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1.0ZET

Yénetim, insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir. insanlarin var oldugu her
yerde oOrgiitlenme ve yonetim var olmustur. YOnetim, genel olarak ortak amaglar ortak
degerler etrafinda birlesmek olarak tanimlanmaktadir. Gelisim siireci igerisinde

yonetimin islevleri ve amagclari stirekli degisip, gelismektedir.

Yonetici hemsireler yetki devri ile karar verilen bir isin basarilmasi, kurumun
yarart dogrultusunda hizli ve etkili kararlar alinmasi, ¢alisanlarin becerilerinin

gelistirilmesi ve motive edilebilmesi i¢in olumlu bir ortam saglar.

Arastirma, yonetici hemsirelerin yetki devri ile ilgili faaliyetlerini belirlemek
amaci ile tanimlayict ve karsilagtirmali olarak planlanmis; ii¢ farkl statiiye sahip alt1
hastanede gerekli izinler alindiktan sonra, Ocak-Mart 2009 tarihleri arasinda 116

yonetici hemsireye uygulanan 6lgek ile katilimlari saglanmistir.

Veri toplama araci olarak, yonetici hemsirelerin tanitici 6zelliklerini iceren
bilgi formu ile yetki devri faaliyetlerine yonelik 6lgek kullanilmistir. Veriler yilizdelik,
ortalama, standart sapma, t testi, varyans analizi (ANOVA), Tukey HDS testi ki-kare

testi ile degerlendirilmistir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %44,8’1 30-39 yas grubundadir.
Yonetici hemsirelerin  %40,5’1 lisans mezunu olup, %42,2’si Saghk Bakanlig1
hastanelerin de ¢alismaktadir. Yonetici hemsirelerin %44,0’nin 11 yil ve iizeri mesleki
deneyime, %47,4’niin 1-3 yil arasinda yoneticilik deneyimine ve %51,7’sinin 1-3 yil

arasinda bulunduklar1 pozisyonda yonetici olarak calistiklar1 belirlenmistir.

Yonetici hemsirelerin yetki devri 6l¢eginden aldiklar1 puan ortalamalarinin

yuksek diizeyde oldugu (3,12) saptanmustir.



Yonetici hemsirelerin yetki devrettikleri konulara, yoneticilik deneyim yilina,
caligilan pozisyona, yoOneticinin yetki devrine yaklasimi, orgiit yapist ve yetki

devredilen konulara gore istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Yetki, Yetki Devri, Y0Onetici Hemsire



2.SUMMARY

(The study about the delegation of authority of the head nurses)

Management is an old term as the history of human. Organization and
management existed in any place in which human exists. In general, management is
defined is to unite around common purposes and values. The functions and purposes of

management continually changes and evolves.

Manager Nurses provide a suitable environment for the achievement of a work
decided by the assignment of authority, making quick and effective decisions for the
best interests of the organization, improvement of the skills of employees, and
motivation of the employees.

The study was planned as descriptive and comparative in order to define the
activities related to the assignment of authority of the manager nurses; and it was
conducted with the involvement of 116 manager nurses in six hospitals in three different

statuses upon the obtainment of the required permissions during January-March 20009.

An information form including the descriptive features of the manager nurses
and a scale related to the activities related to the assignment of authority were used as
the data collection instruments. The data was evaluated with percentage, average,
standard deviation, t-test, ANOVA (Analysis of Variance), Tukey HDS Test, and Chi-
square test.

44.8% of the participant manager nurses are between 30 and 39 ages. 40.5% of
the manager nurses were graduated from high school, and 42.2% of them are currently
employed in the hospitals of the Ministry of Health. 44.0% of the manager nurses have
11 years and more experience, 47.4% have managerial experience between 1 to 3 years;

and 51.7% stated that they were working as the managers between 1 to 3 years.



It is calculated that the point of the manager nurses from the assignment of
authority scale was high (3.12). We found a statistically meaningful difference between
the issues on which they transferred authorities, management experience year, working
position, manager’s approach for the assignment of the authority, and organizational
structure.

Key word(s): Authority, Authority of Delegation, Manager Nurse



3.GIRIS VE AMAC

Yonetim biliminin gelisim agamalarina bakildiginda, bu alandaki gelismeler
insanin dogasinda var olan fizyolojik ve sosyolojik olgulara gdre bicimlenmistir.
Yonetimi etkileyen ekonomik, siyasal, kiltlrel birgcok etken en son olarak ydnetim
bilimini insanin en degerli varlik oldugu diisiincesine gotiirmiistiir. Yonetim olgusu,
stirekli kontrollii olmaktan, biiylimeye; analizden, vizyona; agir isleyen karar alma
stirecinden, ilerleme saglayacak siireglere yonelmistir. Bilgi giiciiniin egemen oldugu
gunimuz toplumlarinda ise yonetim artik degisimden yararlanmak amaciyla degisim
i¢cin miicadele vermek olarak kabul edilmis, hatta “bir gorev yerine getirmek” degil, “bir

fark yaratmak™ olarak yeniden tanimlanmistir (36).

Orgiitsel yapilarin degismesi, demokrasi, insan haklar1 ve yonetime katilma
gibi kavramlarin giiniimiizde giderek 6nem kazanmasiyla yetki iistlerden c¢ok astlar

yoniinden tanimlanmaktadir.

Yetki; orgiitteki {iyeleri ve eylemleri birlestirici gilictiir. Ayn1 zamanda, en
yiiksek koordinasyon giiciidiir. Aslinda yetki kavrami olmadan ne Orgiitii, ne de
yonetimi kurabilmek olanakhidir. Yetki sadece gerekli degil, ayn1 zamanda da yasaldir.
Yetki, hem totaliter hem de demokratik toplumlarda kullanilan bir giictiir. Bu nedenle,

yetki ve demokrasi birbirine aykir1 degildir ve yetki anti-demokratik sayilamaz (14).

Yetki, her seyden Once yonetimsel olgudur.Yoneticiler orgltsel etkililigi
saglayabilmek i¢in yetkilerini kullanirlar; ancak her yoneticinin yetki kullanma tarzi
farklilik gosterir. Yetkinin amacina uygun olarak kullanilmasi, yoneticinin etkileme
yetenegini gosterir. Yoneticinin yetkisi yaninda diger is gorenlerin de kendi gorev ve
sorumluluklar ile smirl yetkileri vardir.Orgiit amaglarmin gergeklesmesi, orgiitteki
isgorenlerin uyum ve diizeninin saglanabilmesi i¢in her isgdrenin sahip oldugu yetkiyi

kendi sinirlari i¢inde kullanmasi bir zorunluluktur (31).



Yoneticilerin isinde yetki devri siirecinden daha temel bir unsur yoktur. “Isi
bagkalar1 araciligr ile yapmak’ yoOnetimin genel tanimi olarak kabul ettigimizde

yOneticileri yonetici olmayanlardan ayirt eden oncelikli unsur yetki devridir (84).

Yetki Devri, cagdas yonetim anlayisinin gereklerinden biri oldugu kadar,

yoneticiye oncelikli islerle ugragsma olanagi taniyan bir yonetim uygulamasidir (12).

Yoneticiler her konuda tek baslarina karar alip bunlar1 uygulama yetenegine
sahip degildirler. Bu nedenle yoneticiler gorevlerinin bir boliimiini yetkileriyle birlikte
diger bireylere devretmek zorundadirlar. Bu yolla yetki devri, yonetimin aksamadan
islemesini saglayacak; sorunlarin ¢oziimiine, kararlarin saglikli olmasina yardimci

olacaktir (21).

Yetki devrinden, birilerine yetkileri yiikleyip bosa ¢ikma anlami
cikarilmamalidir. Aksine yetki devri sonucunda yonetim ile ¢alisanlar arasinda yeni ve
farkl iliskiler de ortaya ¢ikacagindan, dogal bir kontrol mekanizmasi kurulmus olur.
Dolayistyla, yetki devri ile sorunlara daha yakin konumda olan kisilerin daha isabetli ve
zaman kaybetmeden karar vermeleri saglanir. Ayrica, yetki devrinin bir egitim araci
olarak kullanilmasi, ¢alisanlara 6zgiliven kazandirir. Yetki devri, hem calisanlar hem de
yonetici agisindan giiven ve diiriistliigli ifade eder . Boylece yetki devri hem profesyonel
diiriistliigiin ortaya ¢ikmasina hem de yeni bir girisimcilik kiltiiriiniin sekillenmesine

katkida bulunur (53).

Yetki ve sorumluluk, terazinin iki kefesi olarak diisiiniildiigiinde bir tarafin
digerine gore fazla ya da az olmasi dengenin bozulmasina neden olur. Bu dengesizlik ise
kurumdaki yonetim dengesinin bozulmasina ve islerin aksamasina, kisacasi yonetememeye

yol acar.

Yetki devri, idarenin isleyisini kolaylastirdigindan ¢agdas yonetimin temel

ilkelerinden biri olarak kabul edilir. Cagdas yonetimde, kurumlarin verimli, etkili ve



dinamik bir sekilde c¢alisabilmesi i¢in {istlerin astlarina veya alt birimlerine yetki

devrinde bulunmasi gereklidir (8).

