Zeka, kuvvetli bir hafıza, olumlu tavır, kiĢilik sahibi olma, sabır, 

samimiyet ve dürüstlük bu manada olması beklenen özelliklerdir (Ak, 1990, 

s.116). Bu özellikleri kendinde barındıran bir yönetici, bulunduğu örgüte ve 
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faaliyet gösterdiği sahaya ait fikir üretme hali içinde olabilecek, bu fikirleri 

etik değerlere sahip çıkarak paylaĢabilecektir.  Dengeli bir ruh hali 

göstereceğinden daha güven uyandıran ve ikna edici rolü oynamakta güçlü 

olabilecektir. Olumsuz yaklaĢımlar dahi soğukkanlı ve sabırlı yapısına ters 

yönde etki etmeyecek her tür koĢulda sıhhatli düĢünce yapısını 

koruyabilecektir. En önemli getirisi de dayanıĢmayı ve motivasyonu sağlama 

konusundaki olumlu tavırları olabilecektir. Bu tip özelliklere sahip bir 

yönetici kendisini iĢini en iyi yapmanın tatmini ile besleyecektir. 

 

 Bilgi ve tecrübeye ilişkin özellikler:  KiĢilik içine yerleĢmiĢ ve doğuĢtan 

gelen özellikler temelde yöneticiye kazandıran unsurlar olup bu durumun 

eğitim, öğrenim ve uygulamalı baĢka faaliyetlerle tamamlanarak günün 

ihtiyaçlarına hazır halde donatılması gereklidir.  Ġyi ve baĢarılı bir yönetici bu 

anlamda geniĢ bir bilgi ağına sahip olmalı ve teknolojik geliĢmelerle bunu 

birleĢtirerek güncellemelidir. ĠĢletmecilik ve yönetimsel teknikler konusunda 

eğitimlidir. Yüksek motivasyonu grup içinde oluĢturup devam ettirebilecek 

yönetimsel becerileri öğrenerek uygulamaktadır. Bu edinimler ve yönetsel 

beceriler Ģöyle sınıflandırılabilir (Ak, 1990, s.117).  

o Teknik Beceri  

o Ġnsan iliĢkileri becerisi  

o Kavramsal beceri. 

o Tüm bu sayılan beceriler birtakım eğitim ve öğrenim destekleri ile 

yöneticide var olmakta ve süreç içinde geliĢimi sağlanmaktadır. 

 

 Yürütmeye ilişkin özellikler: Tüm varolan özellikler ve sonradan kazanılan 

beceriler iyi bir uygulatma becerisi ile dengelenemez ise yöneticinin yol 

alması ve baĢarısı sağlanamaz. BaĢarılı bir yönetici önderlik vasfına sahip 

olmalı, bu sayede destekleyici ve yönlendirici olma konusunda güçlü 

olmalıdır. Örgütün ve bireylerin aynı amaca doğru yol almalarında birleĢtirici 

ve yönlendirici olmalıdır. Yönetiminde bulunduğu grubu hedeflerine daha 

zevkli ve faal bir çalıĢma yöntemi kurarak sevk etmelidir. Etkinliğini 

sürdürebilmek adına kendi statüsündeki meslektaĢlarına ve onların 

görüĢlerine değer vererek algılamaya çalıĢmalıdır. Kullanılabilir tüm 
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kaynakların en optimal Ģekilde kullanılmasını sağlayabilmek adına yönetim 

prensiplerini hazırlayarak yürütülmesinde etkin olacaktır (Ak, 1990, s.119- 

120).  

 

Genel anlamda baĢarılı bir yöneticinin sahip olması gereken özellikler sağlık 

sektöründeki yöneticiler için de elbette geçerli olmaktadır. Ancak yapılan iĢin doğası 

gereği daha farklı kullanılması gereken özellikleri de yanında taĢıyor olmalıdır. Bu 

anlamda bir sağlık hizmetleri yöneticisi statüsü ne olursa olsun yönetimsel 

özelliklerini kaybetmeden sağlık kurumunun kendi gerek ve ihtiyaçlarını da biliyor 

ve uyguluyor olmalıdır. Ġmtiyazları doğru yönetebilme, kurumun etik değerlerine 

sahip çıkan ve bu değerleri astlarına da empoze edebilen, farklı gruplarla kurmak 

zorunda olduğu iliĢkilerde belli taktik ve diplomatik özelliklere sahip bir durum 

sergilemelidir (Ak, 1990, s.136.).  

 

2.2.3. Yönetici Hemşire Kavramı  

 

Sağlık sektöründe meydana gelen geliĢmeler ve organizasyonel yapılanma, 

daha operasyona yönelik, iĢin teoriğini ve pratiğini bilen ve çalıĢan kadrosunun 

tecrübesine ikna olacağı ve onlara ulaĢarak paylaĢımda bulunabileceği ara yönetim 

kademeleri oluĢumuna yol açmıĢtır. Bu nedenle yönetim kademelenmesi içerisinde 

yönetici hemĢirelik ihtiyaç duyulan bir kadro haline gelmektedir. 

 

2.2.3.1. Yönetici Hemşire Tanımı 

 

Günümüzde bütün örgütlerde olduğu gibi sağlık hizmetleri de geliĢim ve 

değiĢim içinde yer almaktadır. Sağlık hizmetlerinin önemli bir bölümünü oluĢturan 

hemĢirelik hizmetlerinde karmaĢık teknoloji ve yoğun insan iliĢkilerinin yer alması 

önemli yönetsel sorunların ortaya çıkmasına neden olmaktadır. Bu durum hemĢirelik 

hizmetlerinin sorumluluk ve etki alanlarının geniĢlemesine yol açmaktadır. Buradaki 

baĢarı ya da belirlenen hedeflere ulaĢma ya da hemĢirelik hizmetlerindeki etkinlik ve 

verimlilik sergilenen liderlik davranıĢları ile çok yakından ilgilidir (Velioğlu ve 

Vatan, b.t. http://sbu.saglik.gov.tr/Ekutuphane/kitaplar/m19.pdf).  
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2.2.3.2. Yönetici Hemşirelik Özellikleri 

 

Yönetici hemĢirelik kanunda tanımlanmıĢ olan gerekler doğrultusunda 

aĢağıdaki gibi tanımlanabilmektedir (Resmi Gazete, 2005, Madde: 129).  

 

“BaĢhemĢire (Ģimdi geçerli olan ifade ile organizasyonda yönetici hemĢire); 

yüksek hemĢirelik okulu veya sağlık meslek lisesi mezunu olup, mesleklerinde en az 

on yıl çalıĢmıĢ ve iyi sicil almıĢ hemĢireler arasından baĢtabibin teklifi ile Bakanlıkça 

atanır. Hasta bakım hizmetlerinin en iyi Ģekilde görülmesini sağlamakla görevli olup 

doğrudan BaĢtabibe karĢı sorumludur. Ġsterse sürekli olarak kurumda kalabilir. Bu 

takdirde yiyecek ve yatacakları kurumca sağlanır. 

 

 Kurumda görev yapmakta olan baĢhemĢire yardımcıları, tüm servis sorumlu 

hemĢireleri, baĢ ebe ile kendisine bağlı diğer hizmet birim amir ve 

sorumlularının birinci derecede yöneticisi olup hasta bakımı hizmetlerinde 

görevli personelin zamanında ve gereğince yönetmelik hükümlerine göre 

görev yapmalarını sağlamak ve kontrol etmekle yükümlüdür. Gerekli 

noksanlıkları tıbbi konularda baĢtabibe, idari konularda hastane müdürüne 

bildirir. 

 

 Hizmetlerin yapılması sırasında gördüğü eksik ve kusurları gidermek ve 

yapamayacağı veya yetkisi dıĢında kalan iĢleri baĢtabibe zamanında 

bildirmekle görevlidir. 

 

 Kendisine bağlı hizmetlerdeki personelin çalıĢma yerlerinin belirlenmesi ve 

bunların yerlerinin değiĢtirilmesi ile ilgili hususlarda görüĢ ve isteklerini 

baĢtabibe iletir ve verilen kararları uygular. 

 

 HemĢire, ebe, hemĢire yardımcısı ve yardımcı hizmetler sınıfı personelinin, 

mesleki bilgi ve tecrübelerinin geliĢmesine yardımcı olmak amacıyla hizmet 

içi eğitimini sağlar. Yeni mesleğe girmiĢ olanlara mesleğin yüceliğini anlatır. 

Hastalara karĢı müĢfik olmaları ve daima iyi davranmaları hususunda 
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uyarmalarda bulunur. Kendi tutum ve hareketleriyle onlara iyi bir örnek 

olmaya çalıĢır. 

 

 Hasta bakımı ile ilgili hususlardan sorumlu olarak özellikle, hastaların 

temizlik ve beslenmelerine ve yatıp kalkmalarına, ilaçlarının vaktinde verilip 

verilmediğine, yemeklerinin bölüm ve dağıtımına nezaret eder. 

 

 Klinik ve polikliniklerin genel temizlik ve düzenini sağlar. Hasta 

ziyaretlerinin servislerde hasta bakımı yönünden kontrolünü yapar. 

 

 HemĢire ve kendisine bağlı diğer personele ait nöbet ve izin cetvellerini 

düzenler ve baĢtabibe onaylatır. Bu listelerde sonradan değiĢiklik yapmak 

gerekirse baĢtabibe haber verir.”  

 

8 Mart 2010 da yayınlanan yeni yönetmelikte, baĢhemĢire olmak için, “en az 

lisans  mezunu olmak” Ģeklinde tek bir kriter tanımlanırken, sorumlu hemĢire için 

“..öncelikle ilgili alanda uzman hemşireler, yoksa üç yıl deneyimli ve hemşirelikte 

lisans mezunları arasından başhemşire tarafından görevlendirilir…” Ģeklinde 

kriterler belirtilmiĢtir.  BaĢhemĢireler ve yönetici hemĢireler, kurumdaki hemĢirelik 

hizmetlerinin yönetiminden baĢlangıçta sorumlu kiĢilerdir. HemĢirelikle söz konusu 

olduğunda eldeki tüm maddi ve insan kaynağının, kurumun amaçlarına uygun ve 

etkin bir Ģekilde yönetilmesinden sorumludurlar. Bu fonksiyonların yerine getirilmesi 

sadece lisans mezunu gibi öğrenimle ilgili kısıtlarla değil önemli liderlik ve yönetim 

becerileri gerektirir. Nitekim baĢhemĢirenin görevleri arasında tanımlanan hemĢirelik 

hizmetleri bütçesinin hazırlanması ve hemĢirelik hizmetlerine iliĢkin stratejik 

planlama gibi iĢlevler yönetim alanında özel eğitimi ve uzmanlaĢmayı gerektiren 

nitelikte iĢlevlerdir.  

 

Türkiye‟de uygulanmakta olan hemĢirelikte yönetim, bir uzmanlık alanı 

olarak lisansüstü eğitim programı ile yürütülmekte ve oldukça ilgi görmektedir. 

Fakat yayınlanan kanun yönetmelikteki maddelerden, sorumlu hemĢire olabilmek ön 

Ģartı olarak öncelikle ilgili bilim dalında (ki bu bilim dalı HemĢirelikte Yönetimdir) 

uzmanlaĢmıĢ olmanın gerekliliği açıklıkla verilirken, baĢhemĢire olmak için ilgili 
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bilim dalında uzmanlaĢmanın gerekli görülmediği anlaĢılmaktadır (Türk HemĢireler 

Birliği, 2010, http://www.turkhemsirelerdernegi.org.tr/).  

 

Sorumlu hemĢirelerin yatan hasta üniteleri, yoğun bakım üniteleri, ayaktan 

tanı ve tedavi birimleri, acil, evde bakım gibi alanlarda hemĢirelik hizmetlerinin 

yerine getirilmesinde baĢhemĢireye karĢı sorumlu olduğu, öncelikle ilgili alanda 

uzman hemĢireler, yoksa üç yıl deneyimli ve hemĢirelikte lisans mezunları arasından 

baĢhemĢire tarafından görevlendirildiği bilgisine ulaĢılmaktadır. 

 

2.2.3.3. Yönetici Hemşirelik Uygulama Özellikleri 

 

Yönetici hemĢirelik sıfatı taĢıyan çalıĢanlar, hemĢireliğin teorisi, uygulaması 

ve araĢtırma yöntemleri, günümüzün sağlık bakım ortamları, klinik uygulamaları, 

sağlık ekonomisi ve politikaları, liderlik ve yönetim teorileri ve kavramları hakkında 

yetkindirler (Gıllespie ve Paterson, 2009, s. 167). 

 

Çok hızlı geliĢen ve teknolojik değiĢimlerle beslenen kurumun ve çalıĢtığı 

bölümün hedeflerine varması konusunda liderlik sağlamak, mesleki anlamda ileri 

düzeydeki hemĢirelik bilgisini; hasta bakım sistemlerinin yönetiminde, personel ve 

performans geliĢiminde, finans ve bölüm uygulamalarında ve program geliĢtirmede 

kullanmak, yönetmekte olduğu kliniğin, sunulan hizmetin ve ekip performansının 

mükemmelliğini ve sürekli geliĢimini sağlamak baĢlıca görevleri arasındadır 

(Hannah- Rose ve Normand, 2005, s.421.). 

 

Yönetici hemĢireler aldıkları eğitim desteği ile görev yaptıkları örgüte 

aĢağıdaki hususlarda katkıda bulunmaktadırlar.  

 

 Yönetim ve organizasyon ile ilgili temel kavramları öğrenirler. 

 Sağlık hizmetleri ve hemĢirelik hizmetlerinin yönetimi ve ülkemizdeki 

sağlık sistemini öğrenerek geliĢimine destek olmaktadırlar.   

 Bulundukları ülkenin hemĢirelerle ilgili yasal düzenlemeleri takip ederek, 

bilgilendirmeler yapmaktadırlar.  
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 Liderlik ile ilgili temel yaklaĢımları öğrenerek, ekiplerindeki hemĢirelere 

liderlik etmektedirler. 

 HemĢirelik bölümünün bütçesinin hazırlanması ve takibini 

yürütmektedirler. 

  HemĢirelik hizmetleri bölümüne eleman seçme ve yerleĢtirme sürecinin de 

aktif rol almaktadırlar. 

 HemĢirelik hizmetleri bölümünde verilecek eğitimlerin planlanması ve 

uygulamasında etkin olmaktadırlar.  

 HemĢirelik bölümünde dokümantasyon sistemini oluĢturulmasını sevk ve 

idare etmektedirler. 

 HemĢirelik bölümünde haberleĢme sistemini oluĢturma ve kontrolünü 

sağlama görevi üstlenmektedirler. 

 Bölüm içi istek ve Ģikayetlerin yönetimini sağlamaktadırlar. 

 Performans yönetim sistemi ile ilgili temel kavramları bilerek bu konuda 

değerlendiricilere raporlama yapmaktadırlar.  

 Organizasyonel kültür oluĢturma ile ilgili temel kavramları ve 

yaklaĢımlarını uygulayıcıdırlar.  

 Ekip çalıĢması, iletiĢim, motivasyon, stres yönetimi ve çatıĢma yönetimi ile 

ilgili temel kavramları ve yaklaĢımları bilerek ekiplerine uygulama 

sorumluluğu taĢımaktadırlar (Botti ve Reeve, 2003, s.42). 

 

2.3. Yönetici Hemşirelikte Yönetim Becerileri 

Yönetici  hemĢirelerde, etkili bir yönetim gösterebilmeleri için bazı  yönetim  

becerilerinin bulunması gerekmektedir.Bu yönetim becerileri teknik,beĢeri iliĢkiler 

ve  kavramsal beceriler olarak sınıflandırılabilmektedir. 

 

2.3.1. Teknik Beceriler 

 

Herhangi bir faaliyet alanında görev yapmakta olan yöneticinin doğrudan 

yönetmekle sorumlu bulunduğu alan hakkında gerekli bilgiye sahip olması Ģeklinde 

ifade edilebilir. Bu özellik yöneticilerin etkinliğini yükselten faktörlerden biri olarak 

sayılabilmektedir. Ancak sağlık sektöründe yönetici hemĢirelikte de tek baĢına teknik 

becerilerin yeterli olmadığı çok açıktır. Bir yönetici hemĢirenin idaresindeki 
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çalıĢanları ikna edebilir bir yönetim sürdürmesinde, iĢin gereklerini bilmesi gerekli 

bir beceridir. Bu becerinin doğru seviyede barındırılması saygı duyulan bir yönetim 

için önemli olması dıĢında sistem içinde gerekli hallerde karar verme ve yönlendirme 

faaliyetlerinin sürdürülmesinde de gerekli olabilmektedir. Bu kiĢiler açısından 

önemli olan, iĢletmenin bütününe iliĢkin politika belirleme, plan yapma ve önemli 

iĢler için gerekli düzeyde kavramsal yeteneğe sahip olmaktır (Contino, 2004, s.53). 

 

2.3.2. Kavramsal Beceriler 

 

Yönetici hemĢirelerin, yönetim sınırları içerisindeki gerekli bilgileri bir araya 

toplamak suretiyle kurumun bütünü için yeni planlar hazırlama, politikalar saptama 

ve planlanmıĢ eylemlerin uzun dönemdeki muhtemel sonuçlarını önceden tahmin 

edebilme yeteneği olarak ifade edilebilir. Bu yetenek türü tüm kurumlardaki 

yöneticilerde olduğu gibi, üst yönetim basamaklarına doğru çıkıldıkça boyutları 

küçülen bir özellik olmaktadır.  

 

Farklı yönetim basamaklarında gereksinme duyulan teknik ve kavramsal 

yeteneğin miktarı zaman içinde yükselme veya düĢme göstermektedir. Buna karĢılık 

beĢeri iliĢkiler kurma ve geliĢtirme yeteneğinin bütün yönetim basamaklarında gün 

geçtikçe daha çok önem kazandığı ve hakim yetenek türü olma niteliğini kazandığı 

söylenebilir. Ancak özellikle hizmet verilen sektör göz önünde bulundurulduğunda 

yönetici hemĢirelerin geniĢ bir perspektife sahip yöneticiler olması, mevcut kurum 

vizyon ve misyonuna uygun bir yönetim Ģeklini benimsemiĢ olmasının çok büyük 

avantajları olmaktadır (Rischbieth, 2006, s.397- 404).  