Saglik hizmetleri, ¢esitlilik géstermesi ve insan hayatinin kalitesi ile dogrudan
iligkili olmas1 nedeniyle yonetim agisindan 6zellikleri olan bir alandir. Saglik sistemleri
karmasiklastikca, hizmet sunan profesyonellerin uyum gerekliligi arttikg¢a, yonetim
kadrosu ve klinik personelinin igbirligi yapmasi, faaliyetleri koordine etmesi, ortak
sonuglar dogurmasi bir zorunluluk halini almaktadir. Isbirligini olusturmak igin etkin

liderlik ve yoneticilik yontemlerinin kullanilmas1 gerekir (59).

Herhangi bir sanayi kurulusundaki yanlis yoOnetsel kararlar en fazla iiretim
diisiikliigii ya da ekonomik zarar ile sonuglanirken, saglik yonetimindeki yanlis kararlar,
insan hayatinda tehlikeye, yasam Kkalitesinde diisme, toplumun saglik diizeyinde
bozulma ile sonuglanmaktadir. Diger sektorlerden farkli olarak saglik sektoriindeki kotii

yonetimin bedeli insan hayati ile 6denmektedir.

Hemsirelik yonetimi; ¢cok yonlii bir siire¢ olup uygulayicilarinin hemsirelik
hizmetlerinin gelistirilmesinde, Kalitenin saglanmasi ve desteklenmesi sorumlulugu

bulunmaktadir (35).

Yonetici hemsire, mevcut kaynaklarla birlikte faaliyetleri onceliklerine gore
siraladiktan sonra organize etme siirecindeki bir sonraki adim olan yetki devretme
asamasina gecebilir. Bu asamada, faaliyetlerin yerine getirilebilmesi icin yetki devri
yapilmasidir. Yetki devrinin organizasyondaki en onemli faaliyet oldugu sdylenebilir

(72).

Bu calisma; yetki devretmeyi etkileyen yonetici hemsirelerin bireysel
Ozellikleri belirleme, yonetici hemsirelerin yetki kavrami, yetki devrine ve siirecine
bakis acilarmi belirleme, yonetici hemsirelerin yetki devri ile ilgili disiincelerini
belirlemek, amaciyla gelistirilen dlgegi uygulayarak kapsam gegerliligini saglayarak

kullanilmas1 amaciyla planlanda.



4. GENEL BIiLGILER

4.1. YETKININ TANIMI

Insan toplumu, toplu yasamda saglanan diizenliligin bir iriiniidiir. Diizen,
toplumu olusturan ¢esitli 6geler arasinda kurulan goreli bir giic dengesi sonucu
dogmustur. Bu denge, genelde esit olmayan birimler arasinda olmustur. Ama esitsizlik,

taraflarca benimsenmis oldugundan, toplum, goreli bir dengeye ve diizene kavusmustur.

Milyonlarca insan her gin, ast-iist iliskisi i¢inde, buyurma ve uyma eylemleri

yoluyla etkilesimde bulunabilir. Yetki olgusu bu iliskinin temelidir, diyebiliriz.

Orgiitlerde goriilen yaygin yasalardan birisi de, belli rol sahiplerinin, baska rol
sahiplerinden gelen belirli tiirdeki isteklere yanit verecegi ve uyacagi yolundaki yasadir.
Bu yasalar yazili ya da sozlii olabilir. Kaynagini yetkiden alan isteklere (emirlere) uyma
(itaat), orgiit igerisinde genellestirilmis rol bekleyislerindendir. Yetkinin bdyle
benimsenmesi, her yeni lyenin Uyeligi kabul ettigi ve orgiite girdigi psikolojik
s0zlesmenin ana kosullarindan olabilmektedir. Hig¢bir orgiit, yeterli bir otorite tanima ve

benimseme olmadan ¢alisamaz (18).

Bir organizasyonun belirledigi amaglara ulasabilmesi icin elinde var olan
kaynaklar1 etkin ve verimli bir sekilde kullanmasi gerekir. Yonetim faaliyetlerini
gerceklestirebilmesi  i¢in  organizasyonun yapacagi islerin  belirlenmesi  ve
siiflandirilmasi, dogru personelin se¢ilmesi ve uygun ise atanmasi, fiziki faktorlerin
koordineli bir sekilde diizenlenmesi ve bu siirecin kontrol edilip denetlenmesi gerekir.

Bu islerin uygun olarak yerine getirilmesinden yoneticiler sorumludur.

Yonetim, kisaca baskalar1 araciligi ile is gorme olarak tanimlandiginda; bu

tanimm hemen ardindan yetki devrinin de ka¢inilmaz bir zorunluluk oldugu



soylenebilir. Ozellikle karmasik ve biiyiik organizasyonlarda bu zorunluluk agik¢a

gorilmektedir.

Yetki, biri iist, biri ast olan iki kisi arasindaki iliskidir. Ustte, asta ilettigi
kararlarin kabullenilmesi beklentisi, astta ise, kararlarin kendisine iletilmesi ve

davraniglarinin iletilenle belirlenecegi beklentisi seklinde bir iligkidir (82).

Yetki, organizasyonu ayakta tutan yapi tasidir.Yetki, “yOneticinin belirlenen
amaglara ulagmak i¢in, gerekenin yapilmasini baskalarindan isteme hakkidir.” seklinde
tanimlanabilir. Yetki, en basit sekli ile bir haktir. Bu hak karar verme ve uygulama
hakkidir. Aynm1 zamanda yetki, emir verme ve bu emri alanlar tarafindan bunlara
uyulmasini isteme hakkini da igerir. Yetki kavrami degisik bicimlerde tanimlanmaya
calisilmasina ragmen, yetkinin hukuken bir gii¢, kumanda etme hakki oldugu
konusunda goriis birligi vardir. Sahip olunan gii¢, kisiye hukuki bir gorevi yerine
getirme yetenegi ve isin istenilen bi¢imde yerine getirilmesi amaciyla kumanda etme

hakkin1 verir (24,26,30,78).

Max Weber yetki konusunda sistematik bir yaklagimda bulunarak ve
yoneticinin koordinasyon gorevi Uzerinde durarak yetkiyi belirli emirlere, “bitin
emirlerin” bir kaynaktan verilmesinden sonra bir grup veya birey tarafindan itaat
edilmesinin saglanmasi olarak tanimlamistir. Diger bir ifadeyle yetki, belli bir orgiitte
calisan bireylerin isle ilgili olmak iizere istekli ve sartsiz olarak iistlerinden aldiklari
emirlere uymalaridir. Ayrica Weber yetkiyi tlige aymrmistir. Bunlar; geleneksel,
karizmatik ve hukuki yetkidir. Bunlarin i¢inde ¢cagdas orgiitler i¢in en uygun yetki tiirii
ise guclni yasalardan, yonetmeliklerden alan hukuki yetkidir. Yetki kavrami
kurumlagmis gii¢, giliciin dig gosterisi, baskalarimin davranisini etkileyecek kararlar
alabilme guct, yoneticinin karar verme hakki, itaat isteme hakki, bir iletisim akimi1 gibi

bi¢imlerde tanimlanmustir (14).

Yetki; orgiitiin itici giicli, yonetimin anahtar1 olarak nitelendirilebilir. Ynetim;

belli bir amaci gergeklestirmek i¢in etkinlikleri 6rgiitleme ve kontrol etme, ¢esitli liretim



etkenlerini ve insan emegini bir araya getirerek, onlara is gordiirerek amaca ulasmak
olarak alindiginda, s6z konusu eylemlerin ger¢eklesmesini olanakli kilan gii¢, yetkidir.
Yoneticiler yetkinin sinirlart i¢inde olan durumlarda uygun giicii kullanabilir. GUg,
onaylanir bir nitelik kazandiginda, yasal oldugunda,yetki (otorite) olarak

tanimlanmaktadir (5,6).

Yetki ile ilgili farkli bircok tanim yapilmistir. Bu tanmimlardan bazilar
sunlardir.
Orgiitlerde yetkinin olmas1 kaginilmazdir. Orgiitlerin temel &gesi olan insanlarin etkili
ve verimli ¢alisabilmesi, islerin uyumlu olarak yiiriitiilmesi i¢in gerekli olan sartlardan
biri kimin hangi isi yapacaginin belirlenmesidir. Bu belirleme yapildiktan sonra yetki de

gorevlere gore gesitlendirilmeli, siniflandiriimali ve ilgililere bildirilmelidir (36).

Yetki beraberinde  yoneticiye sorumluluk da getirir.  Isgorenlerin
sorumluluklarin1  yerine getirmesini, bireysel amaglarin Orgiitin amaglar1 ile
esgiidiimlenmesini saglayan dnemli bir giictiir. Orgiitte koordinasyonu kolaylastirir ve
bu acidan yetki ile ilgili yapilan tanimlardan biri, yetkiyi koordinasyon araci olarak
kabul etmistir. Yetkiyi iyi bir koordinasyon araci olarak kullanmak yonetim siireclerini
iyi bilmeyi, iyi isletmeyi dolayisiyla teknik bilgiyi gerektirir. Kisacasi yetkinin ayni

zamanda yOneticiyi uzmanlia yonelten bir tarafi vardir (4,5,13).

Orgiitsel yapilarin degismesi; demokrasi, insan haklar1 ve yonetime katilma
gibi kavramlarin zaman i¢inde 6nem kazanmasi ile yetkinin giderek iistlerden ¢ok astlar
yoniinden tanimlandig1 soylenebilinir. Cagdas yaklagimlar yetkinin statik tanimindan
kaginarak, yetkinin islevlerini veya gorinimlerini agiklamaya yonelmektedir. Cagdas
yaklasimlarin yetkinin islevleri konusundaki goriisleri asagidaki gibi 6zetlenmektedir

(18).

Yetki, oOrgiitsel yapiy1r kuran isleten bir gl¢, sosyal, teknik ve hiyerarsik

temelleri olan bir liderlik yetenegidir.

10



Yetki, her orgiitiin dinamik ve benzersiz kosullart iginde ortaya ¢ikan ve o

yapidaki iligkilerin kargilikli etkilesiminin iiriinii olan bir iletigim aracidir.

Yetki, orgiitsel amaclar1 belirleyen ve bu amacglara ulagsmak i¢in izlenmesi

gereken is ve iglemlerle, bu islemlerden sorumlu birimleri saptayan yonetsel erktir.

Yetki, bir iletisim araci olarak, orgiitsel etkinlikleri planlayan, esgudimleyen,

denetleyen ve degerlendiren eylemler dizgesidir.

Yetki, bir yaptirim araci olarak, orgiitte 6dil ve ceza sistemini diizenleyen
gugtar.
Yetki, bir sosyal kontrol unsuru olarak, orgiitsel degisimi yonlendiren kararlar

dizgesidir.

Yetki, orgiitsel kaynaklarin biitiinlestirilmesi ve etkin kullaniminin saglanmasi

icin, yonetsel erkle 6rgitiin sosyal ve teknik giiglerinin dengelendigi bir uyum siirecidir.

Buyuk kiglk bitun orgutlerde gorulebilen yetkinin, her érgitte kendine has bir
yapist olabilir.Yoneticinin yetkilerinin elinden alinmasi, onun ydnetim giiciiniin elinden
alinmasi anlamina gelmektedir. Giicli olmayan bir yoneticinin de bagh bulundugu

Orgutte yonetim gorevlerini yerine getirebilmesi mimkin gorilmemektedir (34,39).

Yetki kavrami ile inisiyatif ve otorite kavramlari genellikle birbirine
karistirilmaktadir. Inisiyatif, insanlarin davranislarini etkileme, davramslara yon verme
yetenegi ve giiciidiir. Yetki ise bu yetenek ve giicli kullanma hakkidir.

David ve Filley’e gore; yetki, esas olarak karar ve kumanda hakkini kapsar. Bir

orgiitte, yoneticinin yetkisi sunlarin yapilmasini igerir:
» Kendi yetkisi dahilinde karar vermek,

» Astlarin gorevlerini tayin etmek,

» Astlardan yeterli bir bagar1 saglanmasini beklemek ve istemek (75).
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Literatiirde bir¢ok farkli yetki tanimi olmasina karsin bu tanimlarin ortak
yonuni  Ozetleyecek olursak yetkiyi; yoneticinin maiyetinde ¢alisan bireylerin
davraniglarin1 yonlendiren karar verme giicli, Orgiit tyelerini, Orgiit amaclarini
gerceklestirecek davraniglar gosterecek bigimde yonetme giicii, giiciin dis gosterisi,
bagkalarinin davranislarini etkileyecek kararlar alabilme giicii, yoneticinin karar verme
hakki, itaat isteme hakki, 6diil ve ceza verme hakki, bir iletisim akimi olarak

tanimlanabilir (83).

4.2. YETKININ KAYNAGI

Yetkinin tanimlanmasinda farkli yaklagimlar ve tanimlar oldugu gibi yetkinin
kaynag1 konusunda da farkli goriisler 6ne siiriilmiistiir. Yetkinin kaynagi, yetkinin nasil
dogduguna iliskin soruya cevap arama ¢abasidir. Bu konuda ii¢ goriis ortaya konmustur
(69).

» Bigimsel yetki teorisi
» Kabul teorisi

» Bilgesel yetki teorisi

4.2.1. Bicimsel yetki teorisi

Bigimsel yetki kurami, yetkiyi yasa ve yonetmeliklerden kaynaklanan yetki
olarak kabul eder. Yetki orgiitiin gesitli kademelerinde belirlenen amaglarin
gerceklesmesi igin belirli gorevleri yaptirma, denetleme, diizene koyma ve karar verme
isi olarak kabul edilir. Yetkinin kaynagimin genellikle yoneticiye yasal dizenlemelerle
verilen makam oldugu soylenebilir. Kisi yasal diizenlemelerle elde ettigi makamda

bulundugu i¢in emir verme hakkina sahip oldugunu distinur (5,31).
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Yapilacak isler bolimlere ayrilarak uzman kisiler tarafindan belirli kural ve
standartlara uygun olarak bicimsel bir sekilde yiiriitiiliir. Islemler ve iletisim yazili

olarak yapilmakta, isgorenler ise emirlere yasalara dayandigi i¢in uymaktadirlar (37).

Emirler

Hissedarlar

v v

Yonetim Kurulu

v v

Genel Mudur

v v

Genel Mudir Yardimcilari

v v

Bolim Mdaddrleri

v v

Bolim Mudur Yardimcilar:

v v

Sefler

Raporlar
Sekil 1.Resmi Yetki Akisi

Yetki yukaridan asagiya dogrudur ve daha ¢ok hukuki anlamdadir. Yetkinin
kaynag1 anayasaya kadar dayandirilir. Sekilde 1°de goriildigii gibi bir isletmede bolim
sefleri b6lUm miidiriinden, boliim midiiri genel miidiir yardimcisindan, genel maduar
yardimcisi, genel midurden, genel midir yonetim kurulundan yetki almaktadir.
Isletmelerdeki iliskiler yukaridan asagiya yetki zinciri icinde gerceklesir. Yetki {ist
basamaklardan asagiya dogru belli sinirlar igcinde azalarak devam eder. Odiillendirme
veya cezalandirma sistemi Ustiin yetkisini kullanmasinda etkili olan araglardir. Hukuki

yetkinin iyi bir sekilde temsil edilmesinin biirokrasi ile gergeklesebilecegini ileri siiren
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Max Weber  teknik olarak, biirokrasinin yetkinin yardimiyla iyi bir diizen

saglayabilecegini belirtmektedir (32).

4.2.2. Kabul teorisi

Kabul teorisi, bigimsel yetki teorisinin aksine yetkinin yukaridan asagiya dogru
bir sistem olmadigin1 ve yetkinin astlarin kabuliine bagli oldugu temeline dayanir.
Yoneticilerin verdikleri emirlerin astlarin kabul alanina girmesi ile 6rgiit amaglarina

ulagilabilir (60).

Orgiitteki astlar, iistler tarafindan verilen emirleri yerine getirdigi gibi bazen de
reddedebilmektedirler. Astlar, hareket bigimine karar vermeden once diisiinecek; kabul
ya da reddetmekle saglayacag: stiinliikleri karsilagtiracaktir. Astlarin, yetki konusunda
yoneticilerin emirlerine uymalari, bazi sartlarin tamamlanmasina baglidir. Yetkinin bir
haberlesme bi¢imi oldugu diisiiniiliirse, 1yi anlasilmamis bir haberlesme ile yetki
faaliyeti gerceklesemez. Bazi emirler anlagilmaz bir durumda olur ve emrin yerine
getirilme bi¢imi veya zamani belirsiz olabilir. Astlar, verilen emrin 6rgltin amaglarila
ve kendi amaglartyla uyum iginde oldugu diisiincesine sahip olmalidir. Astlarin

verilecek emri yerine getirecek bir guice sahip olmalar1 gerekmektedir (8,18).

Giliniimiizde cagdas yonetim anlayisi, astlarin da yonetsel ve islevsel haklari
oldugu tezine dayanmaktadir. Cagdas yoneticiler yetkilerini, astlarinin kabul ettigi ve
uyguladiklar1  &lgiide kullanabileceklerinin farkindadirlar. Orgiitsel yetkilerin astlar
tarafindan kabullenilmesi ve yoneticiler tarafindan kullanimi ¢ift yonlii bir etkilesim ile

mimkun olabilmektedir (8).
Kabul kuramina gore higbir orgiit yeterli bir yetki ve benimsenme olmadan

varligin1 siirdiiremez. Bu nedenle her orgiitte yetki, yoneticinin en glcli yonetim

aracidir. Ancak bu yetki astlar tarafindan kabul edildigi siirece anlam kazanir (17).
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Kabul kuramina gore yetki giiciinii bi¢cimsel orgiit kurallarindan ¢ok sosyal
gruplardan alir. Insan ve eylemleri birlestirici bir gii¢ olan yetkinin formal yoniinden
cok informal yoniiniin 6nemli oldugu kabul edilir. Ayn1 zamanda kisiler arasi iliskilerin
bir sonucu olan toplumsal kontrol araci olarak goriiliir. Baska bir deyisle yetkiyi

destekleyen gug bigimsel olmaktan ¢ok toplumsaldir (37).