 

2.3.3. Beşeri İlişkiler Becerisi 

 

Yönetici hemĢirelik vasfı taĢıyan bir yöneticide beĢeri iliĢkiler becerisine 

sahip olma, insanları içten gelen bir istekle çalıĢmaya ikna edebilme ve grup olarak 

amaçların gerçekleĢtirilmesinde iĢbirliği yapmalarını sağlayabilme yeteneği olarak 

ifade edilebilir. Bu becerinin kullanıldığı noktada amaca ancak insan unsuru ile 

ulaĢılabileceğinden yöneticinin bu alanda yetenekli olmasının önemi kendiliğinden 

ortaya çıkar (Açık Öğretim Fakültesi Ders Kitabı ; s121  ). 
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Ġnsan faktörünün ön plana çıktığı bu yönetim becerisinde, yönetici hemĢirenin 

sahip olması gereken ana bakıĢ açıları aĢağıda sıralanmaya çalıĢılmaktadır. 

 

 Yönetici hemĢire, kendisine bağlı çalıĢanlar arasında tarafsız davranıĢlarını 

doğru ifade etmeli ve bu konuda çalıĢanların soru iĢareti taĢımamalarını 

sağlayacak Ģekilde sürdürülebilir davranıĢlar sergilemelidir. 

 Yönetici hemĢireler, temel görevlerini yerine getiren astlarıyla sürekli samimi 

bir iletiĢim içinde olarak empati kurabilmelidirler. 

 Yönetici vasıflarını güçlendiren kiĢisel iliĢkiler içerisinde olabilmelidirler. 

 Birlikte çalıĢtıkları astlarına profesyonel anlamda örnek olmalı ve bunu 

gerçekleĢtirirken hep iletiĢim içinde olmanın desteğini almalıdırlar (Gıllespie 

ve Barbara, 2009, s.167). 

 

2.4. Yönetici Hemşirelikte Yönetim Becerilerinin Önemi  

 

Sağlık hizmetlerinin sunulduğu toplumun sağlık düzeyinin yükseltilmesi, iyi 

bir sağlık politikası, koruyucu ve tedavi edici bakım planları ile mümkün 

olabilmektedir. Uygulamada ise bu planların hazırlanması ve uygulamaya 

konulmasında yönetici hemĢirenin önemli bir rolü olmaktadır. 

 

Yönetim, uygulanması noktasında hem bilim hem de sanat olarak 

görülebilmektedir. Yönetimin baĢarılı uygulanması, yüksek düzeyde beceri ile 

kiĢileri yöneltmeyi gerektirir. BaĢkalarıyla çalıĢabilme yeteneği olan insani beceri, 

her düzeydeki baĢarılı yöneticilik için esastır. Ġnsan iliĢkilerinde yeterli olmak, her 

düzeyde yönetici olmak için baĢ koĢuldur. 

 

Yönetici hemĢirelerde, ast ve birlikte çalıĢmalarını sürdürdüğü diğer 

yöneticiler ile görüĢ birliğine dayalı kararlar ve sağlanan katılımcılık, tecrübe, bilgi 

ve beceriyi paylaĢmak ve baĢkalarına da aktarabilir olmak, sağlıklı organize edilebilir 

çalıĢma yönetimi, kiĢilerin geliĢimini destekleyici iĢ ortamı oluĢturmaya çok değer 

verilmektedir. Burada yönetici hemĢirelerde var olması gereken sıcaklık, anlayıĢ, 

özendirme, dinleme, empati, karĢılıklı güven oluĢturma liderlik anlayıĢının 

merkezinde yer almaktadır. Yapılan akademik çalıĢmalar doğrultusunda yönetici 
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hemĢirelerin sahip olması gereken yönetim becerileri Ģöyle özetlenebilmektedir 

(Uyer, 1993, s. 48). 

 

 Kendi önceliğinde hemĢireliği isteyerek seçmiĢ olmak ve halen hemĢireliğe 

ilgi duyuyor, mesleğinden haz alıyor olmak 

 Tüm birlikte çalıĢtığı ve iĢi gereği iliĢkide olduğu insanlara karĢı ilgili ve 

hoĢgörülü olmak. 

 KiĢilik özelliklerinde liderlik kapasitesini bulmuĢ ve bunu geliĢtirmeye 

istekli olmak. 

 Yaptığı iĢ üzerine geliĢen ani durumlarda isabetli ve cesaretli kararlar 

verebilmek. 

 Profesyonel anlamda duygusallıktan uzak, sorun anında paniğe 

kapılmadan, nesnel karar verebilmek 

 YaĢadığı ortam içerisinde insanlara ve toplum olaylarına karĢı duyarlı 

olmak 

 ĠĢ yapıĢ Ģekliyle kıvrak ve yapıcı bir zekaya sahip olarak yönetimi 

sürdürebilmek.  

 Yenilikleri izlemek, yeniliklere inanmak, değiĢiklikleri sağlama 

 Ġnsan davranıĢlarını isabetli değerlendirmek 

 Zamanı iyi kullanmak 

 Ruh beden sağlığına özen göstermek 

 HemĢirelik kuruluĢlarının geliĢmesine katkıda bulunmak 

 Öğrenmeye ve öğrendiklerini diğerleri ile paylaĢmaya istekli olmak 

 Her türlü kesim ve kültür düzeyinde insanlarla iletiĢim kurabilmek 

 

Yukarıda ifade edilen özellikler, yönetici hemĢirenin taĢıması gereken 

yönetim becerileri özelliklerden bazılarıdır. Gerek bu nitelikler gerekse görev, yetki 

ve sorumlulukları, yönetici hemĢirelik eğitimi sırasında edindiği tüm bilgilerini 

kullanabilme olanağı ve ayrıca da zorunluluğu yaratmaktadır. Yönetici hemĢirelik 

hizmetlerinin geliĢmesi ve hemĢirelerin toplumda almaları gereken yeri hak 

edebilmeleri, iyi bir hemĢirelik yönetimi ile mümkün olabilmektedir. 
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3. KARAR VERME VE YARATICI DÜŞÜNME KAVRAMLARI VE 

YÖNETİCİ HEMŞİRELİKTE KAVRAMLARIN ROLÜ 

 

  AraĢtırmanın bu bölümünde karar verme ve yaratıcı düĢünme kavramına 

iliĢkin bilgiler ile yönetici hemĢirelikte bu kavramların rolüne yer verilmektedir. 

 

3.1. Karar Verme  

 

GeliĢimin her boyutta yaĢandığı bir dönemde kiĢilerin düĢünme biçimleri ve 

önceliklendirmeleri de bu etki ile değiĢime uğramaktadır. Bu denli geliĢime açık bir 

değiĢim seviyesinde kiĢiler çok farklı zamanlarda çok değiĢik seviyelerde sorunlar ile 

karĢı karĢıya kalmakta ve bunlara çözüm aramak adına yöntemler geliĢtirmek ve 

kısacası karar verme mekanizmalarını çalıĢtırmak durumunda kalmaktadırlar 

(Varoğlu, 1996, s. 2). 

 

 

Karar, Ģüphelerin ve tartıĢmaların son bulduğu, seçilen yolun uygulanmaya 

baĢlandığı mantıksal bir süreçtir. Karar,bir amaca ulaĢabilmek için, var olan olanak 

ve koĢullara göre çeĢitli olası eylem biçimlerinden en uygun görüleni seçmektir. 

Sonucu eylemle sonuçlanan bir süreçtir (Foley, 2004, s.35 ). 

 

Karar, bir “seçim”i ifade eden ve eylemi etkileyen her türlü yargıdır. 

Yöneticinin konu üzerinde düĢünüp taĢınması sonucu çare veya çözüm olarak 

benimsemesidir (Yoder, 1999, s. 131). 

 

Karar verme, bir gereksinimi giderecek çeĢitli nesneler olduğu ya da 

gereksinimi gidereceği düĢünülen belli bir nesneye götürecek birden fazla yol olduğu 

zaman yaĢanan sıkıntıyı giderici bir yöneliĢ olarak tanımlanabilir (Vestal, 1995, s. 

99). 

Karar verme, bir problemi çözümlemek için gereken yaptırımı belirleme, olay 

veya sorun ile ilgili bilgileri analiz ederek ve karĢılaĢtırma yaparak bir sonuca varma 

sürecidir. Karar geleceğe yöneliktir. Gelecek tam olarak bilinmediğinden karar veren 

bireye bir risk yükler (Tutar, 2000, s. 121).  
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Karar verme bireyin, yöneticinin ya da bir örgütün birkaç seçenek arasından 

birini seçmesi veya seçenekler arasından en uygun hareket yolunu belirlemesidir. 

Karar verme bir bilim, teknik ve sanattır (Budak ve Budak, 2002, s. 78).  

Karar vermek artık yöneticiliğin ana iĢi haline gelmiĢ olarak kabul 

edilmektedir. Dolayısıyla bu faktör yani karar verme becerisi yönetici değerlendirme 

performans kriterlerinden belki de en önemlisi haline gelmiĢtir (Koçel, 1993, s. 34). 

 

Yönetimin merkezinde konulan hedeflere ulaĢabilmek adına etkin kararlar 

vermek ve bu kararların uygulanabilir olmasını sağlamak bulunmaktadır. Bu 

anlamda bakıldığında karar verme süreci her yönetimin süreçlerinde varlığını 

göstermektedir (Dinçer ve Fidan, 1995, s. 187).  

 

3.1.1. Karar Verme Süreci 

 

Karar verme iĢi, en temel tanımıyla, mevcut seçenekler arasında tercih ve 

seçim yapmak, yapılan tercihe ya da seçime göre de bir sonuca ulaĢmak olduğundan 

mantıksal bir sıralama içersinde yapılması çok doğal bir iĢleyiĢtir. Bu mantıksal 

sürecin iĢleyiĢi aĢağıdaki Ģekille ifade edilebilir (Mucuk, 2001, s. 384).  

 

Karar verme dinamik bir süreçtir ve birey bu süreç içinde etkin rol 

oynamaktadır. Birey karar vermede, karmaĢık bir bilgi toplama araĢtırması 

yapmakta, çevresinde gittikçe artan bir Ģekilde geri bildirim almakta, bazı bilgileri 

ayrıntılı olarak incelemekte, bazı bilgileri elden çıkarmakta, geleceğe yönelik 

planlamalar yapmaktadır (Daft, 1994, s.86). 

 

 

 

Şekil 1. Karar Verme Sürecinin Aşamaları 

 
Kaynak: Mucuk, Ġ. (2001).  Modern İşletmecilik. Ġstanbul: Türkmen Yayınevi, s.384 

 

En iyi karar verme süreci, edinilmiĢ sağlıklı veri ve konunun tümünü 

kapsayan bilgileri göz önüne alarak iĢletilebilmektedir. Bu nedenle bilimsel karar 

verme yöntemlerinin uygulanması bu anlamda önem kazanmıĢ ve bu teknikler birçok 

Durum Analizi Alternatif 

Belirleme 
Alternatif 

Değerlendirme 

En Ġyi alternatifin 

seçimi 
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bilimsel çalıĢmanın konusu olmuĢtur. Teknoloji ve bilgi kullanımının en üst 

seviyelere çıktığı bu dönemde karar verme faaliyeti ile ilgili verilere ulaĢım 

kolaylaĢmaktadır.  

 

Karar bir etkinliğin sonuçlarını belirleyen alternatifler arasında seçim yapma 

faaliyetidir (Erdoğan,s.59). Karar verme faaliyetini belirleyen süreci diğer 

süreçlerden ayıran belli baĢlı farklar Ģöyle verilebilmektedir: 

 

 Karar verme süreci maliyeti yüksek bir süreçtir. Gereksinim duyulan 

verilen toplanması ve değerlendirilmesi adına gerekli olan zaman ve bu 

esnada harcanan para süreci bu özelliğe sahip kılmaktadır. 

 Karar verme süreci bir rasyonellik gerektirir. Bu sürece harcanan emek, 

para ve zamanın kararın getirisi ile mutlaka kıyaslanması gerekecektir. 

 Karar verme süreci aslında gelecekle ilgili bir faaliyettir. Temelde bazı 

öngörülere dayanmaktadır. Bu öngörülere ait zaman dilimi ne kadar 

uzun olursa sürecin riski o kadar yüksek olabilecektir. 

 Karar o an için örgütte var olmayan farklı gider kalemleri 

oluĢturmaktadır. 

 Karar verme süreci aslında bir problem çözme süreci detayı olarak yer 

almaktadır. Çünkü karar verme sürecinin içinde sorunun ne olduğu, 

kiminle ya da hangi bölümle ilgili olduğu, ne sebeple meydana geldiği 

ve nasıl çözüleceği gibi sorulara yanıt aranmaktadır (Tosun, s.210). 

 

Bir örgütte eylemi etkileyen her türlü yargı karar niteliğindedir. Bu etkinin 

derecesi çözüm alternatiflerinin dikkatle değerlendirilmesi ve en uygun olanının 

seçilmesine bağlıdır. Bu bağlamda karar sürecini sınırlayan etkenler, biyolojik, 

psikolojik ve sosyolojiktir (Chuva, 2004, s. 12). 

 

Karar verme davranıĢını, bireylerin algılama, güdülenme, kavrama gibi 

psikolojik özellikleriyle, bireyler arası iliĢkileri, etkileĢimleri ve örgütte gruplar 

içinde bulunmalarından doğan özellikler etkilemektedir. Örgütteki haberleĢme 

ağının, karar için gerekli bilgilerin örgüt içindeki akıĢının, karar verenlerin örgütte 

bulundukları yerin, dolayısıyla örgütün hiyerarĢik yapısının, otorite iliĢkilerinin, iĢ 
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bölümü ve uzmanlaĢmanın da karar vermeye etkileri vardır. Örgütün çevresiyle 

sürekli alıĢ-veriĢte bulunan toplumsal bir sistem olması, örgütün iktisadi, toplumsal, 

siyasal, fiziki çevresi de karar verme davranıĢını etkileyecektir  

 

Ġyi anlaĢılmamıĢ amaçlar, enformasyon eksikliği, seçenekleri değerlendirme 

ölçütünün yanlıĢlığı, yetkinin patolojileri, zaman darlığı, örnek izleme, kiĢisel 

seçmeler ve beklenmedik sonuçlar karar verme sürecini etkilemektedir. Rasyonellik 

ve verim gibi kavramların birbiriyle karıĢtırılması da karar vermeyi güçleĢtirir ki bu 

kavramlar değiĢik değerlere dayanmaktadır. Yetkinin karar sürecine gerektiğinden 

önce giriĢi de sınırlayıcı bir etken olabilir. Üst basamakların gizlilik, alt 

basamaklarında korku nedeniyle birbirine eksik bilgi veriĢi, kararın doğruluk 

derecesini düĢürür. Ayrıca bürokrasideki yanlıĢlıklar, karar vermeyi sınırlayabilir. 

Yetkilerini gerektiği derecede aktaramayan yönetici kararların yığılmasına neden 

olabilir. Çevresine yukarıdan bakan yöneticiye, astları onun hoĢuna gitmeyecek olay 

ve haberleri vermekten çekinir ve böylece seçenekler eksik değerlendirilmiĢ olur. 

Karar sürecinde örnek izlenmesi alıĢılmıĢ iĢleri arttırır ve örgütlerin temposunu 

zayıflatır (Yıkılmaz, 2001, s.95). 

 

Yukarıdaki açıklamaların ıĢığı altında karar verme sürecini sınırlayan etkenler 

aĢağıdaki Ģekilde sıralanabilir (Aytaç, 2002, s.17). 

 

 Amaçların iyi tanımlanmaması, 

 Sorunun anlaĢılmaması, 

 Bilgi ve seçeneklerin yetersizliği, 

 Seçeneklerin sübjektif değerlendirilmesi, 

 Örnek izleme alıĢkanlığı, 

 Zamanın sınırlı olması, 

 KiĢisel seçmeler-duygusallık, 

 Beklenmedik sonuçlar, 

 Sorumluluğu belirleme güçlüğü, 

 Yetkinin patolojileri (Katılmama, gizlilik, güvensizlik, karıĢma, çatıĢma, 

korku vs.), 

 Bireyler ve gruplar, 
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 Örgütün yapısı, 

 Örgütün çevresidir  (Yozgat, 1994, s.32). 

 

3.1.2. Karar Verme Teknikleri 

 

Amacı en iyi çözümü seçebilmek olan karar verme faaliyetinde, bu anlamda 

seçim yapacak kiĢilerin en doğru yolu bulabilmeleri adına bir dizi yöntem ve teknik 

akademik olarak incelenmiĢ ve kabul görmüĢtür.  

 

  Delphi Tekniği: Delphi tekniği, uzmanların düĢünceleri arasından ortak bir 

sonuç çıkartmaya yönelik sezgisel düĢünce yöntemidir. Grup halinde düĢünme ve 

karar verme uygulamasıdır. Bu yöntemde belli sayıdaki uzmanlardan ayrı ayrı 

sorunlarla ilgili bilgi ve düĢünceleri istenir. Daha sonra bu düĢünceler birleĢtirilir ve 

bunların ortalaması alınır. Ortalamadan çok farklı düĢünceye sahip bireylere bunun 

nedenleri sorulur. Maliyeti yüksek ve zaman açısından uzun bir tekniktir. Literatürde 

belirtildiği gibi  Hemler, Delphi tekniğini altı geniĢ alanda uygulamıĢtır: 

 Bilimsel geliĢmelerin keĢfi, 

 Nüfus artıĢı ve sonuçları, 

 Otomasyonda geliĢmeler, 

 Kalkınma alanları ve değiĢmeleri, 

 SavaĢ olasılıkları ve önlenmesi, 

 Geleceğin silah sistemleridir. 

 

  Nominal Grup Tekniği: Grubun hızlı olarak bir karar birliğine varması için 

kullanılır. Problem seçiminde herkese eĢit hak verilmesini sağlar. Nominal grup 

tekniğinde, grup üyeleri bir araya gelir, çözüme ulaĢtırılması gereken probleme ait 

dikkatlice hazırlanmıĢ ve yazılmıĢ metin yönetici tarafından yüksek sesle okunur. 