Yetkinin etkili kullanimi1 6rgiitle biitiinlesmenin saglanmasi ile miimkiindiir. Bu
biitlinlesmeyi saglayamayan oOrgiitlerde yetki, etki glclnl kaybeder. Buna karsilik
orgiitteki bireyler kullanilan yetkiyi benimserlerse orgiit i¢i ¢atismalar da en aza iner.
Sonug olarak Barnard’in ortaya koydugu kabul teorisine gore yoneticiler yonetsel giiciin
kaynagini, astlarin gii¢ bi¢imini benimseyip kabul etmesinde goriirler. Eger gii¢ astlarca
kabul edilmez ise, fiili olarak ger¢eklesmez. Bu durumda yonetici sadece makam
glicine dayanamaz. Yoneticinin astlara gonderdigi mesajin kabul edilip yetki haline
gelebilmesi i¢in astlar tarafindan anlasilir olmasi, orgiitsel amaglara uygun olmasi, astin
amaclarina ters diismemesi, astin verilen emri yerine getirecek yeterlilikte olmasi

gerekmektedir (4,13,18).

4.2.3. Bilgesel (Bilgi) yetki teorisi

Herhangi bir konuda uzmanlagmis olan kisinin yetkili olmasidir. Buradaki
yetki isletme organizasyonundaki belli bir makam sahibi olmalarindan ote, teknik
bilgileri nedeniyle kendilerine danisilmasi ve dnerilerinin kabul edilmesi seklinde ortaya
cikar.Bu yetki hiyerarsik kademelere bagli degildir. Daha ¢ok akil, zeka, tecribe,
ogrenme arzusu gibi kisisel 6zelliklerle ilgilidir. Bir bakima kabul teorisinin bir uzantisi
diyebilecegimiz bilgesel yetki; bir kimsenin yetkili oldugunun kabuliinii, o kisinin

teknik bilgisinin ve yonetim becerisinin benimsenmesi olarak gorir (30 ,60,83).

Teknik yetki Kisiye bagli yetkidir. Mevkiye bagli olmadigindan Kkisiler
degisince yetki de degisir. Bilgisel yetki gayr-1 resmi orgiitiin bir géruntusidir (32).
Orgiitte yoneticiye ya da herhangi bir isgérene taninan bu yetki, bir fonksiyonu yerine

getirmesinin karsiligi olarak verilmistir. Eger kisinin uzman oldugu alan zaman i¢inde
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gecerliligini kaybederse bu alanla ilgili uzmanliga sahip olanlarin yetkisi de anlamin
yitirir. Uzmanlik yetkisinin yonetsel metinlerde tanimlanmis olmasi ve smirlarinin
cizilmis olmasi bu yetkiye sahip olanlara giiven verir. Yetkisini bilgiden alanlarin
uzmanlik alani ile ilgili konularda yonetsel yetkiye sahip olmasinin 6nemi yoktur. Bilgi
kaynakli yetkiler ancak 6gretilme yoluyla bir baskasina devredilir. Bilgi ve uzmanlik
kisiye baghdir. Teknik bilgi bir bagkasina 6gretilmedigi siirece kisiyle birlikte gelir,

kisiyle birlikte gider. Bunu yonetimin alip bir baskasina vermesi miimkiin degildir (27).
4.3. YETKININ TURLERI

Orgiitlerde goriilen yetkiler farkli sekilde smiflandirilabilir. Genel olarak
yetkiler kaynaklarina gore, kisisel ve orgiitsel 6zelliklerine gore, resmi ya da gayri resmi

olusuna ve de devredilebilme 6zelligine gore siniflandirilabilir:

4.3.1. Kaynaklarina Gore Yetkiler

Kaynaklarina gore yetkiler kendi arasinda giivene, benimsemeye, yaptirimlara

ve toreye uygunluga dayanan olmak tizere dort sekilde incelenebilir.
4.3.1.1. Glvene dayanan yetki

Dogru ve isabetli is yapacagindan emin olunan ve daha dnceki tecriibelerinden
de bu tiirli davraniglart gérmiis olunan kisilere karsi giiven duyulur. Bu nedenle
kendilerine giiven duyulan Kisilerin Onerilerini kabul edilir. Bu yetkinin énemli bir
yarari, agir1 blirokrasiyi gideren etkili bir psikolojik ara¢ olmasidir (28,32).

4.3.1.2. Benimsenmeye dayanan yetki

Bir yOnetici yonettigi astlarin kabul sahalar iizerine etki ederek kendisini gruba

benimsetebilir. Sosyal statii, kiiltiir, tecriibe nedeniyle oldukca farkliliklar arz eden
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yOneticinin, is grubuna kendisini benimsetmesi oldukca zordur. Yani, yaptirim sadece

hiyerarsik amire 6zgi olmayan bir husustur (28,32).

4.3.1.3. Yapturumlara (Miieyyidelere) dayanan yetki

Bu yetki daha ¢ok hukuki anlamda ele alinan yetkinin sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Ust durumda bulunan yéneticiler astlarinin hareketlerine karsi olumlu ya
da olumsuz davranislarda bulunabilme giiciine sahiptir. Odiillendirme ve cezalandirma
diye isimlendirilen bu tiir yaptirimlar, orgiit icinde ve orgiit disinda bulunan kimselerin

de zaman zaman sahip olduklar1 bir imkandir (28,32).

4.3.1.4. Toreye uygunluga dayanan yetki

Bir sosyal duzende yasayan bireyler, o sosyal diizenin etkisi altinda kalarak,
gerek kendilerini gerekse yasayis tarzlarmi Orf ve adetlerine uydururlar. Birey,
cocuklugundan itibaren sosyal diizenin ve toplum yasantisinin geleneklerini, inanglarini
ve degerlerini 0grenerek, neyi yapmast ya da neyi yapmamas: gerektiginin bilincine
varir. Toplumumuz son derece hiyerarsiktir. Toreye uygun olarak hareket eden kimse
genel olarak hiyerarside {ist tabakalara kolaylikla ytikselebilir ve kabul gorebilir. TOreye
uygun davranista bulunmak manevi deger, entellektiel nitelik ve toplumsal sorumluluk

isareti sayilir (28,32).

4.3.2 Kisisel ve Orgiitsel Ozelliklerine Gore Yetkiler

Yetkiler bazi durumlarda bireylerin ézelliklerinden kaynaklandigi gibi bazen

de 6rgutin kendine 6zgii kurallarindan kaynaklanabilir (33,37).
4.3.2.1. Bilgiye dayali yetki
Belli konuda uzmanliga sahip olmanin dogurdugu bir giic s6z konusudur. Bu

tiir yetki, hiyerarsik kademelere bagli olmaksizin, akil, zeka, tecriibe, 6grenme arzusu
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ve istek gibi kisisel ozelliklerle yakindan ilgilidir. Ornegin bir orgiite bilgisayar
alindigimi diisiinecek olursak, o tarihte daha onceden bilgisayarla ilgili bulunan bir

personel diger personele kars1 bir yetkiye sahip olur (27,32).

4.3.2.2. Biinyesel (Mevkiye bagl) yetki

Hiyerarsik basamaklar halinde bi¢imlendirilmis bir 6rgiitte, bir {ist basamakta
bulunan kimse astlar1 lizerinde, baska hicbir sart aramaksizin emir verme ve yonetme
yetkisine sahip olmaktadir. Bu hukuki bir yetkiden dogmaktadir. Burada 6ngoriilen ilke,
yOneticilerin hiyerarsiye saygi gostermeleri ve diiriist davranmalarinin sart olmasidir.
Astlar, kurallar1 ve emirleri tistlerinin rasyonel olduklarina inandiklar i¢in kabul ederler
(27,32).

4.3.2.3. Kigisel yetki

Insanlarin kisiliklerine bagli olarak gerceklestirdikleri, baski ve korku gibi
psikolojik olaylara dayanmayan manevi gii¢lerine kisisel yetki denilmektedir. Yonetici
olarak atanan bir kimse dstiin kisisel Ozellikleriyle, biinyesel ve bilgisel yetkisini
birlestirdigi zaman itaat ettirme giiciini arttirmaktadir. Bu anlamda kisilik, bilgisel ve

bilinyesel yetkiye glic kazandirmaktadir.

Kisisel yeterliliklere dayanan yonetim giicii, yOneticilerin yasami boyunca
kazandig1 sosyal oOzelliklerden kaynaklanir. Bireyin ¢evresi ile kurdugu olumlu
iliskilerin  getirdigi bir etkileme giicii olarak ortaya ¢ikabilecegi gibi bireyin
karizmasindan kaynaklanan bir etkileme giicii de olabilir. Bu gii¢ isgérenler tarafindan

benimsenen ve diger yeterliklerden farkli olarak her ydneticinin sahip olamadig1 bir
guctur (27,32).
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4.3.2.4 Manevi (Karizmatik) yetki

Bir yoneticinin manevi yetkiye sahip olmasi, onun astlar1 tizerindeki etkisinin
sadece itaat ettirme yoniinde degil; siiriikleyici olma, kendisini taklit etme, benzemeye
calisma, hayran olma seklinde ortaya ¢ikmasidir. Manevi yetkilere sahip bireylere 6nder
ad1 verilir.Gliclinii kisisel tstiinliigiinden ve karizmasindan alan ydneticiler, karizmalari
stirdiigii miiddetce yetkilerini tartismasiz olarak kullanabilirler. Bu yetkinin kaynagi da
iistiin kigisel ozelliklerdir. Fakat kisisel yetkiden ayrilan en 6nemli yani etki alaninin
genis olmasidir.Bu yuzden manevi yetkinin etkisi sadece bir orgiit hiyerarsisi igine
sikisip kalmadigini, bir milleti veya biitlin insanlig1 pesinden siiriikleyecek etki alanina

sahip oldugunu soyleyebiliriz (32,79).

4.3.3 Resmi ve Gayri Resmi Yetki

Yetkinin icra gilicii bakimindan bagka bir inceleme ¢esidi de resmi ve gayri
resmi yetki seklinde olmasidir. Ustlerin astlara is gordiiriirken, drgiitten, yani kurulusun
dayandig1 kanun, tiiziik, talimat, yonetmelik hatta 6rf ve adetlerden alinan yetkiye resmi
(bicimsel) yetki denilmektedir. Bu hali ile yukarida agiklanan biinyesel yetkiye
benzemektedir (32).

Bicimsel yetkiyi yasal giic ve pozisyon giici olarak adlandirmak da
miimkiindiir. Yasal gii¢ kurallar1 i¢inde isgdrenler, iist yoneticilerden gelen isteklere
uymaya kendilerini mecbur hissederler. Ancak yasal otoriter giice bagli olarak
istenilmeden yapilan eylemler, 6zellikle bagimsizliga ve takdir edilmeye gereksinimi
olan isgorenlerde giicenme ve endiseye yol acar. Kimi zaman iggorenlerine baskici,
kaba davranan yoneticilerin istek ve emirlerine kars1 direnme olusur. Etkili yoneticiler,
isteklerini en uygun bigimde ileterek yetkilerini kullanirlar.Yasal istekler acgik bir
sekilde ifade edilmelidir ve isteklerin isgdrenler tarafindan anlasilip anlasilmadigi
kontrol edilmelidir. Yapilacak isin neden yapildiginin ve gerekgelerinin galigsanlar

tarafindan dogru algilanmasi saglanmalidir (23).
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Bigimsel yetkilerin egemen oldugu orgiitler genellikle biirokratiktir ve bu
orgiitlerin yoneticileri genellikle atanmig yoneticilerdir. Bigimsellik genellikle 6rgitin
en ist kademesinden baslar, alt kademelerine dogru azalarak devam eder (5). Aksine
hiyerarsiye bagli olmayip, bilgisel, kisisel ve hatta manevi yetkilerden biri veya bunlarin
karisimlari sonucunda ortaya ¢ikan yaptirim giicii, gayri resmi (bicimsel olmayan) yetki
olarak ifade edilir. Gayri resmi yetkiye sahip olan kimseler, astlarmin ihtiya¢ ve

ilhamlarin1 sezmek suretiyle grubu ortak bir amag etrafinda birlestirebilirler (32).

4.3.4 Devredilebilme Ozelliklerine Gore Yetkiler

Hiyerarside iist mevkilerde kimseler sahip olduklar1 yetkileri kendilerinden
daha alt kademelerde bulunan astlara devredebilirler. Ydnetim teorisinde bu olaya
“yetki devri” denir. Fakat bu devir resmi bir nitelik tasidigindan biinyesel yetkinin
kapsam1 i¢inde kalmaktadir. Yani yapilan devir ile is yaptirma yetkisi devredilmektedir.
Ancak is yapabilme, ustalik, bilgi, kisisel giic ve manevi 6zellikler devredilebilir mi?.
Bilgisel yetkiden kaynaklanan yeteneklerin ¢ogu egitim sistemi yardimiyla diger
calisanlara devredilebilir. Fakat bu devir bilgilerin miktar1 ve kalitesi ile 6grenen ve
Ogreten kimsenin, 6grenme ve Ogretme yeteneklerine bagli olarak belirli bir zaman
stirecini gerekli kilmaktadir. Kisisel 6zelliklere gelince, birtakim davranigsal 6zellikler
belirli bir zaman siireci igerisinde, kisinin irade giiciine bagli olarak kazanmis oldugu
tecriibeler sayesinde devralinabildigi halde, dogustan kazanilan 6nderlik yetenekleri

devredilebilme veya devranilabilme 6zelliklerinden yoksundur (32).

4.4, YETKI CATISMASI VE YETKI SINIRLARI

Catisma iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki c¢esitli kaynaklardan
dogan anlagmazlik olarak tanimlanabilir. Nasil tanimlanmis olursa olsun anlasmazlik,
zitlasma, uyumsuzluk, birbirine ters diisme ¢atismanin temel unsurlaridir. Bu unsurlarin
esas oldugu bir ortamda taraflar kendi ¢ikarlarin1 ger¢eklestirmek veya kendi goriislerini

hakim kilmak pesindedir (48).
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Yetki ile ilgili ¢atigmalar, Orgiitteki iiyelerin rolleri, bu rollerle ilgili
beklentileri, algilamalar1 ve 6rgiitiin yapisina baghdir. Orgiitlerde rol catismast ile ilgili
durum en ¢ok yetki catismasi seklinde kendini gosterir. Birden fazla iistiin, ayn1 asta
emir vermesi durumunda ortaya ¢ikar. Yetki ¢atismasinin nedenleri su basliklar altinda

toplanabilir:

> lIsgdrenin yetkisinin acik secik olmamasi,

A\

Bir iistiin yetki alanini1 genisletmek istemesi,

Y

Isgorenin  yetkilerini gerektigi gibi kullanmasmi bilmemesi yiiziinden
baskalarinin yetki alanina girmesi,

Isgorenin sorumluluktan kagmast,

Bir iggdrenin birden ¢ok iiste kars1 sorumlu olmasi,

Bir konuda birden ¢ok isgdrene yetki verilmesi,

Bir isin yapilmasindan birden ¢ok isgdrenin sorumlu olmasi,

vV V V V V

Ustlerin astlarina karst uzmanlik ve benimseme etkilerinden cok, yasal ve
makam guclerini kullanmay: tercih etmeleri yetki ¢atismasina neden olmaktadir
(58).

Organizasyonlarin isletme amaci dogrultusunda etkili bir sekilde hizmet
edebilmeleri icin yetkilerin smirlar1 ¢izilmelidir. Béylece c¢alismalar kordineli bir

sekilde saglanir.

4.4.1. Hiverarsik Yetki Sinirlari

Yoneticilerin basinda bulunduklar1 isletmelerde hemen her istediklerini
yapabildikleri giinler gecmiste kalmistir. Bireyler egitimlerinin ve isletme disindaki
yasantilarinin bir sonucu olarak, gittikce artan kisisel 6nem kazandikga, hiyerarsik
iliskilerde uysallik dereceleri yani yetki kabul sahalar1 azalmaktadir. Bu birinci

siniflama sebebini teskil etmektedir.

21



Ikinci husus; modern uygarligin bazi yénlerinin bireylerin isletme icindeki
davraniglart ve orada gormeleri gereken muamele hususundaki bekleyisleri
degismektedir. Ozellikle toplumsal degisimler ve isletme iginde isbdliimii artan sayida
insan1 belirli bir alanda derin bilgi sahibi yaptik¢ca ve onlar1 vazgegilmez birer uzman
haline getirdikce hiyerarsik baglar zayiflamaktadir. Hiyerarsik otoriteye bir limit olarak

uzmanlik bilgilerinin ve bunu saglayan is boliimiiniin artmasi gelmektedir.

Uciincii olarak; hiyerarsik yetkinin sinirlar1 drgiit amaglari ile smirli olmasi
yani isletme icinde organizasyon amaclarma hizmet etmeyecek bir emir
yasaklanmaktadir. Bir amir astina kendi sahsi isi ig¢in emir veremez. Yonetici
yonetmeliklerle belirlenen gorev ve sorumluluklarin disinda astlarina buyuramaz. Eger

buyurursa bu yoneticinin hiyerarsik yetkisinin digina ¢ikmasi anlamina gelir (26).

4.4.2. Kurmay (Danisma) Yetki Sinirlar:

Kurmay yetki sahibi bir kisi kendi bilgi ve deneyimi ile tepe yoneticilerine
birtakim kararlarin alinmasinda yardimei olur (57). Kurmay yetki sahibi bir kimse,
komuta yetkisine sahip bir yoneticiye 6giit ve tavsiyelerini zorla benimsetemez. Kurmay

otoritenin birinci sinirlamasi otoritesinin ihtiyarilik vasfini agmamasini teskil eder (26).

Kurmay yetkisine sahip ikinci sinir, yaptirim giiciiniin ihtiyari olmasi nedeniyle
sorumluluk tagimasi ile ilgilidir.Yoneticinin kararlarina biiylik dl¢tide etkide bulunarak
yon veren bu yetkinin, sorumsuzluk niteligi tasimasi sebebiyle etki ve uyum derecesi
sarsilabilir.Bizce sorumluluk smir1 koymak yerine ortaklasa sorumluluk ve basari
neticesinde de kazanilacak serefin ortaklasa paylasilmasi bu yetkinin daha etkili olarak

kullanilmasi sonucunu saglayabilecektir (26).