Soru ve cevaplarla tam olarak problemin anlaĢılması sağlanır. Problem ortaya konur 

ve akıllarına gelebilecek tüm seçenekleri yazmaları istenir. Her bir birey problemi 

kendi cümleleri ile ifade eder. Üyeler düĢüncelerini söyler ve bütün seçenekler 

yazıldıktan sonra karar ile ilgili tartıĢmalar baĢlar, üyeler çözüm için gerekli formülü 

tatmin edici bir Ģekilde ifade edene kadar tartıĢmaya devam edilir. Oylama yapılır ve 

en çok oy alan görüĢ grubun kararı olur. Nominal grup tekniği, problemlerin 
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tanımlanmasında, çözümlerin çoğaltılmasında ve önceliklerin belirlenmesinde çok 

faydalı sonuçlar verir. Nominal grup tekniği baĢlıca dört aĢamadan oluĢur: 

 

o Fikirlerin yazıldığı sessizlik aşaması: Herkes sessiz bir Ģekilde ve 

bireysel olarak kartlarına, her karta bir tane yazılacak Ģekilde, fikirlerini 

kaydeder. 

o Fikirlerin listelenmesi: Kartlar toplanır, karıĢtırılır ve hepsi sırayla bir 

panonun üzerine yazılır. 

o Listelenmiş fikirlerin seri olarak tartışılması: Her fikrin üzerinde 

anlaĢılması için tartıĢma yapılır. Yönetici, her fikir üzerinde tartıĢma 

yapılırken zamanı iyi kontrol etmelidir. 

o Oylama: Herkes kendine en anlamlı gelen fikirden baĢlayarak, fikirleri 

numara verilir. Yönetici, bu sıralamaları kaydeder ve önem sıralarına göre 

puanları toplar. En yüksek puan alan fikir grubun uzlaĢmasını belirtir. 

 

  Delphi tekniği ile nominal grup tekniği birbirine benzer tekniklerdir. Delphi 

tekniğinde kiĢiler yüz yüze gelmeden düĢünceleri bir havuzda toplanır. Yazılı 

iletiĢim ve aracıların geribildiriminden yararlanan katılımcılar, birbirlerinden 

bağımsız olarak, bir konu hakkındaki yargılarını; bu iletiĢim ve geri bildirim yoluyla 

gözden geçirirler. Nominal grup tekniğinde ise katılımcılar, yüz yüze doğal iliĢkileri 

sonucu karar verirler. 

 

  Beyin Fırtınası: Yaratıcı karar verme tekniğidir.1953 yılında Osborne 

tarafından geliĢtirilen bu yöntem düĢünsel verimliliği sağlar, çağrıĢım zincirinin 

geliĢimini hızlandırır ve çeĢitliliği kıĢkırtmaya ortam hazırlar. Beyin fırtınası, 

sistemli bir yaklaĢım ortaya koyması ve yaratıcılık yöntemleri içinde kullanımı 

nedeniyle, düĢünce oluĢturmaya yönelik geniĢ kapsamlı bir yöntemdir. Çok sayıda 

fikri, bir grup insandan, kısa sürede elde etme tekniklerinden biridir. Serbest olarak 

fikir üretme ve alternatif yaratma yoludur. Ortaya atılan düĢüncelerin 

değerlendirilmesi daha sonraya bırakıldığı için beyin fırtınası neredeyse tamamen 

kontrol dıĢında geliĢir. 
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Beyin fırtınasının altı kademesi vardır: 

 

1. Sorunun belirtilmesi ve tartıĢılması, 

2. Sorunun yeniden tanımlanması, 

3. Yeniden tanımlanan sorunun kaç Ģekilde çözülebileceğinin sorulması, 

4. Isınma turu, 

5. Beyin fırtınası, 

6. Akla gelmeyecek düĢüncelerin yaratılmasıdır. 

 

   Philips 66 Tekniği: Büyük bir grup önce beĢ-altı kiĢilik küçük gruplara 

bölünür. Her grupta bir baĢkan belirlenir. Her grup sorunu kendi içinde ele alır, 

çözüm yolları arar ve grup kararını belirler. MüĢterek toplantıda her lider, kendi en 

uygun görüĢünü açıklar. Bu teknik beyin fırtınasının büyük gruplarda uygulanması 

ile ilgili bir yöntemdir. Uygulamada buna arama konferansı adı da verilmektedir 

(Bessie, 2009, s.37). 

 

  Karar Ağaçları: Karar ağaçları, istenen amacı gerçekleĢtirmek, karar vermek 

ya da bir problemi çözmek için söz konusu faaliyet gereği birbirini izleyen tüm 

aĢamaları ve bu aĢamalarda etkisi olduğu düĢünülen tüm sebepleri dikkate alarak bir 

konunun, problemin veya olayın sistematik bir biçimde araĢtırılmasını sağlayan bir 

tekniktir. Sorunla ilgili araĢtırma alanını alt gruplara ayırmak için kullanılır. Karar 

ağaçlarında kök ve her düğüm bir soruyla etiketlenir. Düğümlerden ayrılan dallar ise 

ilgili sorunun olası yanıtlarını belirtir. Her dal düğümü de söz konusu sorunun 

çözümüne yönelik bir tahmini temsil eder. Karar ağaçları, üç bölümden oluĢan bir 

modeldir: 

 

  Karar ağacı, Ağacı oluĢturacak bir algoritma, ağacı veriye uygulayacak ve söz 

konusu sorunu çözecek bir algoritmadır. Karar ağaçlarında veriler, oluĢturulduktan 

sonra ağaç kökünden yaprağa doğru inilerek yazılır. Bu Ģekilde karar sonucunun 

doğrulanması sağlanır. Bu uygulama ile kurallar oluĢturmak mümkündür. 

Uygulamadaki amaç, örgütte varolan verileri kullanarak bilgileri sınıflandırmak, bir 

karar ağacına oturtmak ve her dala özel bir karar verme sürecinde, karar vericiye yol 

göstermektir. Sonradan baĢka bir teknik kullanılacak olsa bile karar ağacı ile önce bir 

kısa çalıĢma yapmak, önemli değiĢkenler ve yaklaĢık kurallar konusunda karar 
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vericiye bilgi verecek ve daha sonraki analizler için yol gösterici olacaktır. Karar 

ağaçları oluĢturulurken uygulanacak adımlar aĢağıdaki Ģekilde sıralanabilir (Folini, 

1999, s.83) : 

 

 Analiz edilecek problem, konu seçilmeli ve amaç belirlenmelidir. Bunlar bir 

tahta ya da panoya, soldan baĢlayarak sağa doğru ayrıntıları ile yazılmalıdır. 

Ayrıntılar için ana baĢlıklar tanımlanmalıdır. 

 

 “Ne yapmalı?” sorusu sorularak görevler tanımlanmalı ve ayrıntıların her 

düzeyde oluĢturulması sağlanmalıdır. 

 

 OluĢturulan ağaç diyagramın tüm görevleri içerdiğinden ve mantıklı sırada 

oluĢtuğundan emin olmak için gözden geçirilmelidir. 

 

  Gordon Tekniği: Gordon tekniği, beyin fırtınasına benzemektedir. Grup 5-7 

kiĢidir ve değerlendirmeyi grup yapmamaktadır. Sorunun gerçek niteliğini grup lideri 

bilmektedir. Çünkü çok kısa sürede ve yüzeysel çözüm beklenmektedir. Grup lideri 

sorun ile ilgili bir tartıĢma baĢlatır ve gittikçe olanaklarla ilgili bilgiler vererek 

sorunu sınırlandırır. Bu arada ortaya çok yararlı bilgiler çıkmaktadır (Alver, 2003, 

s.49 ) 

 

  Sinektik Tekniği: Sinektik tekniğinde ekip, araĢtırmacı niteliğine sahip 5-7 

yetkili kiĢiden oluĢmakta ve seçim mesleki bilgi ve kiĢiliğe ağırlık verilmek suretiyle 

yapılmaktadır. Sorun, tamamen anlaĢılıncaya kadar bütün yönleri ile ekip üyelerine 

anlatılmaktadır. Sinektik tekniği, ekip üyelerinde genel olarak “sezgi” diye 

adlandırılan ve sorunların doğru olarak çözümlenmesi eğilimini sağlayan bir özellik 

geliĢtirir. Profesyonel üyeler asıl sorunun havasından çıkıp, konu ile ilgili maddelerle 

meĢgul olurken asıl sorun daima fikir olarak onların etrafında dolaĢmaktadır. Bu 

teknik, elde edilen sonuçların ıĢığı altında uygulamasındaki güçlüklere ve 

pahalılığına rağmen özellikle yeni çözümler için etkili bir araçtır (Chuva, 2004, s.17- 

21 ).  
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3.1.3. Karar Vermede Yaratıcı Düşünce  

 

Margeret Boden (1994) yazdığı Yaratıcılığın Boyutları adlı incelemesinde 

“Yaratıcılık, bir kiĢinin uzmanlar tarafından kabul edilen bilimsel, estetik sosyal ve 

teknik değeri olan yeni fikirler, sezgiler, buluĢlar ve ürünler ortaya çıkartmasıdır” 

Ģeklinde tanımlamaktadır (Boden, 1994, s. 200). 

 

Yaratıcı düĢünce tarzı bir ekibin çalıĢmasında daha zevkli ve etkileyici bir 

çalıĢma metodolojisi sağlamaya yarayacaktır. Yaratıcı düĢünce tarzına sahip 

yöneticiler, bu yönleri sayesinde birlikte çalıĢtığı kiĢilerin hayatını kolaylaĢtırmak ve 

problemleri çözmek konusunda daha baĢarılı olabilmektedir (Bentley, 1999, s. 39- 

40).  

Yaratıcılık süreci yedi aĢamadan oluĢmaktadır. 

 

1) Bir ihtiyaç ya da sorunun algılanması 

2) Konuyla ilgili verilerin derlenmesi ve sorunun niteliğine göre sınıflanması 

3) Daha detaylı ve güncel verilerin araĢtırılması ve sorunun tüm dip konularıyla 

analizi  

4) Çözüme götürebileceği öngörülen alternatif fikirlerin üretilmesi 

5) En etkin olabileceği varsayılan çözümün değerlendirilmesi ve tercih edilmesi 

6) Uygulama 

7) Tekrar gözden geçirme (Barutçugil, 1981, s. 178). 

 

Günümüzde, örgütlerin baĢarısında yöneticilerdeki yaratıcılık, yenilik 

geliĢtirmeye açıklık, yüksek duygusal zekâ gibi özellikler istatistiksel ve matematik 

kökenli yüksek zekâ seviyesi gerektiren özelliklerden daha etkili olmaktadır 

(Hamsioğlu, 2003, s.26-29). 

 

 

3.2. Yaratıcı Düşünce   

 

  AraĢtırmanın bu bölümünde yaratıcılık ve yaratıcı düĢünme kavramlarına yer 

verilerek, yaratıcı düĢünmenin yönetimdeki öneminden bahsedilmektedir. 
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3.2.1. Yaratıcılık ve Yaratıcı Düşünce  

 

Yaratıcılık kavramının günümüzde bilim insanları tarafından açık ve kesin bir 

tanımı yapılamamaktadır. Bazılarına göre yaratıcılık bir iĢlem, bazılarına göre ise bir 

üründür. Ancak yaratıcılık kavramı üzerinde bilim insanlarınca üzerinde uzlaĢılan 

ortak nokta; yaratıcılığın yeni ve farklı bir Ģey  yapmak olduğu ya da gözlenebilen bir 

ürüne bağlı olarak yaratıcılığın değerlendirilebileceği Ģeklindedir (Erdoğdu, 2006, 

s.95). 

 

Yaratıcılık kavramının tüm kaynaklarda karĢılığı  “kreativitaet, 

creativity”dir. Özünde Latince “creare” kelimesinden gelmektedir. Tercüme 

anlamında bu kelime direkt olarak , “doğurmak, yaratmak, meydana getirmek” 

anlamı taĢımaktadır (San, 1985, s.9 ).  

 

Yaratıcılık dendiği zaman karıĢık bir süreç ifadesi algılanmaktadır. Yaratıcılık 

süreci, tüm etkinliklerde, her türlü çalıĢma ve uğraĢın içersinde bulunmaktadır. 

Birçok kiĢinin doğru ya da yanlıĢ olarak kullandığı bu kavramın kesin bir tanımını 

yapmak oldukça güç olmaktadır. Bu konuda uzun yıllardan bu yana çalıĢmalarını 

sürdüren araĢtırmacıların görüĢ birliğine vardığı ortak bir yaratıcılık tarifi 

bulunamamaktadır. Buna rağmen, bu araĢtırmacıların yaptığı farklı tanımların bazı 

temel noktalarının birbirlerine yaklaĢtıkları gözlenmektedir (Kamaraj, 1998, s. 55- 

60).  

 

Yaratıcılık, hem bir süreç hem de bu sürecin sonunda ortaya özgün bir ürün 

koyma olarak ele alınabilmektedir. Genel kabule göre “yaratıcı olmak demek; 

dünyaya yeni ürünler ya da düĢünceler sunabilmek demektir” (Noyanalpan, 1993, 

s42-44.). 

 

Yaratıcılık bir düĢünme biçimidir ve hayal gücü ile çok yakın iliĢkisi vardır. 

Yaratıcılık tüm duygusal ve zihinsel etkinlerde, her türlü çalıĢma uğraĢın içinde 

vardır. Yaratıcılık bazen “akıcı düĢünme yeteneği ” olarak tanımlanmaktadır. 

Yaratıcılık her düzeyde var olan ve insan yaĢamının her evresinde ortaya çıkan bir 

yeti; gündelik yaĢamdan bilimsel çalıĢmalara kadar uzanan alanda yapıtların ortaya 
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çıkmasına neden olan süreçlerin bütünü ve ayrıca bir tutum, davranıĢ biçimidir 

(Özden, 2005, s.174).    

 

Özden (1998, s.45); Torrance, yaratıcılığı Ģöyle tanımlar: “Sorunlara, 

aksaklıklara, bilgi eksikliklerine, kayıp öğelere, uyumsuzluğa karĢı duyarlı olmak, 

güçlüğü tanımlamak, güçlüğe çözüm aramak ve kestirimde bulunmak.” 

 

Bu tanımların dıĢında da birçok tanımla karĢılaĢmak mümkündür (Tür, 

Demiral ve Oğuzkan, 1999, s.8-9): 

 

 Bartlett, ana yoldan ayrılma, deneye açık olma, kalıplardan kurtulma, 

 Wallach ve Kogan çok sayıda çağrıĢım üretebilme ve bu üretmede özgür 

olabilme, ancak bunu yaparken de özden ayrılmama ve sapmama, 

 Taylor, yeni ve geçerli fikirlerin yaratılmasıyla sonuçlanan fikirler süreci, 

 Guilford ise yaratıcı düĢünce alıĢılmamıĢ düĢünce, esneklik, orijinallik ve 

akıcılıktır, Ģeklinde tanımlamıĢlardır. 

 

Yaratıcılık söz konusu olduğunda; bilgi ve deneyim birikiminden 

yararlanarak sentezleme sonucu yeni ürünler ortaya koymak gerekir. Birbirleriyle 

farklı olan, iliĢkisi olmadığı düĢünülen unsurların iliĢkisini kurmak ve yeniyi 

yaratmak gerekmektedir. BuluĢun, yeniliğin söz konusu olduğu yaratıcılıkta, zihnin 

tüm yetileri, düĢünme süreçleri, imgelem, duygular etkileĢim halindedir. Yaratıcılık 

tüm zihinsel kabiliyetleri geliĢtirmede rol oynamaktadır (Erlendsson, 1999). 

 

Yaratıcılık, önceden bilinenlerle ilgili yeni bir iliĢki kurmak, yeni bir 

kullanıma varmak veya yeni bir ifadeyi bulmak ya da yeni bir çözüme varmak 

anlamına gelmektedir. GüneĢ altında yeni bir Ģey olmadığına göre bunlar baĢkaları 

tarafından bilinmektedir. Ancak kiĢi tarafından yeni sayılmaktadır. Farklı bir açıdan 

bakılarak en azından kiĢinin kendine yeni olan bir düĢünceyi ortaya koymaktadır. 

ĠĢte buna da yaratıcı düĢünce denilmektedir (Rıza, 1999, s.1-2). 
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Yaratıcı DüĢünme; buluĢçu, yenilik arayan ya da eski sorunlara yeni çözümler 

getiren ve özgün düĢüncelerin ortaya çıkmasını sağlayan bir düĢünce biçimidir. Bilgi 

çağında, bilgi üretme ortamında yaĢam bulması ve geliĢtirilmesi gereken bir olgudur. 

 

Yaratıcı düĢünme özgürdür, hareketlidir, üretken bir süreçtir. Çok yönlü 

bakmak, çok seçenekli çözüm yolları bulmayı gerektirmektedir.  

 

Yaratıcı DüĢünmenin 4 Boyutu aĢağıdaki gibi verilebilmektedir: 

 

1) Akıcılık: Üretilen uygun düĢünce sayısı veya problem için birçok alternatif 

geliĢtirme becerisi, 

2) Esneklik: Farklı kategorilere giren düĢünce üretme yeteneği veya problem 

çözümünde yaklaĢımları değiĢtirme, 

3) Özgünlük: EĢsiz, rastlanmayan, akıllı düĢünceler yaratma yeteneği ya da 

yeni özel çözümler getirme becerisi, 

4) Zenginleştirme: DüĢünceyi tamamlayarak geliĢtirme, ayrıntılara girebilme, 

yanıtlar ekleme yeteneği Ģeklinde tanımlanabilir (Erlendsson, 1999). 

 

Yaratıcı düĢünmeyi geliĢtirme, bireylerin iletiĢim becerileri kazanmalarına, 

yeni durumlara daha kolay uyum sağlamalarına yardımcı olur. Yaratıcılığın her birey 

tarafından doğuĢtan getirildiği düĢünülse de bireylerin yaratıcılığı zeka, yetenek, 

çevre, eğitim v.b etkisi ile doğru orantılı olarak artabilmektedir. 

 

Yaratıcı düĢünce yeni bilgi üretmenin ilk basamaklarından birisidir. Var 

olmayanı yaratmak değil, birbirinden bağımsız gibi duran mevcut veriler arasındaki 

iliĢkiyi görebilme ve diğer insanların da kabul etmesini sağlayacak bir ürün ortaya 

çıkarma sürecidir. Bu süreç beynimizde baĢlamaktadır. Beyin, dıĢ dünyadan gelen 

bilgilerin depolandığı ve değerlendirildiği genel merkezdir. Sağlıklı her insana aynı 

koĢullarda, aynı bilgi giriĢi olmakta fark ise, bu bilgileri iç dünyamızda ortak bir 

potada değerlendirmekten geçmektedir. 