Kurmay otoritesinde tigiincii sinir, kurmaylarin ger¢eklerden uzaklasip hayali
planlar hazirlamasi teskil eder.Bu yolda verilen 6giit ve tavsiyeler , komuta yetkisine
sahip yoneticileri etkilerse isletme hayatini tehlikeye sokabilir.Bu nedenle islerle ilgili

gerekli bilgilerin hazirlanip yoneticilere sunulmasinda isletme gergeklerinin maddi ve
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manevi yonlerinin goz Oniinde bulundurulmasi ve ayrica amaglar digina tagmayacak
plan ve projelerin 6giitlenmesi yerinde ve zorunlu gorulmektedir.Gergekler disina tasan
ogiitlerin ikinci bir sakincasi da isletme icinde yoneticilerin kurmay otoritesine

giivenlerini sarsmasidir (24).

4.4.3. Fonksivonel Yetki Sinirlari

Herhangi bir boliimde komuta yetkisine sahip bir yoneticinin belirli isiler
konusunda baska boliimlere emir verme yetkisine fonksiyonel yada islevsel yetki denir.
Fonksiyonel amirlerden gelen emirler, ylriitmeden sorumlu olanlar1 agir bir yiik altinda
birakabilir ve hatta bunlar1 birbirleriyle catisma durumuna dahi diisiirebilir. Bu
sakincay1r Onleyebilmek icin fonksiyonel otorite sahibinin hangi konuda emirler
vereceginin kesin bir sekilde agikliga kavusmasi gerekmektedir. Fonksiyonel yetki,
hiyerarsik yetki sahibi yoneticinin kendine bagli astlar1 iizerindeki otoritesini
zayiflatabilir. Bu sebeple yuritmeden sorumlu (hiyerarsik) yonetici ile fonksiyonel
yetki sahibi yoneticilerin iligkilerini siklagtirmak, bir¢ok sorunlarin kendi aralarinda
halledilmesine ¢alismak yerinde olur. Fonksiyonel amirle hiyerarsik amirin, sorunlar

astlara gitmeden anlagsma yoluna gitmeleri ¢alismada kolaylik saglayacaktir.

Fonksiyonel yetkinin baska bir mahsuru da yonetimde esneklik ilkesinin
caligmasina engel olmasidir. Ciinkii fonksiyonel otoriteye sahip olan kimse, tepe
yoneticisinin yetkisine tabi oldugu i¢in emirlerinin goniillii olarak kabuliinii saglamak
yerine direktif vermeye sapabilir. Bu sekilde is gormek, cereyan eden is sartlar
degismeler gosterdigi zaman bu durumlardan kolaylikla haberdar olmayan fonksiyonel
yOneticinin emirleri gergeklerden uzaklasmis olur. Bu yuzden fonksiyonel yetki sahibi
amiri ile ondan emir alan hiyerarsik yetki sahibi yOneticinin astlar1 arasinda karsilikli

anlayis ve igbirligine yonelme esas olmalidir (26,61).
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45. YETKI iLE ILISKiLi KAVRAMLAR

Bu boliimde yetki ile benzerlik gosterdigi veya iliskili oldugu diisiiniilen

kavramlar tartisiimistir.

4.5.1. Yetki -Giic iliskisi

Yetki “belirli bir kaynaktan verilen bazi emirlerin bir grup insan tarafindan
yerine getirilmesidir’’. Gug, bir kisinin veya bir orgiitiin diger bir kisinin istemedigi seyi
zorla yaptirma yetenegine sahip olmasidir. Bu acgidan giicii olmadigr halde yetkili olan
bir yonetici veya yetkisi olmadigi halde giicli olan ve ydneticisini etkileyen iggorenler

bir 6rglt icinde olabilir (21,32).

Bir yoneticinin giicii, astlarina istediklerini yaptirabilme ara¢ ve yeteneginde
goralir. Gig, bir bagkasinin etkileme yetenegi olarak diistiniildiigii icin , gliclin derecesi
cogunlukla kontrol edilen sahis tarafindan tayin edilir.Bir yoneticinin herhangi bir isi
yaptirma yetkisi olabilir; ancak gucu olmayabilir.Bu baglamda yoneticilerin en énemli
islerinden biri ,yetki ile gii¢ arasinda denge kurabilmek ve her ikisini de astlar1 lizerinde

esit olarak uygulamaktir (32).
Organizasyonlarda yetki ve giic kullanim1 birbirleri ile zit gibi goériinen iki
kavram olmalarina ragmen, sosyal yapilanmalarda, hem iletisimin bir sonucu hem de

sebebi olarak, bir arada ve sirekli olarak etkilesim halinde yasar (80).

4.5.2. Yetki-Otorite Iliskisi

Yetki ve otorite bazi kaynaklarda birbirinden farkli kavramlar olarak ele
alinirken bazi kaynaklarda es anlamli kavramlar olarak degerlendirilmistir. Otorite, daha
cok gucu ifade eden bir kavram, gii¢ kullanim seklidir. Yetki ise bir kimseye belirli bir
is1 yapma izni verildigini ifade ettigi halde; otorite, bir kimsenin belirli bir isi yapma ya

da yaptirma gii¢ ve becerisine sahip bulundugunu gésterir. Ornegin, bir kisi bu konuda
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otoritedir denildiginde, o kisinin o konuda dogal ve kabul edilebilir bir giic veya s0z
sahibi oldugu kastedilir (11,36). Orgiitsel hiyerarsi tarafindan saglanan gl
otoritedir.Kisinin bulundugu pozisyon nedeni ile etrafindaki kisileri etkileyebilme
gucudur. Calisanlar organizasyondaki mevkilerin otoritesi oldugunu kabul ediyorlarsa,
0 mevkilerde bulunan yoneticilerin astlardan belirli istek ve emir verme hakkini kabul
etmeleri anlamina gelir. Otorite,organizasyon igerisindeki diger insanlarin hareketlerini
yoneten karar verebilme iktidari,yoneten ve yoOnetilen arasindaki bir iletisimdir.
Yoneticilerin davraniglariyla bir emretme imkani, ast’larda da bu emre uyma istegi
mevcuttur. Astlar st kademelerden gelen isteklere kendilerini mecbur hissederler. Bu

yiizden bu gii¢c kaynagi otorite kavramini ifade eder (79).

Otorite kavramini yetki kavramindan farkli gorenler otorite kavraminin daha
soyut bir 6zellige sahip olmasina karsin yetki kavraminda faaliyetin daha belirginlestigi,
siirlarin, alanlarin kullanilabilecek otorite hacminin, mahiyetinin belirlendigi ile daha
somutlastig1 tezini ileri siirerler. Otorite ve yetkiyi farkli goren diisiince yetkiyi, alt
makamlara gocerilmiis otorite seklinde tanimlar ve otoritenin hiyerarsi basamaklarinda
asagiya dogru esit olmayan bir sekilde dagitildigini boylece her makam amaglarini ve
fonksiyonlarin1 gergeklestirmek amaciyla yapma ve yaptirma hakkina kavustugunu
belirtmektedirler (4).

4.5.3. Yetki -Sorumluluk iliskisi

Faaliyetlerden, baskalarinin faaliyetlerinden veya herhangi bir seye teminat
olmaktan dogan hesap verme zorunluluguna sorumluluk denir. Tamimdan da
anlasilacagi tizere sorumluluk bir yoneticinin, kendisinin yapmis oldugu gibi,kendisine
bagl astlarin yapmis olduklar faaliyetlerin sonucundan da dogar. Bu takdirde yonetici
isi yapmadigi halde sonuglarindan sorumludur.Organizasyonun tepe yoneticisi
isletmede yapilan biitiin faaliyetlerin sonug¢larindan sorumlu olur. Sorumlulugun

kaynag1 sahip olunan is yapma ve is yaptirma yetkisidir.
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Iliskinin Adx Sorumluluk Tipi Yetki Tipi
Hiyerarsik Genel Direkt
Fonksiyonel Ozellestirilmis Dolayli(endirekt)
Kurmay Danisma Devredilmis

Sekil 2. Yetki ve Sorumluluk iliskisi
Kaynak: Birdal I., Aydemir N.: Yénetim Teorileri. 1. Baski, s. 6773, Sistem Yayincilik,
Istanbul.

Hiyerarsik iligkilerde dogrudan dogruya yetkiye sahip olundugundan genel
sorumluluk dogmaktadir.Fonksiyonel yetki iligkisi ise 6zel bir uzmansal sahaya hitap
ettigi i¢in dolayli olarak gorilen bir yetkidir ve emri veren fonksiyonel amir, konusu ile
ilgili olarak 6zel bir sorumluluk yuklenir. Kurmay iliskileri ancak hiyerarsik amirin
sahip oldugu karar yetkisini onlara devretmesi sonucunda ortaya c¢ikar; fakat verdigi

fikirler ihtiyar niteliginde oldugu i¢in danisma sorumlulugu dogurur (26).

Bir¢ok yonetici iste ve sorumlulukta yardim ister; fakat glict, etkiyi ve yetkiyi
beraberinde bir konumu paylasmaya istekli degillerdir. Uygun bir seviyede yetki
olmadan, mesuliyet ylklemek hilisrana ve tatmink&r olmayan sonuclara yol acar
(14,61).Yonetimde, "yetki ve sorumluluk at basi gitmelidir" diye bir séz vardir.
Yonetici olarak bir kisiye bir goérev verirseniz, ona o isi yapmak icin gerekli giicii de
vermelisiniz, aksi halde is yaptiramazsiniz. Ancak, zaman zaman yoneticiler,

sorumluluk verdikleri halde, yetkiyi vermekten ¢ekinebilirler (4).

Yetki sorumlulukla denkligi prensibi bir yandan, bir kimsenin kendi
muhakemesine gore yurimesine misade edilmeyen bir igin sonuglarindan sorumlu
tutulmasinin dogru olmayacagini, 6te yandan, eger bir kimseye yetki kadar hareket
serbestligi verilmemis ise, bu miisaadenin isabetli sekilde kullanilmasindan sorumlu

tutulmasi gerektigini kabul eder (81).
Bir yonetici yonettigi orgiitte sorumluluk, yetki ve gobrev dengesini iyi

kurmalidir. Orgiitiin kurulus semasinda bu dengenin ¢ok net gosterilmis olmasi, yapilan

gorev sonucunda ne kazanilacaginin ¢ok iyi belirlenmis olmas1 gerekir (8).
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Yoneticilerin aktardiklart  yetkilerin  etkili  bigimde  kullanilip
kullanilmadiklarindan,  kendilerine ~ bagli  isgdrenlerin  yaptiklarindan  ve
yapamadiklarindan sorumlu tutulmalar gerektigi savunulmaktadir. Sorumlulugun da

aktarilmasi halinde, sorumlunun bulunmasinin zorlasacagi ileri stiriilmektedir (5).

4.6. YETKi DEVRI VE YETKI DEVRININ TANIMI

Yoneticiligin anahtar kavramlarindan biri yetki devridir. Karar alma,calisanlari
yonlendirme ve oOrgiitiin amaglarina ulasmasi i¢in belli gérevleri yerine getirme hakki
anlamindaki  yetki, normalde sorumlulukla beraber anlamli olan bir
kavramdir.Yoneticiler acisindan yetki olmaksizin sorumluluk higbir anlam ifade
etmeyecektir. Sorumluluklarin ilgili yetkiyle birlikte alt kademelere dagitilmasi siireci
yetki devri olarak adlandirilir (3). Bir yonetici tarafindan karar verme gucl terk
edildiginde yetki devredilmis olur.Yoneticiler kendilerine ait olmayan yetkileri
devredemeyecegi gibi hiyerarsik diizen icerisindeki {ist amirlerin yetkilerini de
devredemeyecekleri aciktir. Ayn1 sekilde yoneticiler tiim yetkilerini astlara devrederek

kendi konumlarini astlarina aktaramazlar (19) .

Bir orgiitii yonetme yetkisi baslangigta kurucuya ve sahiplerine aittir. Onlardan
da en yiiksek yonetim organi olan tepedeki yoneticiye geger. Ancak Orgiitiin biiyiikligii
arttikca tepe yoOneticisinin ne zamani nede kapasitesi biltin organizasyona hakim

olmaya yetmez.

Yetki devri 6zel bir Ust-ast iliskisi yaratir. Bu iki tarafin da karsilikli giiven
duymasini ve kontrolii kaybetmemesini gerektirir. Bu nedenle yetki devri probleminin
temelinde giiven - kontrol ikilemi yatar. Bu ikilem herhangi bir yonetsel pozisyonda,
giiven ve kontrol toplaminin her zaman sabit olmasidir. Giiven kavrami, yoneticinin
astinin yapacaklarina giivenmesi olarak tanimlanabilir. Kontrol ise yOneticinin astinin

yiriittiigi is tizerindeki denetimidir; yani astin kendisinin degil, isin takibidir (39).
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Yetki devrinde yapilan hatalarin veya iyi uygulanamamasiin temelinde
yoneticilerin bu konuda kendilerini gelistirmemis olmas1 yatmaktadir. Bu kisiler yetki
devrinin onemi, gerekliligi ve verimli bir yetki devri uygulamasinin neler gerektirdigi
konusunda genellikle bilingsizdirler. Bagka bir sebep de yoneticilerin 6grenim ve is
hayatlar1 siiresince yetki devri konusunda yonlendirilmeyip eksik birakilmis olmalaridir.
Glintimiizde eski hiyerarginin yerini kendini yoneten takimlarin almaya baslamasiyla
organizasyonlarda yetki devri kendiliginden var olan bir mekanizma haline gelmistir
(41).

Orgiitler,belirli  amaglar1  gerceklestirmek igin  olusturulmus  sosyal
organizmalardir. Amaglarin gergeklestirilebilmesi ise, 6rgitlerde her personelin izerine
diisen gorevi gere8i gibi yapmasiyla mimkiin olmaktadir. Bir ekip c¢alismasi olan
yonetim faaliyetinin basarisinda birgok faktorle birlikte, belirli gérevlerin yukaridan
asagiya dogru akist onem kazanmaktadir. Orgiit amaglarma ulagmak igin yapilmasi
gereken faaliyetler, kademe kademe alt birimlere aktarilarak, her kademede bu is ve
islemlerin yapilmasi, faaliyet sonuglarindan iist kademelerin haberdar edilmesi etkin
yonetimin temel noktalarindan birisidir ve faaliyetler yetki devri olmaksizin
gerceklestirilemez . Yetki devri, Ust kademede bulunan bir yoneticinin yetkilerinden
bazilarin1 kendi adia kullanmalar1 i¢in astlarma vermesidir. Bir orgiitii etkili kilmanin
en iyi yolu oOrgiit icinde yetkilerin g¢ogaltilmasi yani Yetkilerin devredilmesidir
(70).Yetki devrini etkili bir sekilde kullanan yonetici,her isi kendi yapamaz. Bunun

yerine isi organizasyondaki diger bireylere dagitir (54).

Az Orta Cok

| | ] |

[ [ | |
Arastir ve bildir. Arastir ve onerilerini soyler. Arastirir ve neyin iyi Arastirir ve gerekeni

oldugunu soyler. yapar.

Alt diizeydekiler olaylar1 Alt diizeydekiler olaylar1 arastitir; Alt diizeydekiler olaylar1 Alt olaylart arastirir;
arastirir;iist bunlari gézden — segenekleri Onerir,ist karar alir aragstitir segenekleri Onerir;list karar alir,gerekeni
gecirip karar seceneklerini ve gerekeni yapar. ya uygun bulur yada bulmaz. yapar ve Uste bildirir.
belirler,karar alir ve gerekeni
yapar.

Sekil 3. Yetki Devrinin Derecelendirilmesi
Kaynak:Hatiboglu,2001.
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Yetki devri olmadan organizasyon s6z konusu olamaz. Orgiitleme siirecinde
yetki devrinin bu kadar Onemli olmasinin temel nedenleri, isletmede bir yoneticinin
yapabileceginden daha fazla is ve gorev olmasi ve astlarin da yonetici olarak

yetistirilmeleri ihtiyacidir (52).

Bir organizasyon igerisinde her bir amir kendi yonetiminde ve liderligi altinda
calisan kisilere gorevlerinin bir kismini birakir. Bizzat kendisi tarafindan yerine
getirecegi yetenek ve kapasite gerektiren gorevlerinden arta kalanlar1 devreder. Pek ¢ok
amir bu ilkeyi anlamaz. Onlar sadece gorevlendirilen kisilerin kendilerinden daha iyi

yapamayacaklar1 gérevleri devrederler (19).

Yetki devri yapilan personel, kendini 6rgitle bir biitiin olarak gorir. Kendini
aldig1 yetki ve otoriteden dolayr alinan sonuglardan sorumlu tutmasi nedeniyle; yaratici

planlar, kararlar Greterek 6rgit misyonuna katkida bulunmak zorunda hisseder (40).

Bir yonetici yetki devrettigi astlarin, bu yetkilerini kullanarak arzu edilmeyen
davraniglar yapabilecekleri ve bu durumdan da kendisinin sorumlu olacagindan korkar.
Bu nedenle yoneticiler miimkiin oldugunca az yetki devrederler. Hatta bazi hallerde
devredilen yetki, astin kendisinden istenilen isi yapmaya yeterli gelmez. Ast kendisine
verilen gorevi yetki azligindan dolayi, basaramayinca, kendisinin tasidigi yoneticilik
riski daha da artar. Bu nedenle yoneticiler isin basarilmasi konusunda yeterli bir yetki

devrini gergeklestirmek durumundadirlar (31,34).