 

Zaman zaman sanki artık üretilecek yeni bir bilgi yokmuĢ gibi 

gelebilmektedir. Radyo, televizyon, araba, cep telefonu gibi yeniliklerin bulunması 

artık insanlara yeni bilgi üretme Ģansı bırakmamakta gibi gelebilmektedir. Oysa 
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elbette yine insanoğlunun, daha uzun, sağlıklı ve mutlu bir ömür sürmesi ve bu bilgi 

birikiminin yeni nesillere en iyi Ģekilde aktarılması için çaba sarf edecektir. Cep 

telefonu var olabilir ama bilim adamları cep telefonlarını nasıl daha az zararlı, ucuz, 

küçük, estetik ve kullanıĢlı hale getirebiliriz telaĢındadır. Bu anlamda yaratıcı 

düĢüncenin önemi giderek artmaktadır (Eryeler, 2003, s.51). 

 

3.2.2. Yaratıcı Bireyin Özellikleri 

 

Yaratıcı bireyler çeĢitli özelliklere sahiptirler. Yaratıcı kiĢiler kendi inançları, 

kanaatleri ve arzularıyla uyum içinde olan konularla değil, uyuĢmayanlar üzerinde 

daha fazla dururlar. Bu davranıĢlarıyla yerine göre mevcut kültürle çatıĢmaya 

girebilirler. Kendilerini destekleyecek kiĢiler bulmaya önem verirler. Kendilerini 

destekleyenlerde bir yerde mevcut kültürle uyum içinde olanlar değildir. Bu 

yönleriyle yaratıcı kiĢiler, düĢünce içeriklerinde Ģimdiki zamanın bilincini değil, 

geleceğin bilincine yönelik olarak eylemlerde bulunurlar. Bu bilinçlilik hali, 

toplumsal ve teknolojik değiĢimi gerçekleĢtirmeye yönelik bir araç görevi yapar. Bu 

düĢüncelerin içerikleri, geleceğin bilincini yönlendirmede bir kaldıraç rolü oynar 

(Özcan, 2000, s.90-91). 

 

  Yaratıcı bireyler; düzensizliğe karĢı tolerans gösterir, macerayı sever, 

oldukça sevecendir, baĢkalarını da düĢünür, diğer insanların da varlığının 

farkındadır, her zaman bir Ģeyler yaparak ĢaĢırtır, karmaĢık ve gizemli olana ilgi 

duyar, zor iĢlerle uğraĢmayı sever, dıĢ dünyaya karĢı çekingendir, hep yapıcı 

eleĢtirilerde bulunur, cesurdur, mükemmel olanı ister, kararlıdır, değer hiyerarĢisi 

baĢkalarınınkinden farklıdır, aĢırı düzenden rahatsızlık duyar, bulunduğu ortama 

hâkimdir, duygusaldır, duyarlıdır, enerji doludur, her Ģeyde kusur bulur, 

baĢkalarından farklı düĢünüyor olmaktan korkmaz, güzel olanın, alıĢılmıĢın dıĢında 

olduğuna inanır, oldukça meraklıdır, kendisi ile barıĢıktır, yalnızlıktan hoĢlanır, karar 

vermede bağımsızdır, sezgileri güçlüdür, çalıĢkandır, alıĢılmamıĢ uğraĢlarla vakit 

geçirir, ticaret yeteneğinden yoksundur, hata yaptığını kabul eder, asla canı sıkılmaz, 

tuhaf alıĢkanlıkları vardır, ısrarcıdır, zihni sürekli sorunla meĢguldür, karmaĢık 

düĢünceleri tercih eder, kuĢku duyar ve bunu sorgular, kökten değiĢikliklerden 

yanadır, dıĢ uyarıcılara karĢı açıktır, baĢkalarının görüĢlerine açıktır, arada bir 

geriler, isteklerini baskı altına almayı reddeder, baskı altına alınmayı reddeder, 
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utangaçtır, azimlidir, bir iĢin baĢlatıcısıdır, kendi kendinin bilincindedir, kendinden 

emindir, kendi kendine yeter, mizah anlayıĢı güçlüdür, güzel olana karĢı duyarlıdır, 

güçten (yetkiden) uzak durur, samimidir, çok küçük ayrıntılarla ilgilenir, olayların 

sonuçlarını tahmin eder, uzak amaçlar için çabalar, hassas coĢkuları vardır, 

dikkatlidir, güç ve yetkiye karĢı duyarsızdır, saflık ve yalınlıkları vardır, söylenenleri 

araĢtırmadan kabul etmeyendir, güzel ama uygulanmaz fikirler üretir, çok yönlüdür, 

risk almayı sever, az konuĢan kiĢilik özelliklerine sahiptir (Demirci, 2007, s.67). 

 

 Yaratıcı kiĢilik özelliklerini üç bölümde toplamak mümkündür: 

 

 Deneyime Açık Olma: Deneyime açık olan kiĢide her uyaran herhangi bir 

iĢlem tarafından değiĢtirilmeden kolayca sinir sistemine ulaĢır. KiĢi önceden 

belirlenmiĢ olan kategorileri anlamak yerine, yaĢanan her anın farkında olur. 

 İç Değerlendirme: DıĢarıdan gelen durumlara bakmaksızın kiĢinin yaratıcı 

aklıyla değerlendirmesi olarak yorumlanmıĢtır. 

 Eleman ve Kavramlarla Oynama Yeteneği: Bu da fikir, renk, Ģekil ve 

iliĢkilerle oynanabilmesini ifade eder. 

 

Sonuç olarak yaratıcı kiĢiliğe sahip olan kiĢi kendinde pek çok özelliği 

barındırmaktadır. Bunların çoğu çok erken yaĢlarda ortaya çıkmaktadır. Bu nedenle 

ortaya çıkan bu özellikleri geliĢtirmek için anne-babaların, eğitimcilerin  ve  

yöneticilerin  yaratıcılık geliĢimini ve nasıl geliĢtirilebileceğini bilmeleri zorunludur 

(Pala, 1999, s.30). 

 

3.2.3. Yaratıcılığın Engelleyicileri 

 

 Yaratıcılığın engelleri, bireysel, örgütsel ve toplumsal engeller olarak 

açıklanmaktadır. 

 

Yaratıcılığı engelleyen kiĢisel nedenler Ģöyle sıralanabilir: 

 Kendine güvensizlik 

 Hata yapma ve eleĢtirilme korkusu 

 Mükemmeli isteme ve uyumculuk 

 Engellerden korkma 
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 Bir konu üzerinde yoğunlaĢma ve sabırla çalıĢma güçlüğü 

 BiliĢsel çeliĢkilere direnç 

 Kimlik duygusundan doğan savunma mekanizmaları  

 

 Örgütsel engeller; geriye dönük tutumlar, önceden ve sürekli özeleĢtiri, 

deneyim ve teknik uzmanlık, bireysel güvensizlik duygusu, hiyerarĢinin üst 

düzeyinde bulunanların astlarına güvensizliği, otoriter yönetim, kusursuz olma isteği 

ve ciddi iĢler yapma isteği olarak belirlenmektedir. 

 

 Toplumsal engelleri ise; “fantezi ve hayal kurma zaman kaybı ve belki de 

çılgınlıktır, oyun yalnızca çocuklar içindir, sorunlar matematiksel düĢünce ve daha 

çok para ile çözülür, sorunların tek ve doğru bir çözümü vardır, akıl – mantık – 

sayılar – yararlılık - baĢarı iyidir, sezgi – heyecanlar - saçma düĢünce – yanılma - 

baĢarısızlık kötüdür” düĢünceleri oluĢturmaktadır (Güngör, 2006, s.50-51). 

 

3.2.4. Yaratıcı Düşüncenin Yönetimdeki Önemi 

 

Ġdeal yönetici aynı zamanda yaratıcılığın özelliğini gösterirken yaratıcılığı 

öğretmeye çalıĢan kiĢidir. Çevresindekilerde yaratıcılığın geliĢmesine yardım eder ve 

onları bu konuda cesaretlendirir. Yönetici sadece konmuĢ değerleri izleyen değil; 

yenilerini de yaratan ve bu yolla örgütlerin canlı kalmasını sağlayan bir bulucudur. 

 

Örgütte daha fazla yaratıcılık isteyen yönetici, ayrıntılı iĢ yönergeleri 

vermekten kaçınmalıdır. Onun yerine ayrıntılı iĢ tanımlarını sunarak son üründe ne 

istediğini belirtmelidir. 

 

Örgüt içinde enerji dolaĢımını artırmak amacıyla aĢağıdaki stratejileri 

uygulamada hiçbir engel yoktur. Bunlar: 

 

1) Belirsizlikler ve çeliĢkilerle yüzleĢmeyi sağlamak 

2) YükseltilmiĢ beklenti düzeyleri koymak, 

3) Analojik yolla bilineni bilinmez, bilinmeyeni bilinir hale getirmek 

4) Aynı olaya psikolojik, sosyolojik, fiziksel ve heyecansal açıdan bakmayı 

sağlamak, 
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5) Eldeki bilgileri farklı yönlerden incelemek için sorular sormak, 

6) Sınırlı bilgilerle tahminde bulunmak 

7) Sadece ipucu veren görevler düzenlemektir. 

 

Örgütsel  amaçların gerçekleĢmesi bu yolla bireyin kendini gerçekleĢtirmesini 

sağlayacaktır. Çünkü bireysel davranıĢlar her zaman yapılandırılmamıĢlardır. 

Örgütler ve ĠĢletmeler insanların tek baĢına yapamayacağı iĢleri yapmak için 

kurulmuĢlardır. 

 

Yönetimle sağlıklı ve yaratıcı bir boyut sağlamak isteniyorsa, örgüt, yaratıcı 

bireylerle donatılmalıdır. Yaratıcılık ise iyi bir sorun çözücü olmaktan geçer. 

Rastlantılara, kazalara, tehlikelere hazırlıklı olan ve onlara  yanıtı hazır olan bireyler, 

yaratıcıdırlar 

 

Yenilikçi yaratıcı yöneticiler, iĢ konusunda farklı düĢünen kiĢilerdir. 

Kaynakları kullanmak, ekonomik geliĢme, rekabetçi ortam, ürün - iĢgören geliĢimi 

iliĢkisinde yeni görüĢ açılarını kullanırlar. 

 

Yaratıcı yönetim, yeni kavramlar, düĢünceler, yöntem ve yönelimler ile  yeni 

iĢlem biçimlerinden oluĢur. ĠĢlevsel olan sözcük “ yeni” sözcüğüdür. Yaratıcı 

yönetim, yaratıcı düĢüncenin uygulamaya ya da onu baĢarılı bir biçimde sürdürmeye 

dayanır (Samurçay, 1981, s.78-81).   

 

3.3. Yönetici Hemşirelikte Karar Verme ve Yaratıcılık 

 

  AraĢtırmanın bu bölümünde yönetici hemĢirelikte karar verme ve yaratıcı 

düĢünmenin öneminden bahsedilmektedir.  

 

3.3.1. Yönetici Hemşirelikte Karar Verme Faaliyetlerinin Önemi  

 

Her örgüte ait yönetim seviyelerinde karĢılaĢıldığı üzere hemĢirelik 

hizmetlerinde de yönetici vasfı taĢıyanlar  uygulamaların her aĢamasında karar verme 

sürecine dahil olabilmektedir. HemĢirelik faaliyetlerinde karar verme olgusu, günlük 
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operasyonların içerisindeki kimin, neyi, nasıl, ne zaman yapacağı gibi farklı 

alternatifler arasından bir seçim yapma gereği olarak ifade edilmektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 2. Hemşirelik Süreçlerinin Belirlenmesi 

 

Kaynak: Birol, L.(1984)  HemĢirelik Süreci., Türk HemĢireler Dergisi, Sayı; 

34/4; syf 3-7 

 

Etkin bir karar verme sürecinde problemi iyi tanımak bulunduğundan yönetici 

hemĢire öncelikle sorunun mevcut durumunu çok iyi anlamalıdır. Yönetici hemĢire, 

karar vermeyi gerektiren birden fazla alternatifin söz konusu olduğu durumlarda bu 

sorunları kendi tecrübe ve izlenimleriyle ve kayıtları kullanarak belirlemelidir. Bu 

veriler hem resmi hem de gayrı resmi Ģekilde toplanabilmektedir.Sorunun ne olduğu 

net olarak tariflenebildikten sonra olası çözüm yolları geliĢtirilmelidir. Bazen bir 

sorunun çözümüne yönelik olası birden çok seçenek olabilmektedir. Bu açıdan 

bakıldığında alınan kararın uygulanabilir olması onun etkinliğini daha çok 

belirleyecektir. Uygulamalar karar vericiye alınan kararların sorunu çözüp 

çözmemesi anlamında çıktılar sağlayacak, bu Ģekilde yeniden değerlendirme sürecini 

baĢlatacaktır (Abaan, 1996, s. 133).  

 

1980‟lerde hemĢirelikte yer alan en önemli geliĢmelerden biri, hemĢirelikte 

geleneksel hastalık merkezli bakımdan, hasta merkezli sorun çözme yaklaĢımına 

doğru bir değiĢim olmasıdır. Geleneksel hemĢirelikte tıbbi model baskındır, hastanın 

hemĢirelik bakımı hekim istemi ile yönlendirilir, hasta bir hastalık kaynağı olarak 

görülür ve bakımın amacı belirtileri hafifletmektir. Hastanın değerlendirilmesine 

dayanan daha ileri geliĢmeler, bir hastanın bakımını hemĢirenin planladığı, karar 

verdiği, uyguladığı ve değerlendirdiği bir yaklaĢım olan bireyselleĢmiĢ hemĢirelik 

bakımının baĢlamasına yol açmıĢtır (Atabay, 2004, s.22). 

 

Durumun 

belirlenmesi 

( karar 

verme) 

HemĢirelik 

Tanısı 

Belirleme  

Planlama Uygulama Değerlendirme 
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Thompson (2001, s. 32-34) Ġngiltere de bir hastanede yaptığı araĢtırmada,3 

saatlik bir periyotta klinik hemĢiresi tarafından verilen kararları aĢağıdaki Ģekilde not 

etmiĢtir; 

 

 Hasta ihtiyaçları doğrultusunda bir hastaya ağrı kesici verip vermeyeceğine 

karar vermek, 

 Bir hastanın göğüs ağrısını doktora haber verip vermeyeceğine karar vermek, 

 Diyabetik hastanın diyetini belirlemek için diyetisyeni aramaya karar vermek, 

 Durumlarını göz önüne alarak hastanın ziyaretçilerini kabul edip 

etmeyeceğine karar vermek, 

 Aspirin isteyen bir hastanın ilacı alıp alamayacağı konusunda doktora 

danıĢmaya karar vermek, 

 Yara bakımı konusunda kendisine danıĢan bir meslektaĢına nasıl yardımda 

bulunacağına karar vermek, 

 Hastanın boĢaltımı konusunda yapacağı hemĢirelik giriĢimlerini anlamayan 

bir hastaya nasıl davranacağına karar vermek, 

 Endoskopiye gidecek hastanın diyeti hakkında tavsiye almak için 

kolonoskopi bölümünü aramaya karar vermek, 

 Kararlarını yöneticisi ile paylaĢmaya karar vermek. 

 

Thompson, klinik hemĢirelerinin 3 saatlik periyotta 18 kez veya her 10 

dakikada bir karar vermek zorunda kaldıklarını gözlemlemiĢtir. HemĢirelerin çalıĢma 

ortamına iliĢkin en önemli stres kaynaklarının hasta ile ilgili kararlara katılmada ve 

otonomide yetersiz olmaları ve bireysel yeteneklerine değer verilmemesi olduğu 

belirlenmiĢtir. Teknolojik geliĢmeler, hemĢirelerin geliĢmesini sağlamıĢ, rol ve 

iĢlevlerini güçlendirmiĢtir. HemĢireliğe ait karar verme süreci daha çok deneme 

yanılma yöntemi ile yapılırken, günümüzde bilimsel geliĢme ile bilimsel yaklaĢım 

geliĢmiĢ ve karar verme bilimsel bir yapı kazanmıĢtır (Tomey, 2000, s. 78). 

 

HemĢirelik hizmetleri yöneticilerinin karar verme süreçlerini en temel 

yaklaĢımla otokritik, danıĢmacı ve grup yönelimli olarak belirlemek mümkündür. 

Otokritik tarzda yönetici hemĢirelerde görülen en yaygın özellik elde ettiği verilere 

göre kendi baĢına karar vermesi olacaktır. Aynı tarzın bir baĢka versiyon modelinde 
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verileri astlarında elde edecek ama kararı yine kendisi verecektir. Bazı spesifik 

durumlarda bu tarzın daha kabul edilebilir ve iĢleri etkin kılan bir yöntem olduğu 

söylenebilmektedir.  DanıĢmacı tarz bir yönetim stili gösteren yönetici hemĢirelerde 

ise sorunu astlarıyla paylaĢma ve çözüm önerilerini almak bulunmaktadır. Yine de 

sonuç olarak kararı yönetici hemĢire kendisi almaktadır.  Grup yönelimli yönetim 

tarzında bir problem karĢısında yönetici hemĢire belli bir grupla sorunu ele almakta 

ve grubun ikna olacağı bir karar belirlenmektedir. Özellikle etkin katılım ve 

kabullenme gerektiren konularda bu tip yönetim tarzı kararın uygulanma oranını 

arttırmaktadır (Yaman, 1998, s. 108- 111). 

 

Yönetici hemĢireler karar verirken aĢağıdaki ilkelere dikkat etmelidirler:  

 

 Grup dinamiğini anlamalıdır, 

 Çevrelerinde demokratik bir hava yaratmalıdır, 

 Grup kararlarının sınırlarını iyi çizebilmelidir, 

 Kararlarda düĢünce birliği sağlamaya çalıĢmalıdır, 

 

Etkili yöneticilikte moral değiĢkeni çok önemlidir. Çünkü yüksek moral etkili 

sorun çözmeyi kolaylaĢtıran bir faktördür. Dolayısıyla çalıĢanları etkileyen düĢük 

moral örgütsel sorun çözmeyi zorlaĢtırabilir. Bu nedenle karar verirken, uzlaĢtıran, 

motive eden ve koordine eden bir eylem göstermelidir. 

 

Bakımı kolaylaĢtırmak, yenilemek ve organizasyonel kültürde iliĢkileri 

iyileĢtirmek için ahlaki sorumluluklarını unutmamalıdır  

Karar verme sürecinde, astlarına ve o kararın etkileyeceği kiĢilere katılma 

imkânı sağlamalıdırlar (Atabay, 2004, s.36 ). 

 

Yönetici hemĢireler için karar vermede anahtar olabilecek unsurlar aĢağıdaki 

Ģekilde sıralanabilir: 

 

 Profesyonel karar vericiler kendilerinin farkında, hassas, cesaretlendirici ve 

yaratıcı olmalıdır. 
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 Karar vermede profesyonel yaklaĢım amaçları belirlemekle baĢlar, süreci 

değerlendirmekle son bulur. 

 

 Karar vermede baĢarılı olmak için bireysel değerlerin, tecrübelerin, 

tercihlerin, düĢünme yollarının ve kültürün alternatifleri belirleme üzerinde 

etkili olduğunu unutmamak gerekmektedir. 

 

Organizasyonel karar vermenin, kararın etki gücü ve yönetsel karar vermenin 

organizasyonun yararına olması gerektiği olmak üzere iki önemli unsuru vardır. 

Yönetim bilimi yönetsel problemleri çözmek ve karar vermek için çeĢitli unsur ve 

teknikleri içeren bir süreçtir. Bu teknikler yönetici hemĢireler için kullanıĢlı ve yol 

göstericidir. Ancak insan unsurunu unutmamak gerekmektedir (Ulupınar,1997,s.46 ). 

 

3.3.2. Yönetici Hemşirelikte Yaratıcı Düşünce 

 

Sağlık bakımı oldukça detaylı bir hizmettir; her zaman yeni fikirler, yeni 

ürünler, yeni prosedürler için geliĢime açık alanlar bulunmaktadır. Yakın zaman 

kadar hemĢirelik mesleği kar amacı ile sürdürülen bir hizmet olarak görülmüĢtür. 

Dönem içinde artan iletiĢim, eğitim ve otonomi ile günümüzde bu düĢünce değiĢmiĢ, 

profesyonelleĢen hemĢireler, etkin giriĢimciler olarak, geliĢen ve değiĢen teknolojiyi, 

mevcut örgütlerdeki sosyal sistemleri kullanarak yeni fikirler, kapsamlı ve yenilikçi 

hizmetler, prosedürler ve yönetim stratejileri üretmiĢlerdir.  

 

Sağlık hizmetleri sistemi geliĢirken, hemĢireler hasta ihtiyaçlarına ve 

beklentilerine cevap verebilmek için yüksek kaliteli bakım standartlarını 

belirlemektedirler. HemĢirelikte karar verme sürecinin yaygınlaĢması, hemĢirelerin 

sadece “sağlık hizmeti uygulayıcıları” olarak değil, eĢ zamanlı olarak “düĢünen ve 

inisiyatif sahibi” kiĢiler olarak görülmesini sağlamıĢtır. Sağlık bakımında bireysel 

düzeyde verilen bakım, rutin bakımdan daha fazla kaliteyi sağlamaktadır. Etkili, 

yüksek kaliteli, düĢük maliyetli hasta bakımı uygulamalarında karar verme 

becerilerini kullanabilmek çok önemlidir. Etkili karar verebilme, hemĢireler için 

hayati bir yetenek ve bakımı planlamada temeldir  (Enç, 1992, s.26 ). 
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Dünya Sağlık Örgütü, sağlık profesyonelleri arasında önemli bir yere sahip 

hemĢirelerin ister geliĢtirici, önleyici, tedavi edici ya da rehabilitasyona yönelik; 

isterse destekleyici nitelikte olsun, bireylere, ailelere ve gruplara hemĢirelik bakım 

hizmetlerinin götürülmesi, hizmetin yönetimi ve değerlendirilmesinde en etkin 

sonucun elde edilmesini sağlamak için hemĢirelik bilgi ve uygulamalarını 

geliĢtirecek niteliklere sahip olmaları gerektiğini bildirmiĢtir. Bu amaca ulaĢırken, 

hemĢirelerin yaratıcı düĢünme ve araĢtırmalar yolu ile bağımsız karar verme 

becerilerini kullanmaları zorunluluk haline gelmiĢtir (Atabay, 2004). 

 

3.4   Yönetici Hemşirelerde Karar Verme ve Yaratıcılık Konularında Yapılan 

Çalışmalar 

 

  Acıbozlar (2006), “Yönetici HemĢirelerin Karar Verme Stratejileri Ve 

Yaratıcılık Düzeyleri” baĢlıklı araĢtırmasını Ġzmit ilindeki tüm hastanelerde Nisan-

Mayıs 2005 tarihleri arasında, 159 yönetici hemĢirenin karar verme stratejileri ve 

yaratıcılık düzeylerinin belirlenmesi amacıyla gerçekleĢtirmiĢtir. 

 

  Veri toplama aracı olarak, yönetici hemĢirelerin tanıtıcı ve mesleki 

özelliklerini içeren bilgi formu, karar verme stratejileri ölçeği ve ne kadar 

yaratıcısınız? Ölçeği kullanılmıĢtır. 

 

  AraĢtırma sonucunda; yönetici hemĢirelerin karar verme stratejilerinin orta 

düzeyde (87.68±7.20), yaratıcılık puanlarının ise ortalamanın altında (37.77±20.99) 

olduğu belirlenmiĢtir. Karar verme stratejileri alt ölçeğinde yer alan mantıklı karar 

verme stratejisi ile yaratıcılık puanlarını arasında pozitif yönde istatistiksel olarak 

ileri düzeyde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Yönetici hemĢirelerin yas, medeni 

durum, öğrenim durumu, mesleki ve yönetici olarak çalımsa yılı, herhangi bir sanat 

dalı ile uğraĢma değiĢkenlerinin karar verme stratejileri üzerinde; yas, medeni 

durum, öğrenim durumu, mesleki çalıĢma yılı, bir sanat dalı ile uğraĢma 

değiĢkenlerinin yaratıcılık düzeyleri üzerinde istatistiksel olarak etkili olduğu 

belirlenmiĢtir. 

  

  Bahar (2006), “Yataklı Tedavi Kurumlarında ÇalıĢan Yönetici HemĢirelerin 

Problem Çözme Beceriler ve Yaratıcılık Düzeyleri” baĢlığında hazırladığı 
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araĢtırmasında EskiĢehir‟de Yataklı Tedavi Kurumlarında çalıĢan yönetici 

hemĢirelerin problem çözme becerileri ve yaratıcılık düzeylerini belirlemek amacıyla 

gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırmanın evrenini EskiĢehir ilinde bulunan bir Üniversite 

Hastanesi ve Sağlık Bakanlığı‟na bağlı dört hastanede çalıĢan toplam 172 yönetici 

hemĢire oluĢturmakta olup, örnekleme evrenin tamamı alınmıĢtır. 

 

Veri toplama aracı olarak; tanıcı özelliklerinden oluĢan bilgi formu, bireyin 

problem çözme yaklaĢımları hakkındaki düĢüncelerini değerlendiren “Problem 

Çözme Envanteri” ve yaratıcılık düzeylerini ölçmek amacıyla “Ne Kadar 

Yaratıcısınız ?” Testi kullanılmıĢtır.  

 

  AraĢtırma sonucunda; Yönetici HemĢirelerin Problem Çözme Envanteri puan 

orta düzeyde olduğu (72.74±14.58), Ne kadar Yaratıcısınız? Testinden aldıkları puan 

ortalaması ise, ortalamanın altı düzeyde olduğu (34.11±13.88) saptanmıĢtır. Yönetici 

hemĢirelerin mezun oldukları okul, çalıĢtıkları birim, problem çözme ve yaratıcılık 

konusunda eğitimi alma durumlarına göre Problem Çözme Envanteri ve Ne kadar 

Yaratıcısınız ? Testi puan ortalamalerı arasında ileri düzeyde anlamlı fark 

bulunmuĢtur. Problem çözme sistemetik Ģekilde yaklaĢarak, bu konuda baĢarılı 

olduğuna inanan ve dıĢarıdan destek aldığını belirten yönetici hemĢirelerin problem 

çöznme ve yaratıcılık puan  ortalamalarının daha iyi olduğu saptanmıĢtır. Yönetici 

hemĢirelerin medeni durumlarının, yaĢlarının, yöneticilik deneyim süresinin, 

belirtikleri kiĢilik yapısının, problem çözme ve yaratıcılık puan ortalamalarını 

etkilemediği saptanmıĢtır. Problem Çözme Envanteri ile Ne Kadar Yaratıcısınız? 

Testi arasındaki iliĢki ileri derecede anlamlı olarak bulunmuĢtur.  

 

  GüldaĢ (2009),  “Yönetici HemĢirelerin Yaratıcılık Düzeyleri ve Liderlik 

Tarzlarının Belirlenmesi” baĢlıklı araĢtırmasını Yönetici HemĢirelerin yaratıcılık 

düzeyleri ve liderlik tarzlarının belirlenmesi amacıyla yapmıĢtır. .AraĢtırmanın 

evrenini, Ġstanbul ilinde bulunan beĢ özel ve iki devlet hastanesinde çalıĢan 144 

yönetici hemĢire, örneklem grubunu ise 106 yönetici hemĢire oluĢturmuĢtur.  

 

  Veri toplama araçları olarak “Bilgi Formu”, “ Ne Kadar Yaratıcısınız” Ölçeği 

ve “Liderlik Yönelim Anketi” kullanılmıĢtır.  
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  AraĢtırma sonucunda; yönetici hemĢirelerin yaratıcılık düzeyi 37.29±08 olup 

ortalamanın altındadır, göreve yönelik liderlik tarzı puanı 13.20±3.03 ve iliĢkiye 

yönelik liderlik tarzı ise 6.85±2.58 bulunmuĢtur. 44 ve üstü yaĢ grubunun yaratıcı 

olduğu ve iliĢkiye yönelik liderlik tarzını gösterdiği, iki çocuk sahibi yöneticilerin 

iliĢkiye yönelik liderlik tarzını, gösterdiği,özel hastanede çalıĢanların göreve yönelik 

liderlik tarzını gösterdiği, kalite belgesi olmayan özel hastanede çalıĢanların yaratıcı 

olduğu, göreve yönelik liderlik tarzını gösterdiği ve kalite belgesi olan kurumda 

çalıĢanların daha fazla iliĢkiye yönelik liderlik tarzını gösterdiği bulunmuĢtur. 

 

 

  Uysal (2010),  “HemĢirelerin KiĢilik Özellikleri Ġle Karar Stratejilerinin 

ĠliĢkisi” baĢlıklı araĢtırmasını hemĢirelerin, kiĢilik özellikleri ile karar stratejileri 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yapmıĢtır. AraĢtırma; ġiĢli Etfal Eğitim ve 

AraĢtırma Hastanesi‟nde Eğitim ve AraĢtırma Hastanesinde çalıĢan hemĢire, sağlık 

memurlu ve ebe olarak görev yapan 290 kiĢi üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir.  

 

  Veri toplama aracı olarak; hemĢirelerin sosyo-demografik özellikleri, 

sosyotropik/otonomik kiĢilik özellikleri ölçeği ve karar stratejileri ölçeği 

kullanılmıĢtır.   

 

  AraĢtırmanın sonucunda hemĢirelerin, genel olarak otonomik kiĢilik 

özelliklerine sahip olduğu ve karar stratejilerinden sırasıyla; içtepkisel karar verme, 

kararsız karar verme, mantıklı karar verme ve bağımlı karar verme stratejisini 

kullandıkları saptanmıĢtır. Ayrıca; sosyotropik kiĢilik özelliklerine sahip 

hemĢirelerin, karar verme stratejilerinden en çok, içtepkisel karar verme stratejisini 

ve bağımlı karar verme stratejisini kullandıkları, otonomik kiĢilik özelliklerine sahip 

hemĢirelerin, mantıklı karar verme ve kararsız karar verme stratejilerini kullandıkları 

saptanmıĢtır. 
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4. YÖNTEM  

 

   AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmanın amacı ve modeli açıklanarak, evren 

ve örnekleminden, sınırlamalarından bahsedilmekte, veri toplama araçlarına ve 

verilerin çözümlenmesine dair bilgilere ve araĢtırmanın hipotezlerine yer 

verilmektedir. 

 

4.1. Araştırmanın Amacı 

 

Sağlık sektöründeki hizmetlerin yerinde ve doğru uygulanmasında en yoğun 

olarak yer alan yönetici hemĢirelerin yönetsel özelliklerinin doğru tespiti ve 

konumlandırması büyük önem taĢımaktadır. Yönetici hemĢireler, konumları gereği 

hem hasta ve ailesine hem de fiili olarak görev yapan astlarına en yakın iliĢkide olan 

konumdadır. Bu konumları gereği de etkin karar verme ve gerektiğinde yaratıcı 

çözümler konusunda faydaları direkt olarak yapılan görevin kalitesini arttırıcı bir 

unsurdur.  

 

Bu çalıĢmada amaç; sağlık sektöründe çok önemli bir konumda bulunan  

yönetici hemĢirelik görevinin yerine getirilmesinde, hemĢirelerin yönetim 

becerilerinin iĢleri içerisindeki karar verme iĢlevini yerine getirmelerinde ve mesleki 

anlamda yaratıcılıklarına olan katkıyı fiili olarak belirleyebilmektir. 

 

4.2. Araştırmanın Modeli  

 

 AraĢtırma tarama modelinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Tarama modeli, geçmiĢte ya 

da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan bir 

araĢtırma yaklaĢımıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi 

koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Onları, herhangi bir Ģekilde 

değiĢtirme, etkileme çabası gösterilemez. Bilmek istenen Ģey vardır ve oradadır. 

Önemli olan, onu uygun bir biçimde “gözleyip” belirleyebilmektir (Karasar, 2009, 

s.77). 
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4.3. Evren ve Örneklem 

 

AraĢtırmalarda incelenen konularda ana kitlenin tümünü incelemek çok 

zaman alıcı ve maliyeti çok yüksek olduğu için ana kitleyi temsil etme yeteneği olan 

bir örnek kitlenin belirlenmesi tercih edilmektedir.  

 

AraĢtırmanın evrenini; Sağlık Bakanlığına bağlı kamu ve özel sağlık 

kurumlarında çalıĢan yönetici hemĢirelerdir. AraĢtırmanın hedef evrenini Ġstanbul 

ilinde bulunan  8 kamu hastanesi ve 4 özel olmak üzere toplam 12 hastanede çalıĢan 

yönetici pozisyonundaki hemĢireler oluĢturmaktadır. AraĢtırma örneklemine ise  8 

kamu hastanesinde 188 ile 4 özel hastanede 11 yönetici hemĢire olmak üzere toplam 

199 yönetici hemĢire katılmıĢtır. 

AraĢtırma kapsamına Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi,Devlet Hastanesi,Özel 

Hastane statüsünde olanlar alınmıĢtır. AraĢtırma kapsamına alınan yönetici 

hemĢireler; baĢhemĢire, baĢhemĢire yardımcısı, süpervizör, sorumlu hemĢire, 

sorumlu hemĢire yardımcısı unvanında çalıĢanlardır. AraĢtırmada örneklem 

kapsamına alınan yönetici hemĢireler tesadüfi örnekleme yöntemi ile seçilmiĢtir. 

4.4. Araştırmanın Sınırlılıkları 

 

 Bu araĢtırma; araĢtırmaya katılan hemĢireler ile sınırlıdır. 

 Bu araĢtırma kullanılan ölçeklerle sınırlıdır.  

 Kullanılacak istatistiksel çözümleme yöntemleri ile sınırlıdır. 

 

4.5. Veri Toplama Araçları 

 

Veriler, araĢtırmacılar tarafından oluĢturulan ve sosyo demografik özellikleri, 

iĢ yaĢamına iliĢkin özellikleri içeren tanılama formu ile yönetim becerileri ölçeği, 

karar verme stratejileri ölçeği ve yaratıcılık düzeyi ölçeği aracılığı ile toplanmıĢtır: 

 

4.5.1. Yönetim Becerileri Ölçeği 

 

  Likert tipi ölçeğin teknik beceriler bölümünde 18, insani beceriler bölümünde 

34, kavramsal beceriler bölümünde 24 olmak üzere toplam 76 önermeden 

oluĢmaktadır ve her bir ifade “1=Kuvvetle Katılmıyorum;   2=Katılmıyorum; 
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3=Katılıp katılmamakta kararsızım; 4=Katılıyorum;  5=Kesinlikle Katılıyorum” 

Ģeklinde puanlanmaktadır. Puanın yüksek olması yönetim becerilerinin yüksek 

olduğunu gösterir. Ölçeğin güvenirlik geçerliliği Toni C. Smith tarafından yapılmıĢ 

ve Cronbach Alfa güvenilirlik kat sayısı teknik beceriler için r=0.96, insani beceriler 

için 0.99, kavramsal beceriler için r=0.96 olarak saptanmıĢtır.Türkçe güvenirlik 

geçerliliği Vatan ve Argon tarafından yapılan ölçeğin Cronbach Alfa güvenilirlik kat 

sayısı teknik beceriler için 0.93, insani beceriler için 0.95, kavramsal beceriler için 

0.95 olarak saptanmıĢtır.  

 

4.5.2. Karar Verme Stratejileri Ölçeği 

 

  Likert tipi ölçek 20 ifadeden oluĢmaktadır ve her bir ifade “1=Hiçbir zaman;   

2=Ara sıra,   3=Sıklıkla;   4=Her zaman” Ģeklinde puanlanmaktadır. Karar Stratejileri 

Ölçeği (KSÖ), Kuzgun (1993) tarafından geliĢtirilen ve toplam 40 madde ile üç alt 

boyuttan oluĢan ölçeğin bizim çalıĢmamızda 20 ifadesi kullanılmıĢtır. 

 

4.5.3. Yaratıcılık Düzeyi Ölçeği 

 

   Likert tipi ölçek 50 ifadeden oluĢmaktadır ve her bir ifade  “-2= Kesinlikle 

Katılmıyorum; -1=Katılmıyorum; 0=Kararsızım; 1=Katılıyorum; 2=Kesinlikle 

Katılıyorum” Ģeklinde puanlanmaktadır. Toplam puan 80-100 arası ise yaratıcılık 

düzeyi yüksek, 60-79 arası ise yaratıcılık düzeyi ortalamanın üzerinde, 40-59 ise 

yaratıcılık düzeyi orta, 20-39 ise yaratıcılık düzeyi ortanın altında, -100 ile 19 arası 

ise bireylerin yaratıcı olmadıklarını göstermektedir. Ölçeğin güvenirlik geçerliliği 

Sarı tarafından yapılmıĢ ve Cronbach Alfa güvenilirlik kat sayısı 0.86 olarak 

bulunmuĢtur. Bizim çalıĢmamızda ölçeğin 33 maddesi ele alınmıĢ ve her bir madde 

“1=Kesinlikle Katılmıyorum; 2=Katılmıyorum; 3=Kararsızım; 4=Katılıyorum;   

5=Kesinlikle Katılıyorum” Ģeklinde puanlanmıĢtır. Puan arttıkça yaratıcılık 

düzeyinin arttığı kabul edilmiĢtir.  

 

Yapılan güvenilirlik analizi sonucunda; Yönetim becerileri ölçeğinin 

güvenirlik katsayısı 0,915 olarak yüksek bulunmuĢtur. Karar verme stratejileri 

ölçeğinin güvenirlik katsayısı 0,976 olarak yüksek bulunmuĢtur. Yaratıcılık ölçeğinin 

güvenirlik katsayısı 0,828 olarak yüksek bulunmuĢtur. 
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4.6. Verilerin İstatistiksel Analizi ve Yorumlanması  

 

AraĢtırma verileri,  hazırlanan ve çalıĢmaya katılan kiĢilerin bazı özelliklerini 

öğrenmeyi amaçlayan bir bilgi formundaki aktarımlardan elde edilmiĢtir. Temelde 

kiĢilerin demografik analizini çıkartabilmek amacıyla yaĢ, cinsiyet, öğrenim durumu, 

medeni durum ve çocuk sayısı gibi veriler talep edilmiĢtir. Sonrasında mesleki 

durumları analiz edilmek suretiyle yöneticilik vasıflarıyla ilgili veriler alınmak üzere 

belirlenen olguların tespitinde faydalı olacağına inanılan sorularla çalıĢmaya devam 

edilmiĢtir. 

 

Toplanan verilerin istatistiksel analizi bilgisayar ortamında SPSS for 

Windows programında yapılmıĢtır.  Hipotez testlerinin analizinde ise t testi, anova 

testi ve Regresyon analizleri kullanılmıĢtır. 

 

4.7. Araştırmanın Hipotezleri 

 

H1: Hemşirelerin yönetim becerileri arasında demografik özelliklere göre  

 

anlamlı farklılık vardır. 

 

 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında yaĢlara göre anlamlı farklılık vardır . 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında cinsiyete göre anlamlı farklılık vardır . 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında medeni durumlarına göre anlamlı 

farklılık vardır . 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında öğrenim durumlarına göre anlamlı 

farklılık vardır . 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında hizmet süresine göre anlamlı farklılık 

vardır . 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında kurumda çalıĢma sürelerine göre anlamlı 

farklılık vardır . 

H.HemĢirelerin yönetim becerileri arasında yöneticilik sürelerine göre anlamlı 

farklılık vardır . 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında çalıĢtığı kuruma göre anlamlı farklılık 

vardır . 
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H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında pozisyonlarına göre anlamlı farklılık 

vardır . 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında öğrenim durumlarına göre anlamlı 

farklılık vardır . 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında yayın okuma durumlarına göre anlamlı 

farklılık vardır . 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında iĢini sevme durumlarına göre anlamlı 

farklılık vardır . 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında mesleği seçme durumlarına göre anlamlı 

farklılık vardır . 

 

H2: Hemşirelerin yönetim becerileri ile karar verme stratejileri ve yaratıcılık 

düzeyleri arasında anlamlı ilişki vardır. 

 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri ile yaratıcılık arasında anlamlı iliĢki vardır . 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri ile karar verme stratejileri arasında anlamlı iliĢki 

vardır . 

 

H3: Hemşirelerin yönetim becerileri ile yaratıcılık ve karar verme düzeyleri 

stratejileri üzerine etkisi vardır. 

 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri ile yaratıcılığın içtepkisel karar biçimi üzerine 

etkisi vardır . 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri ile yaratıcılığın bağımlı karar biçimi üzerine 

etkisi vardır . 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri ile yaratıcılığın kararsızlık üzerine etkisi vardır . 
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5. BULGULAR  

 

  AraĢtırmanın bu bölümünde anket verilerinin analiz edilmesi neticesinde 

ulaĢılan bulgulara ve yorumlarına yer verilmektedir. 

 

5.1. Demografik Bulgular  

 

HemĢirelerin sosyo demografik özelliklerinin dağılımı Tablo 1‟de verilmiĢtir: 

HemĢirelerin %98,5‟i kadın, %49,72‟si 31-40 yaĢ grubunda, %74,9‟u evli, evli ve 

boĢanmıĢ olanların %100‟ü çocuk sahibi ve %56,3‟ü ön lisans mezunudur. 

  

Tablo 1. Hemşirelerin Sosyo-demografik Özelliklerinin Dağılımı (N: 199) 

Sosyo demografik Özellikler n % 

Cinsiyet Kadın 

Erkek 

196 

3 

98,5 

1,5 

 

YaĢ Grupları 

 

20-25 yaĢ 

26-30 yaĢ 

31-40 yaĢ 

40 ve üzeri 

6 

31 

99 

63 

3,0 

15,6 

49,7 

31,7 

Medeni Durum Bekar 

Evli 

BoĢanmıĢ 

43 

149 

7 

21,6 

74,9 

3,5 

Çocuğunuz var mı? 

(n=156, Evli+BoĢanmıĢ) 

Evet 

Hayır 

156 

0 

100 

0 

 

Mezun Olduğu Okul 

Sağlık Meslek Lisesi 

Ön lisans 

Lisans 

Yüksek Lisans 

22 

112 

43 

22 

11,1 

56,3 

21,6 

11,1 

 

HemĢirelerin mesleki özelliklerinin dağılımı Tablo 2‟de verilmiĢtir: 

HemĢirelerin hizmet süresi çoğunlukla 6-11 yıl (%20,6), 11-15 yıl (%19,1), 16-20 yıl 

(%21,6) ve 21-25 yıl (%22,1); kurumda çalıĢma yılı çoğunlukla 10 yıl ve üzeri 

(%61,3); yöneticilik süresi çoğunlukla 3 yıl ve daha az(%38,7) ve 4-8 yıl 

(%26,1)2‟dir. HemĢirelerin %86,9‟u eğitim ve araĢtırma hastanelerinde, %61,8‟i 

sorumlu hemĢire olarak, çoğunluğu dahili birimlerde (%33,2) ve cerrahi birimlerde 

(%33,7) çalıĢmaktadır. HemĢirelerin %24,1‟i sorun çözme ve karar verme 

eğitimlerine katılmıĢken, %44,7‟si hiç bir eğitime katılmamıĢtır ve %33,7‟si 

yönetimle ilgili yayın okumaktadır. HemĢirelerin %65,8‟i iĢini sevdiğini, %14,6‟sı 

iĢini çok sevdiğini, %48,7‟si tekrar meslek seçme Ģansı olsa yine hemĢireliği 

seçeceğini ifade etmiĢtir. 
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Tablo 2. Hemşirelerin Mesleki Özelliklerinin Dağılımı (N: 199) 

 

Mesleki Özellikler 

 

N 

 

% 

Hizmet Süresi 5 yıl ve daha azı 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16-20 yıl 

21-25 yıl 

26 yıl ve üstü 

10 

41 

38 

43 

44 

23 

5,0 

20,6 

19,1 

21,6 

22,1 

11,6 

 

Kurumda ÇalıĢma Yılı 

0-2 yıl 

3-5 yıl 

5-7 yıl 

7-9 yıl 

10 yıl ve üstü 

10 

21 

24 

22 

122 

5,0 

10,6 

12,1 

11,1 

61,3 

Yöneticilik Süresi 3 yıl ve daha az 

4-8 yıl 

9-15 yıl 

16-20 yıl 

20 yıl ve üstü 

77 

52 

37 

24 

9 

38,7 

26,1 

18,6 

12,1 

4,5 

Kurum Eğitim ve AraĢtırma Hastaneleri 

Özel hastaneler 

Devlet hastaneleri 

173 

10 

16 

86,9 

5,0 

8,0 

Kurumdaki Pozisyonu BaĢhemĢire 

BaĢhemĢire yardımcısı 

Süpervizor 

Sorumlu hemĢire 

Sorumlu yardımcısı 

6 

42 

19 

123 

9 

3,0 

21,1 

9,5 

61,8 

4,5 

ÇalıĢtığınız Bölüm Dahili birimler 

Cerrahi birimler 

Yoğun bakım 

Poliklinik 

BaĢhemĢirelik 

66 

67 

16 

12 

38 

33,2 

33,7 

8,0 

6,0 

19,1 

Katıldığı Eğitim Türü Sorun çözme ve karar verme 

Sorun çözme , karar verme ve 

yaratıcılık 

Sorun çözme, karar verme, 

yaratıcılık ve Yönetim geliĢtirme 

Sorun çözme, karar verme ve 

yönetim geliĢtirme 

Yaratıcılık 

Yaratıcılık ve Yönetim geliĢtirme 

Yönetim geliĢtirme 

Hiç Katılmadım 

48 

3 

12 

27 

3 

1 

16 

89 

24,1 

1,5 

6,0 

13,6 

1,5 

,5 

8,0 

44,7 

Yönetimle ilgili yayın 

okuyor musunuz? 

 

Evet 

Hayır 

67 

132 

33,7 

66,3 

ĠĢinizi ne kadar 

seviyorsunuz? 

Çok seviyorum 

Seviyorum 

Kararsızım 

Sevmiyorum 

29 

131 

28 

11 

14,6 

65,8 

14,1 

5,5 

Tekrar meslek seçme 

Ģansınız olsa tercihiniz yine 

hemĢirelik olur muydu? 

 

Evet 

Hayır 

97 

102 

48,7 

51,3 
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5.2. Yönetim Becerileri ile İlgili Bulgular 

   

Tablodan görüleceği yönetici hemĢirelerin yönetim becerileri alt boyutları 

arasında en yüksek düzey teknik beceride gerçekleĢmiĢtir (2.59). Bunu kavramsal 

beceri (1.86)  ve beĢeri iliĢkiler becerisi (1.69)  takip etmektedir. 

 

Tablo 3. Hemşirelerin Yönetim Becerileri Puanlarının Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları Ort ±SS Minimum Maximum 

Teknik Beceri 2,59±0,65 1,00 4,61 

BeĢeri ĠliĢki Becerileri 1,69±0,52 1,00 4,97 

Kavramsal Beceri 1,86±0,64 1,04 5,17 

Yönetim Becerileri Toplam Puanı 2,05±0,47 1,01 4,77 

 

 

HemĢirelerin yönetim becerilerinin pozisyonlara göre dağılımı incelendiğinde 

her dört pozisyonda da kavramsal becerilerin diğer becerilere nazaran daha yüksek 

düzeyde olduğu görülmüĢtür. Diğer taraftan teknik becerilerin her dört yönetim 

düzeyinde de hemen hemen aynı düzeyde gerçekleĢtiği, iliĢki becerilerinin üst 

pozisyona çıkıldığında arttığı (baĢhemĢire %66.04 ) gözlenmektedir. Kavramsal 

becerinin baĢhemĢirelikte %72.89 olduğu görülmüĢtür. 

 

Tablo 4. Hemşirelerin Yönetim Becerilerinin Pozisyonlarına Göre Dağılımı 

Pozisyon Teknik Beceri İlişki Becerileri  Kavramsal Beceriler 

BaĢhemĢire %55,61 %66,04 %72,89 

BaĢhemĢire 

Yardımcısı 
%56,25 %64,96 %68,25 

Süpervizör %54,67 %60,02 %65,66 

Sorumlu HemĢire %56,02 %63,38 %64,56 

 

  

5.3. Karar Verme Stratejileri İle İlgili Bulgular  

 

  HemĢirelerin karar verme stratejileri ölçeği toplam puanları genel olarak 

düĢük bulunmuĢtur. En yüksek düzeydeki karar verme stratejisi alt boyut puanı 
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kararsızlık (13.50), en düĢük düzeydeki alt boyut puanı mantıklı/ sistematik karar 

biçimi (9.96)  alanında saptanmıĢtır  

  

Tablo 5. Hemşirelerin Karar Verme Stratejileri Ölçeği Puanlarının Dağılımı 

KVSÖ Alt Boyutları Ort ±SS Minimum Maksimum 

Mantıklı/ Sistematik karar 

biçimi 
9,96±1,80 5,00 14,00 

Ġç tepkisel karar biçimi 10,47±1,74 6,00 18,00 

Bağımlı karar biçimi 13,12±2,66 8,00 40,00 

Kararsızlık 13,50±3,00 7,00 26,00 

Karar Verme Stratejileri 

Ölçeği 
47,06±6,26 33,00 72,00 

 

 

5.4. Yaratıcılık İle İlgili Bulgular 

 

HemĢirelerin yaratıcılık ölçeği puanı çok düĢük düzeyde bulunmuĢtur 

(19.97). Bu da yönetici hemĢirelerin yaratıcılık düzeylerinin olmadığını 

düĢündürmektedir. 

Tablo 6. Hemşirelerin Yaratıcılık Ölçeği Puanlarının Dağılımı 

 Ort ±SS Minimum Maksimum 

Yaratıcılık Ölçeği Puanı 19,97±12,68 -32,00 57,00 

 

 

 

5.5. Yönetim Becerilerinin Hemşirelerin Demografik Özellikleri ile  

İlişkilere Dair Bulgular 

AĢağıda yönetici hemĢirelerin demografik özellikleri ile aralarındaki iliĢkilere 

ait bulgular yer almaktadır. 

 

5.5.1. Yönetim Becerilerinin Yaş Gruplarıyla İlişkilere Dair Bulgular 

 

Yönetim becerileri ölçeğinin iliĢki becerileri alt boyutu yaĢ gruplarına göre 

çok ileri derecede anlamlı farklılık gösterirken,  kavramsal beceri alt boyutu ve ölçek 

toplam puanı anlamlı farklılık göstermektedir (p<0,05). 



 

 

51 

Tablo 7. Yönetim Becerilerinin Yaş Gruplarına Göre Farklılık Gösterip 

Göstermediğinin Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları Yaş Grupları Ort ±SS F p 

Teknik Beceri 

 

20-25 yaĢ 2,62±0,27 

0,671 0,571 
26-30 yaĢ 2,58±0,67 

31-40 yaĢ 2,53±0,63 

40 ve üzeri 2,68±0,68 

BeĢeri ĠliĢki Becerileri 

 

20-25 yaĢ 2,06±0,37 

5,810 0,001 
26-30 yaĢ 1,99±0,78 

31-40 yaĢ 1,62±0,47 

40 ve üzeri 1,61±0,39 

Kavramsal Beceri 20-25 yaĢ 2,02±0,58 

3,152 0,026 
26-30 yaĢ 2,12±0,87 

31-40 yaĢ 1,74±0,48 

40 ve üzeri 1,90±0,70 

KBÖ Toplam Puanı 20-25 yaĢ 2,23±0,23 

2,986 0,032 
26-30 yaĢ 2,23±0,64 

31-40 yaĢ 1,96±0,41 

40 ve üzeri 2,06±0,45 

 

 

5.5.2. Yönetim Becerilerinin Cinsiyetle İlişkilere Dair Bulgular 

 

Yönetim becerileri ölçeğinin alt boyut ve toplam puanının cinsiyete göre 

anlamlı farklılık göstermediği saptanmıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 8. Yönetim Becerilerinin Cinsiyete Göre Farklılık Gösterip 

Göstermediğinin Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları Cinsiyet Ort ±SS t p 

Teknik Beceri Kadın 2,60±0,65 
0,901 0,369 

Erkek 2,25±0,58 

BeĢeri ĠliĢki Becerileri Kadın 1,69±0,52 
-0,070 0,944 

Erkek 1,71±0,46 

Kavramsal Beceri Kadın 1,86±0,64 
1,095 0,275 

Erkek 1,45±0,26 

KBÖ Toplam Puanı Kadın 2,05±0,47 
0,884 0,378 

Erkek 1,81±0,26 
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5.5.3. Yönetim Becerilerinin Medeni Durumla İlişkilere Dair Bulgular 

 

Yönetim becerileri ölçeğinin kavramsal beceri alt boyutu ve toplam puanı 

medeni duruma göre ileri derecede anlamlı farklılık gösterirken,  teknik beceri ve 

iliĢki becerileri alt boyutları anlamlı farklılık göstermektedir (p<0,05).  

 

Tablo 9. Yönetim Becerilerinin Medeni Duruma Göre Farklılık Gösterip 

Göstermediğinin Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları  Medeni Durum Ort ±SS   F p 

Teknik Beceri 

 

Bekar 2,62±0,57 

3,184 0,044 Evli 2,55±0,66 

BoĢanmıĢ 3,18±0,62 

 

BeĢeri ĠliĢki 

Becerileri 

Bekar 1,88±0,47 

4,192 0,016 
Evli 1,63±0,53 

BoĢanmıĢ 
1,78±0,31 

Kavramsal Beceri Bekar 2,15±0,80 

5,923 0,003 Evli 1,77±0,57 

BoĢanmıĢ 1,87±0,35 

KBÖ Toplam Puanı 

 

Bekar 2,22±0,44 

5,082 0,007 Evli 1,99±0,47 

BoĢanmıĢ 2,28±0,41 
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5.5.4. Yönetim Becerilerinin Öğrenim Durumu İle İlişkisine Dair Bulgular 

 

Yönetim becerileri ölçeğinin alt boyut ve toplam puanının öğrenim durumuna 

göre anlamlı farklılık göstermediği saptanmıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 10. Yönetim Becerilerinin Öğrenim Durumuna Göre Farklılık Gösterip 

Göstermediğinin Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları  Öğrenim Durumu Ort ±SS  F p 

Teknik Beceri 

  

   

SML 2,54±0,59 

0,486 0,692 
Ön lisans 2,61±0,68 

Lisans 2,63±0,58 

Yüksek Lisans 2,45±0,65 

BeĢeri ĠliĢki 

Becerileri 

  

  

  

SML 1,60±0,37 

1,091 0,354 

Ön lisans 1,65±0,43 

Lisans 1,79±0,62 

Yüksek Lisans 
1,77±0,80 

Kavramsal Beceri 

  

  

  

SML 1,91±0,77 

0,090 0,966 
Ön lisans 1,84±0,58 

Lisans 1,87±0,59 

Yüksek Lisans 1,86±0,88 

KBÖ Toplam Puanı 

  

  

  

SML 2,02±0,41 

0,239 0,869 
Ön lisans 2,03±0,44 

Lisans 2,10±0,43 

Yüksek Lisans 2,03±0,68 
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5.5.5. Yönetim Becerilerinin Hizmet Süresi İle İlişkisine Dair Bulgular 

 

Yönetim becerileri ölçeğinin iliĢki becerileri alt boyutu hizmet süresine göre 

anlamlı farklılık göstermektedir (p<0,05). 

 

Tablo 11. Yönetim Becerilerinin Hizmet Süresine Göre Farklılık Gösterip 

Göstermediğinin Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları Hizmet Süresi Ort ±SS   F p 

Teknik Beceri  

  

 

  

  

5 yıl ve daha azı 2,54±0,31 

0,526 0,757 

6-10 yıl 2,69±0,66 

11-15 yıl 2,62±0,61 

16-20 yıl 2,51±0,59 

21-25 yıl 2,52±0,70 

26 yıl ve üstü 2,68±0,78 

 

 BeĢeri ĠliĢki   

Becerileri 

 

  

5 yıl ve daha azı 2,06±0,35 

2,443 0,036 

6-10 yıl 1,83±0,73 

11-15 yıl 1,67±0,58 

16-20 yıl 1,61±0,38 

21-25 yıl 1,55±0,39 

26 yıl ve üstü 1,73±0,37 

 

  

Kavramsal Beceri 

  

  

   

5 yıl ve daha azı 2,00±0,53 

0,787 0,560 

6-10 yıl 1,94±0,82 

11-15 yıl 1,74±0,56 

16-20 yıl 1,76±0,44 

21-25 yıl 1,92±0,74 

26 yıl ve üstü 1,92±0,54 

KBÖ Toplam Puanı 

 

5 yıl ve daha azı 2,20±0,24 

1,125 0,349 

6-10 yıl 2,15±0,57 

11-15 yıl 2,01±0,49 

16-20 yıl 1,96±0,33 

21-25 yıl 2,00±0,49 

26 yıl ve üstü 2,11±0,46 
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5.5.6. Yönetim Becerilerinin Kurumda Çalışma Yılıyla Beşeri  İlişkisine Dair 

Bulgular 

 

Yönetim becerileri ölçeğinin iliĢki becerileri alt boyutu kurumda çalıĢma 

yılına göre anlamlı farklılık göstermektedir (p<0,05). 

 

Tablo 12. Yönetim Becerilerinin Kurumda Çalışma Yılına Göre Farklılık 

Gösterip Göstermediğinin Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları  Kurumda Çalışma Yılı 

 

Ort ±SS   F p 

Teknik Beceri   

 

  

  

0-2 yıl 2,40±0,41 

0,980 0,420 

3-5 yıl 2,55±0,64 

5-7 yıl 2,71±0,58 

7-9 yıl 2,78±0,62 

10 yıl ve üstü 2,56±0,68 

 

 

 BeĢeri ĠliĢki Becerileri 

0-2 yıl 2,06±0,25 

3,133 0,016 

3-5 yıl 1,94±0,84 

5-7 yıl 1,65±0,44 

7-9 yıl 1,70±0,59 

10 yıl ve üstü 1,62±0,45 

 

 

  

Kavramsal Beceri 

   

0-2 yıl 1,80±0,64 

0,912 0,458 

3-5 yıl 2,09±0,90 

5-7 yıl 1,79±0,54 

7-9 yıl 1,76±0,59 

10 yıl ve üstü 1,85±0,61 

KBÖ Toplam Puanı 

 

0-2 yıl 2,09±0,33 

0,750 0,559 

3-5 yıl 2,19±0,70 

5-7 yıl 2,05±0,27 

7-9 yıl 2,08±0,41 

10 yıl ve üstü 2,01±0,47 
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5.5.7. Yönetim Becerilerinin Yöneticilik Süresiyle İlişkisine Dair Bulgular 

 

Yönetim becerileri ölçeğinin alt boyut ve toplam puanının yöneticilik 

süresine göre anlamlı farklılık göstermediği saptanmıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 13. Yönetim Becerilerinin Yöneticilik Süresine Göre Farklılık Gösterip 

Göstermediğinin Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları  Yöneticilik Süresi Ort ±SS   F p 

Teknik Beceri   

 

  

  

3 yıl ve daha az 0,60±0,06 

1,528 0,196 

4-8 yıl 0,57±0,07 

9-15 yıl 0,69±0,11 

16-20 yıl 0,76±0,15 

20 yıl ve üstü 0,82±0,27 

 

 

BeĢeri  ĠliĢki 

Becerileri 

3 yıl ve daha az 0,60±0,06 

1,238 0,296 

4-8 yıl 0,47±0,06 

9-15 yıl 0,41±0,06 

16-20 yıl 0,52±0,10 

20 yıl ve üstü 0,43±0,14 

 

 

  

Kavramsal Beceri 

   

3 yıl ve daha az 0,79±0,09 

0,916 0,456 

4-8 yıl 0,46±0,06 

9-15 yıl 0,43±0,07 

16-20 yıl 0,72±0,14 

20 yıl ve üstü 0,50±0,16 

KBÖ Toplam Puanı 

 

3 yıl ve daha az 0,49±0,05 

1,763 0,138 

4-8 yıl 0,38±0,05 

9-15 yıl 0,41±0,06 

16-20 yıl 0,59±0,12 

20 yıl ve üstü 0,51±0,17 
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5.5.8    Yönetim Becerilerinin Kurum Yapısıyla İlişkisine Dair Bulgular 

 

 

Yönetim becerileri ölçeğinin teknik beceri alt boyutu kuruma göre anlamlı 

farklılık göstermektedir (p<0,05).  

 

 

Tablo 14. Yönetim Becerilerinin Kuruma Göre Farklılık Gösterip 

Göstermediğinin Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları Kurum Ort ±SS   F p 

Teknik Beceri   

 

   

Eğitim ve araĢtırma 

hastaneleri 
2,56±0,63 

4,240 0,016 
Özel hastane 2,45±0,65 

Devlet hastanesi 3,03±0,65 

 

 

 

BeĢeri  ĠliĢki 

Becerileri 

Eğitim ve araĢtırma 

hastaneleri 
1,67±0,54 

1,371 0,256 Özel hastane 1,96±0,37 

Devlet hastanesi 
1,70±0,35 

 

 

 Kavramsal Beceri  

  

Eğitim ve araĢtırma 

hastaneleri 
1,87±0,65 

0,880 0,416 
Özel hastane 2,00±0,65 

Devlet hastanesi 1,68±0,46 

KBÖ Toplam Puanı 

 

Eğitim ve araĢtırma 

hastaneleri 
2,03±0,48 

0,519 0,596 
Özel hastane 2,13±0,39 

Devlet hastanesi 2,13±0,36 
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5.5.9    Yönetim Becerilerinin Kurumdaki Hemşirelerin Pozisyonlarla İlişkisine 

Dair Bulgular 

            Yönetim becerileri ölçeğinin alt boyut ve toplam puanının kurumdaki 

pozisyona göre anlamlı farklılık göstermediği saptanmıĢtır (p>0,05) . 

 

Tablo 15. Yönetim Becerilerinin Kurumdaki Hemşirelerin Pozisyonuna Göre 

Farklılık Gösterip Göstermediğinin Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları Pozisyon Ort ±SS   F p 

Teknik Beceri   

  

 

 

 

  

BaĢhemĢire 2,31±0,53 

0,955 0,434 

BaĢhemĢire 

yardımcısı 
2,63±0,77 

Süpervizor 2,73±0,60 

Sorumlu hemĢire 2,59±0,61 

Sorumlu yardımcısı 2,30±0,64 

 

 

 

  

BeĢeri ĠliĢki 

Becerileri 

 

BaĢhemĢire 1,74±0,38 

0,214 0,930 

BaĢhemĢire 

yardımcısı 
1,73±0,70 

Süpervizor 1,72±0,44 

Sorumlu hemĢire 1,66±0,48 

Sorumlu yardımcısı 
1,76±0,46 

 

 

  

 Kavramsal Beceri  

 

BaĢhemĢire 1,73±0,50 

0,366 0,833 

BaĢhemĢire 

yardımcısı 
1,80±0,72 

Süpervizor 1,98±0,45 

Sorumlu hemĢire 1,87±0,65 

Sorumlu yardımcısı 1,79±0,60 

KBÖ Toplam Puanı 

 

BaĢhemĢire 1,93±0,24 

0,381 0,822 

BaĢhemĢire 

yardımcısı 
2,05±0,59 

Süpervizor 2,14±0,38 

Sorumlu hemĢire 2,04±0,44 

Sorumlu yardımcısı 1,95±0,48 
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5.5.10    Yönetim Becerilerinin Hemşirelerin Çalıştığı Birimle İlişkisine Dair 

Bulgular 

 

Yönetim becerileri ölçeğinin alt boyut ve toplam puanının çalıĢtığı birime 

göre anlamlı farklılık göstermediği saptanmıĢtır (p>0,05). 

 

Tablo 16. Yönetim Becerilerinin Hemşirelerin Çalıştığı Birime Göre Farklılık 

Gösterip Göstermediğinin Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları Birimler Ort ±SS   F p 

Teknik Beceri   

  

 

 

  

Dahili birimler 2,65±0,65 

0,595 0,667 

Cerrahi birimler 2,51±0,62 

Yoğun bakım 2,51±0,43 

Poliklinik 2,61±0,90 

BaĢhemĢirelik 2,66±0,67 

 

 

 

BeĢeri ĠliĢki 

Becerileri 

 

Dahili birimler 1,71±0,46 

0,646 0,630 

Cerrahi birimler 1,62±0,51 

Yoğun bakım 1,77±0,52 

Poliklinik 1,62±0,46 

BaĢhemĢirelik 
1,77±0,67 

 

 

 

  Kavramsal Beceri  

 

Dahili birimler 1,84±0,66 

1,306 0,269 

Cerrahi birimler 1,77±0,51 

Yoğun bakım 2,02±0,54 

Poliklinik 2,17±0,94 

BaĢhemĢirelik 1,87±0,73 

KBÖ Toplam Puanı 

 

Dahili birimler 2,06±0,45 

0,787 0,535 

Cerrahi birimler 1,97±0,44 

Yoğun bakım 2,10±0,34 

Poliklinik 2,14±0,60 

BaĢhemĢirelik 2,10±0,55 
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5.5.11  Yönetim Becerilerinin Hemşirelerin Yayın Okuma Durumuna İlişkisine 

Dair Bulgular 

 

Yönetim becerileri ölçeğinin alt boyut ve toplam puanının yayın okuma 

durumuna göre anlamlı farklılık göstermediği saptanmıĢtır (p>0,05).  

 

Tablo 17. Yönetim Becerilerinin Hemşirelerin İşini Sevme Durumuna Göre 

Farklılık Gösterip Göstermediğinin Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları Yayın Okuma Durumu Ort ±SS   t p 

Teknik Beceri    

Evet 2,65±0,64 
0,894 0,372 

Hayır 2,56±0,65 

BeĢeri ĠliĢki 

Becerileri 

 

Evet 1,71±0,59 

0,375 0,708 Hayır 
1,68±0,48 

Kavramsal Beceri 

 

Evet 1,82±0,67 
0,563 0,574 

Hayır 1,88±0,62 

KBÖ Toplam Puanı Evet 2,06±0,51 
0,293 0,770 

Hayır 2,04±0,45 
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5.5.12  Yönetim Becerilerinin Hemşirelerin İşini Sevme Durumuna İlişkisine 

Dair Bulgular 

 

Yönetim becerileri ölçeğinin alt boyut ve toplam puanının iĢini sevme 

durumuna göre anlamlı farklılık göstermediği saptanmıĢtır (p>0,05).  

 

Tablo 18. Yönetim Becerilerinin Hemşirelerin İşini Sevme Durumuna Göre 

Farklılık Gösterip Göstermediğinin Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları  İşini Sevme Derecesi Ort ±SS   F p 

Teknik Beceri   

  

  

Çok seviyorum 2,57±0,68 

0,181 0,909 
Seviyorum 2,60±0,68 

Kararsızım 2,61±0,47 

Sevmiyorum 2,46±0,50 

 

  

BeĢeri ĠliĢki 

Becerileri 

 

Çok seviyorum 1,84±0,73 

1,029 0,381 

Seviyorum 1,65±0,48 

Kararsızım 1,71±0,42 

Sevmiyorum 
1,67±0,55 

 

 

 Kavramsal Beceri  

 

Çok seviyorum 1,93±0,78 

0,315 0,814 
Seviyorum 1,86±0,64 

Kararsızım 1,77±0,50 

Sevmiyorum 1,91±0,57 

KBÖ Toplam Puanı Çok seviyorum 2,11±0,60 

0,226 0,878 
Seviyorum 2,04±0,47 

Kararsızım 2,03±0,35 

Sevmiyorum 2,01±0,36 
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5.5.13  Yönetim Becerilerinin Hemşirelerin Mesleği Seçme Durumuna İlişkisine 

Dair Bulgular 

 

Yönetim becerileri ölçeğinin alt boyut ve toplam puanının mesleği seçme 

durumuna göre anlamlı farklılık göstermediği saptanmıĢtır (p>0,05).  

 

Tablo 19. Yönetim Becerilerinin Hemşirelerin Mesleği Seçme Durumuna Göre 

Farklılık Gösterip Göstermediğinin Dağılımı 

YBÖ Alt Boyutları Mesleği Seçme Ort ±SS   t p 

Teknik Beceri    

 

Evet 2,60±0,69 
0,185 0,854 

Hayır 2,58±0,60 

BeĢeri    ĠliĢki 

Becerileri 

Evet 1,68±0,54 
0,138 0,890 

Hayır 1,69±0,51 

 

Kavramsal Beceri 

Evet 1,83±0,61 
0,639 0,523 

Hayır 1,89±0,67 

KBÖ Toplam Puanı Evet 2,04±0,47 
0,257 0,798 

Hayır 2,05±0,47 
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5.6. Hemşirelerin Yönetim Becerileri ile  Karar Verme Stratejileri 

Arasındaki  İlişkilere  Dair Bulgular 

 

Yönetim becerileri ölçeği kavramsal beceri alt boyutu ile karar verme ölçeği 

kararsızlık alt boyutu arsında pozitif yönde anlamlı iliĢkiler olduğu saptanmıĢtır  

(p<0,05).  

Tablo 20. Yönetim Becerileri Ölçeği Vasıtasıyla Karar Verme Stratejileri Ölçeği 

Arasında İlişki Olup Olmadığının Dağılımı 

YBÖ Alt 

Boyutları 

Mantıklı/ 

Sistematik 

karar biçimi 

Ġç tepkisel 

karar 

biçimi 

Bağımlı 

karar 

biçimi Kararsızlık KVSÖTOP 

Teknik 

Beceri    

r 0,075 0,098 0,084 -0,015 0,076 

p 0,294 0,168 0,239 0,830 0,284 

BeĢeri ĠliĢki 

Becerileri 

r -0,025 -0,078 0,077 -0,128 -0,059 

p 0,723 0,273 0,282 0,071 0,405 

Kavramsal 

Beceri 

r -0,036 -0,112 0,048 -0,149 -0,093 

p 0,617 0,114 0,499 0,036* 0,192 

YBÖ Toplam 

Puanı  

r 0,009 -0,035 0,089 -0,122 -0,029 

p 0,903 0,624 0,212 0,085 0,682 

* p<0,05 

 

 

5.7. Hemşirelerin Yönetim Becerileri ile Yaratıcılık İlişkilerine Dair 

Bulgular 

 

Yönetim becerileri ölçeği alt boyutları ve toplam puanı ile yaratıcılık ölçeği 

toplam puanı arasında anlamlı iliĢkiler olduğu saptanmıĢtır  (p<0,05).  

Tablo 21. Hemşirelerin Yönetim Becerileri ile Yaratıcılık  Düzeyleri Arasındaki 

İlişki  

   Teknik Beceri ĠliĢki Becerileri 

Kavramsal 

Beceri 

YBÖ toplam 

Puanı 

Yaratıcılık 

Ölçeği 

r -0,156 -0,167 -0,260 -0,252 

p 0,028* 0,018* 0,000* 0,000* 

* p<0,05 
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5.8.    Hemşirelerin Yönetim Becerileri ve Yaratıcılığın Karar Verme Stratejileri                 

Üzerine Etkisine Dair Bulgular                                                                                            

     

            Mantıklı/ Sistematik karar biçimi düzeyinin Yaratıcılık  ve Yönetim 

Becerileri Boyutlarından etkilenme durumunu test etmek için yapılan regresyon 

modeli istatistiksel olarak anlamlı değildir. (F=0,471; p=0,757>0,05).                                                                                               

Tablo 22. Mantıklı/ Sistematik Karar Biçimi Alt Boyutunun Yaratıcılık ve 

Yönetim Becerileri Boyutlarından Etkilenip Etkilenmeme Durumunun 

Regresyon Analizi İle İncelenmesi 

Bağımlı 

Değişken 

Bağımsız 

Değişken 
ß t p F 

Model 

(p) 
R

2
 

Mantıklı/ 

Sistematik 

karar biçimi 

Sabit 9,696 13,927 0,000 

0,471 0,757 -0,011 

Teknik 

Beceri 
0,264 1,257 0,210 

ĠliĢki 

Becerileri 
-0,049 -0,149 0,882 

Kavramsal 

Beceri 
-0,163 -0,589 0,557 

Yaratıcılık 

puanı 
-0,001 -0,123 0,902 

 

Ġçtepkisel karar biçimi düzeyinin Yaratıcılık Ve Yönetim Becerileri 

Boyutlarından etkilenme durumunu test etmek için yapılan regresyon modeli 

istatistiksel olarak anlamlıdır (F=3,134; p=0,016<0,05). Teknik Beceri 1 birim 

arttığında Ġçtepkisel karar biçimi 0,437 birim artmaktadır.(ß=0,437; t=2,218; 

p=0,028<0,05).yaratıcılık puanı 1 birim arttığında Ġçtepkisel karar biçimi 0,024 birim 

artmaktadır.(ß=0,024; t=2,413; p=0,017<0,05). ĠliĢki Becerileri Ġçtepkisel karar 

biçimini istatistiksel olarak etkilememektedir(t=-0,298; p=0,766>0,05).Kavramsal 

Beceri Ġçtepkisel karar biçimini istatistiksel olarak etkilememektedir(t=-1,032; 

p=0,304>0,05). Ġçtepkisel karar biçimini etkileyen faktörler içerisinde Teknik Beceri, 

yaratıcılık puanı Ġçtepkisel karar biçimini 0,041 oranında açıklamaktadır(R2=0,041). 

 

 



 

 

65 

Tablo 23. İçtepkisel Karar Biçimi Alt Boyutunun Yaratıcılık ve Yönetim 

Becerileri Boyutlarından Etkilenip Etkilenmeme Durumunun Regresyon 

Analizi İle İncelenmesi 

Bağımlı 

Değişken 

Bağımsız 

Değişken 
ß t p F 

Model 

(p) 
R

2
 

Ġçtepkisel 

karar biçimi 

Sabit 9,513 14,561 0,000 

3,134 0,016 0,041 

Teknik Beceri 0,437 2,218 0,028 

ĠliĢki 

Becerileri 

-

0,092 
-0,298 0,766 

Kavramsal 

Beceri 

-

0,268 
-1,032 0,304 

Yaratıcılık 

puanı 
0,024 2,413 0,017 

 Bağımlı karar biçimi düzeyinin Yaratıcılık ve Yönetim Becerileri 

Boyutlarından etkilenme durumunu test etmek için yapılan regresyon modeli 

istatistiksel olarak anlamlı değildir (F=0,650; p=0,627>0,05). 

 

 

Tablo 24. Bağımlı karar biçimi Alt Boyutunun Yaratıcılık Ve Yönetim 

Becerileri Boyutlarından Etkilenip Etkilenmeme Durumunun Regresyon 

Analizi ile İncelenmesi 

Bağımlı 

Değişken 

Bağımsız 

Değişken 
ß t p F 

Model 

(p) 
R

2
 

Bağımlı 

karar biçimi 

Sabit 12,295 11,965 0,000 

0,650 0,627 -0,007 

Teknik Beceri 0,273 0,881 0,379 

BeĢeri ĠliĢki 

Becerileri 
0,367 0,758 0,450 

Kavramsal 

Beceri 
-0,143 -0,352 0,726 

Yaratıcılık puanı -0,012 -0,744 0,458 

 

Kararsızlık düzeyinin Yaratıcılık ve Yönetim Becerileri Boyutlarından 

etkilenme durumunu test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak 

anlamlıdır (F=2,612; p=0,037<0,05). Yaratıcılık puanı 1 birim arttığında Kararsızlık 

0,040 birim artmaktadır (ß=0,040; t=2,310; p=0,022<0,05). Teknik Beceri 
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Kararsızlığını istatistiksel olarak etkilememektedir(t=0,706; p=0,481>0,05). BeĢeri 

ĠliĢki Becerileri Kararsızlığını istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-0,648; 

p=0,518>0,05). Kavramsal Beceri Kararsızlığını istatistiksel olarak etkilememektedir 

(t=-0,840; p=0,402>0,05). Kararsızlığı etkileyen faktörler içerisinde yaratıcılık puanı 

Kararsızlığını 0,032 oranında açıklamaktadır (R
2
=0,032).  

 

Tablo 25. Kararsızlık Alt Boyutunun Yaratıcılık ve Yönetim Becerileri 

Boyutlarından Etkilenip Etkilenmeme Durumunun Regresyon Analizi ile 

İncelenmesi 

Bağımlı 

Değişken 

Bağımsız 

Değişken 
ß t p F 

Model 

(p) 
R

2
 

Kararsızlık 

Sabit 13,371 11,794 0,000 

2,612 0,037 0,032 

Teknik Beceri 0,242 0,706 0,481 

ĠliĢki Becerileri -0,346 -0,648 0,518 

Kavramsal 

Beceri 
-0,378 -0,840 0,402 

Yaratıcılık 

puanı 
0,040 2,310 0,022 

 

5.9.    Yönetim Becerileri, Karar Verme ve Yaratıcılık Arasında İlişkilere Dair 

Bulgular 

 

HemĢirelerin %98,5‟i yönetim becerileri, karar verme ve yaratıcılık arasında 

güçlü bir iliĢki olduğuna inanmaktadır. 

 

Tablo 26. Yönetim Becerileri, Karar Verme ve Yaratıcılık Arasında Güçlü Bir 

İlişki Olup Olmadığına İlişkin İnancın Dağılımı 

 Evet Hayır 

N % N % 

Yönetim becerileri, karar verme ve 

yaratıcılık arasında güçlü bir iliĢki var mı? 

196 98,5 
3 1,5 
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5.10.    Yönetim Becerileri, Karar Verme ve Yaratıcılığın Yönetim Etkinliğine    

Katkısının Pozisyonlarla İlişkilere Dair Bulgular 

 

Yönetim becerileri, karar verme ve yaratıcılığın yönetim etkinliğine 

katkısının en fazla olması gerektiği düĢünülen pozisyon baĢhemĢire, en düĢük olması 

gerektiği düĢünülen pozisyon süpervizörlüktür. 

 

 

Tablo 27. Yönetim Becerileri, Karar Verme ve Yaratıcılığın Yönetim 

Etkinliğine Katkısının Pozisyonlara Göre Dağılımı 

Pozisyon Ort ±SS Minimum Maksimum 

BaĢhemĢire 4,59±0,71 1,00 5,00 

BaĢhemĢire 

Yardımcısı 
4,08±0,68 1,00 5,00 

Süpervizör 3,74±0,80 2,00 5,00 

Sorumlu HemĢire 3,77±0,88 1,00 5,00 
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6. SONUÇ    TARTIŞMA    VE    ÖNERİLER 

 

 

Yönetici hemĢirelerin yönetim becerilerinin karar verme ve yaratıcılıkları 

üzerine etkisini belirlemek amacıyla yapılan araĢtırmadan aĢağıdaki sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır:  

   

  AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin beklenen düzeyde yöneticilik 

becerilerine sahip olmadıkları düĢük yönetim becerilerine sahip oldukları sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Yönetici hemĢirelerin en fazla teknik beceriye, en az ise beĢeri iliĢkiler 

becerisine  sahip oldukları saptanmıĢtır.   

 

  AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelere göre;  en yüksek teknik beceriye 

baĢhemĢire yardımcısının sahip olması, iliĢki ve kavramsal beceriye ise 

baĢhemĢirenin sahip olması gerekmektedir. 

 

  AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin beklenen düzeyde yaratıcılığa sahip 

olmadıkları, ortalama düzeyin altında yaratıcılığa sahip oldukları sonucuna 

varılmıĢtır. Bu sonuç;  yönetici hemĢirelerin yaratıcılık düzeyleri ile ilgili yapılan 

daha önceki araĢtırma sonuçlarıyla örtüĢmektedir (Bahar, 2006, Acıbozlar, 2006, 

GüldaĢ-Moğulkoç, 2009). Çıkan sonuçlardan yönetici hemĢirelerin yaratıcılık 

özelliklerinin geliĢmediği ve düĢük düzeyde seyir gösterdiği ifade edilebilinir. 

 

  AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin tamamına yakını (%98,5)yönetim 

becerileri, karar verme ve yaratıcılık arasında güçlü bir iliĢki olduğu görüĢündedirler 

ve yönetim becerileri, karar verme ve yaratıcılığın yönetim etkinliğine katkısının en 

fazla olması gerektiği düĢünülen pozisyon baĢhemĢire, en düĢük olması gerektiği 

düĢünülen pozisyon süpervizörlüktür. 

           

           Yönetim becerileri ile yaĢ, medeni durum, hizmet süresi, kurumda çalıĢma 

süresi, yöneticilik süresi, çalıĢtığı kuruma göre anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Bunlara 

iliĢkin hipotezler kabul edilmiĢtir. Diğer taraftan hemĢirelerin yönetim becerileri ile 

karar verme stratejileri yaratıcılık arasında anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Buna iliĢkin 

hipotezler kabul edilmiĢtir. 
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          HemĢirelerin yönetim becerileri ile yaratıcılık düzeylerinin karar verme alt 

boyutu olan içtepkisel karar verme biçimi ve kararsız kalma üzerine etkileri olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Bu hipotezler de kabul edilmiĢtir. 

           

          AraĢtırmanın baĢında belirtilen hipotezlerin kabul ve ret durumları aĢağıda 

tablo 28 de verilmiĢtir. 

 

Tablo 28. Araştırmanın Hipotezlerinin Kabul ve Ret Durumları 

Hipotezler Kabul/Ret 

H1: Hemşirelerin yönetim becerileri arasında demografik 

özelliklere göre anlamlı farklılık vardır.  

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında yaĢlara göre anlamlı 

farklılık vardır. Kabul  

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında cinsiyete göre anlamlı 

farklılık vardır. Ret 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında medeni durumlarına göre 

anlamlı farklılık vardır. Kabul 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında öğrenim durumlarına göre 

anlamlı farklılık vardır. Ret 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında hizmet süresine göre 

anlamlı farklılık vardır. Kabul 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında kurumda çalıĢma sürelerine 

göre anlamlı farklılık vardır. Kabul 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında yöneticilik sürelerine göre 

anlamlı farklılık vardır. Kabul 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında çalıĢtığı kuruma göre 

anlamlı farklılık vardır. Kabul 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında pozisyonlarına göre 

anlamlı farklılık vardır. Ret 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında öğrenim durumlarına göre 

anlamlı farklılık vardır. Ret 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında yayın okuma durumlarına 

göre anlamlı farklılık vardır. Ret 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında iĢini sevme durumlarına 

göre anlamlı farklılık vardır. Ret 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri arasında mesleği seçme durumlarına 

göre anlamlı farklılık vardır. Ret 

 

H2: Hemşirelerin yönetim becerileri ile karar verme stratejileri ve 

yaratıcılık arasında anlamlı ilişki vardır.  

H: HemĢirelerin yönetim becerileri ile yaratıcılık arasında anlamlı iliĢki 

vardır. Kabul 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri ile karar verme stratejileri arasında 

anlamlı iliĢki vardır. Kabul 
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H3: Hemşirelerin yönetim becerileri ile yaratıcılığın karar verme 

stratejileri üzerine etkisi vardır. Ret 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri ile yaratıcılığın içtepkisel karar 

biçimi üzerine etkisi vardır. Kabul 

H: HemĢirelerin yönetim becerileri ile yaratıcılığın bağımlı karar biçimi 

üzerine etkisi vardır. Ret  

H: HemĢirelerin yönetim becerileri ile yaratıcılığın kararsızlık üzerine 

etkisi vardır. Kabul 

 

 

  AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin yönetim becerilerinden  teknik 

beceri dıĢında kalan toplam yönetim becerileri, iliĢki ve kavramsal becerileri yaĢ 

gruplarına göre istatistiksel açıdan anlamlı farklılık göstermektedir. Buna göre; 20-25 

yaĢ arasındaki hemĢirelerin iliĢki becerileri diğer yaĢ gruplarındaki hemĢirelerden 

yüksek, 26-30 yaĢ grubundaki hemĢirelerinde kavramsal becerileri diğer yaĢ 

gruplarındakilerden yüksektir. Toplam yönetim becerileri ise 20-25 ve 26-30 yaĢ 

grubundaki hemĢirelerin diğer yaĢ gruplarındaki hemĢirelerden yüksektir.  

 

  AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin demografik özelliklerinden medeni 

durum dıĢında kalanlar ile yönetim becerileri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir 

farklılaĢmanın olmadığı, yönetici hemĢirelerin medeni durumları ile yönetim 

becerileri arasında ise istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢmanın olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Buna göre;  bekâr hemĢireler daha fazla kavramsal ve iliĢki becerilerine 

sahipken, boĢanmıĢ hemĢirelerin toplam yönetim becerileri ve teknik becerileri, 

bekâr ve evli hemĢirelerden yüksektir.  

 

  Vatan (1996) yönetici hemĢireliğin gerektirdiği yönetim becerilerini 

araĢtırdığı çalıĢmasında; yönetici hemĢirelerin yaĢları, eğitim düzeyleri, mezuniyet 

süreleri ve toplam çalıĢma sürelerine göre; yönetim becerilerinin gerekliliği 

konusundaki görüĢlerinin farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir. Yönetici hemĢirelerin Ģu 

andaki konumlarının, yönetici olarak çalıĢma sürelerinin, çalıĢtıkları hastanenin 

büyüklüğünün ve yönetim konusunda aldıkları eğitimin, yönetim becerilerinin 

gerekliliği konusundaki düĢüncelerinde etkili olmadığı bulgulanmıĢtır.  
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 AraĢtırma sonuçlarından yönetici hemĢirelerin gerek yönetim becerilerinde 

gerekse yönetim becerilerine iliĢkin görüĢlerinde medeni durum dıĢındaki 

demografik özelliklerinin etkisinin olmadığı ifade edilebilir.  

 

           AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin yönetim becerileri ölçeğinin beĢeri 

iliĢki becerileri alt boyutu, hizmet süresine göre anlamlı olarak farklılık gösterdiği 

saptanmıĢtır.  

 

         AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin yönetim becerileri ölçeğinin iliĢki 

becerileri alt boyutu, kurumda çalıĢma yılına göre anlamlı olarak farklılık gösterdiği 

saptanmıĢtır. 

 

        AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin yönetim becerileri ölçeğinin teknik 

beceri alt boyutu,  kuruma göre anlamlı olarak farklılık gösterdiği saptanmıĢtır. 

 

        AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin yönetim becerileri ölçeğinde bulunan 

kavramsal becerileri ile kararsızlık stratejisini kullanmaları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. Buna göre yönetici hemĢirelerin kavramsal 

becerileri arttıkça veya eksildikçe kararsızlık stratejisini seçmeleri de aynı doğrultuda 

artmakta veya eksilmektedir.  

 

  AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin yönetim becerileri ile yaratıcılık 

düzeyleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkiler saptanmıĢtır. Buna göre 

yönetici hemĢirelerin yaratıcılık düzeyleri arttıkça veya eksildikçe aynı doğrultuda 

yöneticilik becerileri de artmakta veya eksilmektedir.  

 

  AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin mantıklı/sistematik  ve bağımlı 

karar verme stratejisini kullanma durumları yaratıcılık ve yönetim becerileri 

düzeylerinden etkilenmediği sonucuna varılmıĢtır. 

 

  AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin içtepkisel karar verme stratejisini 

kullanma durumları yaratıcılık ve yönetim becerilerinden teknik beceri 

düzeylerinden istatistiksel olarak anlamlı olarak etkilenmektedir. HemĢirelerin 
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yaratıcılık ve teknik becerileri yükseldikçe içtepkisel karar verme stratejisini 

kullanma durumları da yükselmektedir.  

 

 AraĢtırmaya katılan yönetici hemĢirelerin kararsızlık stratejisini kullanma 

durumları yönetim becerilerinden etkilenmediği, yaratıcılık düzeylerinden ise 

istatistiksel açıdan anlamlı olarak etkilendiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Buna göre 

yönetici hemĢirelerin yaratıcılık düzeyleri yükseldikçe kararsızlık stratejisini 

kullanma durumları da yükselmektedir.  

 

  Bu sonuç;  Karakoç„un (2009) ilköğretim yöneticileri üzerinde 

gerçekleĢtirdiği araĢtırma sonuçları ile örtüĢmemektedir. Söz konusu araĢtırmada 

yöneticilerin yaratıcılık düzeyleri ile içtepisel, bağımlı ve kararsız stratejilerini 

kullanma durumları arasında negatif yönlü anlamlı iliĢkiler saptanmıĢtır. 

Yöneticilerin yaratıcılık düzeyleri arttıkça negatif iliĢkili olduğu karar verme 

stratejilerini kullanma düzeyleri azalmaktadır.  

 

  AraĢtırma sonuçlarındaki farklılığın nedeninin bu araĢtırmanın hemĢireler, 

Karakaoç‟un araĢtırmasının eğitim yöneticileri üzerinde gerçekleĢtirmesinden 

kaynaklandığı, diğer bir ifade ile örneklemlerin farklılığından kaynaklandığı 

düĢünülmektedir.  

  

 

  AraĢtırmadan çıkan sonuçlar doğrultusunda aĢağıdaki öneriler getirilmiĢtir: 

 

 Yönetici hemĢirelerin yüksek yönetim becerilerine sahip olmaları için, 

yönetici hemĢirelerin hemĢirelik eğitiminin dıĢında sağlık yönetimi alanında 

yüksek lisans eğitim yapmıĢ hemĢirelerden seçilmesi, daha etkin sağlık 

yönetimi için gerekliliktir. 

 

 Yönetici hemĢirelerin daha etkili ve doğru kararlar alabilmeleri için karar 

verme stratejilerine iliĢkin hizmet içi eğitimler ve seminerler düzenlenmelidir. 

 

 Yönetici hemĢirelerin yaratıcılık düzeylerinin geliĢtirilmesine yönelik, kurum 

içinde çeĢitli etkinlikler düzenlenmelidir. Yaratıcı çalıĢmalar 
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ödüllendirilmelidir. Yaratıcılığın organizasyonun her kademesinde değer verilen 

bir öğe haline getirilmesi sağlanmalıdır. 

 

 AraĢtırmanın benzerleri daha  geniĢ örneklemeler üzerinde gerçekleĢtirilebilir 

ve çıkan sonuçlar bu araĢtırma sonuçları ile karĢılaĢtırılarak genellemeye 

gidilebilir. 
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                                         ÖZGEÇMİŞ 

 

 

 

21  Nisan  1981 tarihi Karaman ili Ermenek ilçesi doğumluyum. Ġlk,orta ve Lise 

aynı ilçede tamamladıktan sonra Anadolu Üniversitesi‟nde Lisans eğitimine baĢlayıp 

bu bölümden 2008 yılında mezun oldum.2008 yılında Beykent Üniversitesi Hastane 

ve Sağlık Kurumları Yönetimi Bilim dalında Yüksek Lisans Eğitimine baĢladım. 
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