Orgiitlerin basarisi, yoneticilerin gdrevlerini devretmedeki basarisiyla dogru
orantilidir. Yoneticiler birbirinden farkli ve isletmenin yasami i¢in 6nemli bir¢ok gorevi
yerine getirir ve bu iglerin yiiriitiilmesine nezaret ederler. Farkli ve karmasik bir
sistemin Yyiiriitiilmesi yalnizca {ist yoneticinin kisisel ¢abalariyla sonuglandirilamaz.
Yetki devri sadece orgiitiin iist kademelerinde uygulanmasi gereken bir olgu degildir.
Ayn1 zamanda sefler ve hatta ustabaslarina kadar her kademedeki yoneticinin
gorevlerini yaparken yardimcilarina gorev aktarmasi seklinde gerceklesir. Yetki devri

yoneticilere kendi baslarina ulasabilecekleri basaridan ¢ok daha fazla bir basar1 getirir.
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Cagdas orgiitlerin en temel 6zelliklerinden birisi karsilikli dayanigsmadir. Bu durum tiim
yetkilerin tek bir elde toplanmayip iscilerin, isin ve teknolojinin, yonetim sistemleri ve
hiyerarsik olarak birbirlerine bagli olmasi sonucunu dogurur. Eger bir¢cok kisi ayni
yonde ve birlikte hareket etmezlerse, birbirlerinin yerini almak igin digerlerinin

ayaklarin1 kaydirmaya, onlar1 yerlerinden etmeye calisacaklardir (32).

Yonetim bilimi, yetkinin en alt pratik diizeye kadar indirilmesi gerektigini
sOylemektedir. En alt pratik dizey ile kastedilen, personelin sorumluluklarini yerine
getirebilecegi en alt diizeydir. Bu yapildig: dlgiide is daha verimli olur. Ayrica iletisim
ve karar alma zincirindeki ¢ok sayida basamagi ortadan kaldirmak ve astlarin terfi
etmek icin beklemeleri gereken siireyi en aza indirmekte verimliligi arttirir. Yetki devri,
giiclin bolgesel veya kiiciik is birimlerine verilmesinden farkli olarak, isletmenin ilgili
bolimiiniin basarili olabilmesi igin bizzat isi yapan kisilerin yetkilendirilmesini
kapsamaktadir (50).

Yetki devri, basit bir yaklasimla islerin tamamlanmasi i¢in uygun Kkisilere
devredilmesidir.Yetki devri zaman israfinin yapilmasini da engeller (51). Zamaninin
onemli bir boliimiinii astlar tarafindan da yerine getirebilecek sorumluluklarla harcayan
yoneticilerin, yonetici olarak yapmak zorunda olduklari islere ayiracak daha az
zamanlar1 bulunmaktadir. Eger pratik oldugu durumda yetki devrine gidilirse, o zaman
daha az sayida yonetici gerekebilecektir. Bunun mantiki sonucu, orgit biylimeye
devam ederken, Oteki yoneticileri yonetmek igin daha az sayida yoneticiye gerek
olacagidir. Ayrica bir yoneticinin yapmak zorunda oldugu faaliyetlerin sayis1 ne kadar
azalirsa, baskalarina nezaret etmek ve oteki stratejik yonetim sorumluluklarini yerine

getirmek i¢in o kadar ¢ok zaman bulacagi da agiktir (57).

Yetki devri ile basarinin, kabul gérme ve 6z tatmin olanaklar1 artmaktadir.
Sorumluluklarin artmasi, ¢ogu durumda meydan okumalar1 arttirmakta, elemanlar
yeteneklerini daha iyi kullanma sansina ve daha ¢ok 6grenme ve mesleklerinde gelisme

firsatina sahip olmaktadirlar. Biitiin bunlar dogrudan c¢alisanlarin st diizey
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ihtiyaglarinin karsilanmasiyla ilgilidir ve bir¢ok kisi icin asil motive edici olan bu

ihtiya¢larin izlenmesi ve tatmin edilmesidir (57).

Yetkinin devredilip devredilmemesi, ne zaman devretme, neyi devretme ve
kime devretme gibi sorular, yoneticilerin aldig1 en kritik kararlar arasinda yer alir. Eger
yetki devri ile ilgili kararlar etkili olmazsa, yonetim de etkili olmayacaktir. Orgiit belirli
biiyiikliigii astiktan sonra, etkili bir yonetici ayn1 zamanda etkili bir devredici olmak
durumundadir (57).

Etkili yetki devri igin, yeterli destegi saglamak, sonucglar {iizerinde
yogunlasmaya dikkat etmek, tutarli yetki devri yapilmak, yukar1 yonlii yetki devrinden
kaginmak, katilimciliga tesvik ve otoriteyle sorumluluk arasindaki dengeyi kurmak
gerekir (42).

Yetki devrinden beklenen sonucun alabilmesi igin yoneticilerin birtakim
kurallara uygun davranmalar1 gerekir. Ozellikle yoneticiler orgiitiin biitiiniinii iyi
tanimal1 ve Orgiitsel birim ve alt birimler arasindaki iliskilerin ve karsiliklt bagimliligin
bilincinde olmalidir. Ongdrii 6zelligine sahip olmali, sorunlar karsisinda uyanik olmal
ve mantikli ¢dziimler {iretebilmelidir. Ilerlemeyi ydnlendirmeli, geri besleme saglamals,
gerektiginde diizeltici miidahalelerde bulunmali, maliyetleri denetlemeli, kaliteyi

kontrol etmeli ve daha birgok gorevi yerine getirmelidirler (57).

Yetki devri sorumluluk ve yetkinin g¢esitli yOnetim basamaklarinda
dagitilmasini saglamaktadir. Yonetim piramidinde en iistten baglayarak yetkiler asagiya
dogru diizenli bir sekilde azalarak inmektedir. Yetki devri olmazsa bu sistem bozulur ve
yetki en {ist diizeyde kalir. Yetki devri, ¢alisanlara ya da bir boliime yapilacak islerin ve
o isleri yapacak gucin devredilmesidir (33, 38). Yetki devredilen kisilerin tecriibeli,
bilgili ve yetenekli olmalar1 gerekir.Yetki devri, yoneticilere zaman kazandirmanin

yaninda onlari islerin detaylari ile ugragsmaktan da kurtarir (36).
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Yetki devri tahttan ¢ekilmek anlamina gelmemektedir. Gergek anlamda yetki
devri, bir kisiye bir is konusunda guivenip, ona isi yapabilmesi igin gereken idari gicl
de vermek demektir. Yetki verilen Kisi ayn1 zamanda gérevi yerine getirmeye yardimct

olacak giicii de almis demektir (1).

Sorumluluk, yetkinin bir pargast ve ayrilmaz bir sonucudur. Ancak
uygulamada daha cok, yoneticilerin yetki vermeden astlarina sorumluluk yiikleme
egilimi tasidiklarini belirten Fayol, sorumluluk ylklenen astlara, mutlaka o élglde yetki
devredilmesini ve yetki devredilenlere de sorumluluk yiklenmesi gerektigini savunur
(8,72).

Yetki devri, yoneticiye daha fazla is basarirken yonetsel faaliyetlerine daha
fazla zaman ayirabilmesine de imkan tanir. Astlar ise yetki devriyle yeteneklerini

pekistirme, katilimcilik gibi 6zellikler kazanmanin yani sira daha kolay terfi imkani da

bulabilirler (3).

Cagdas Orgutler faaliyetlerini strdlrirken merkez bir yapiya sahip olmak
durumundadirlar. Orgiitler hizli kararlar verebilmeli; performansa, piyasaya,
teknolojiye, demografiye, bilgiye yakin olmali bunlarin hepsini gérebilmeli ve firsatlari
degerlendirebilmelidir.Bu durumun gergeklesebilmesi ise is yapma yetki ve

sorumlulugunun tabana yayilmasina insanlarin yetkili kilinmasina baghdir (72).

Yetkinin bir kismin1 devretmek ondan vazgecmek anlamia gelmez. Temel
yetkiler yine yoneticidedir. Astlarin sahip oldugu sey, belirli siirlar i¢inde davranma
Ozgurligidir.  Calisanlar  genel olarak  yonetimden daha fazla  yetki
istemektedirler.Yoneticiler ise astlara yetki verildiginde saglikli bir bicimde
kullanamayacaklarindan korkarak daha az yetki devretme yoluna gitmektedirler. Ilke
olarak bir yonetici astina yetki ve inisiyatif kullanma hakkini verdikten sonra ise
mudahale etmemelidir. Personeli zaman zaman izlemeli, sonuglar ve gidisat hakkinda
bilgiler almalidir (21).
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Yetki devri yapilmaksizin bigimsel rgiitler var olamaz. Yetki devri yapilmaz
ise belirli list kademe yoneticinin diginda orgiitte hi¢ kimse bir isi yapma hakkia sahip
olamayacaktir. Dolayisiyla orgiit amaglar1 dogrultusunda hareket edemeyecek ve basari

kazanamayacaktir (30).

Orgiitlerdeki degisim riizgarlari, ¢agdas yonetim uygulamalarmin ve
yaklasimlarmin (6grenen Orgiit, toplam kalite yonetimi, yerel yonetim, yalin yonetim
diisiincesi v.b) da etkisiyle, yetki devri konusundaki anlayisin degismeye basladigi
sOylenebilir. Calisanlarin da yonetime katildiklar1 ortamlari olusturmak, yetki devrini
gerceklestirmek, oOrgiitlerde sorun ¢ikarabilecegi halde son derece olumlu karsilanan
birka¢ degisiklikten biridir (60). Calisan, verilen sorumluluk duygusundan hoslanir,
boylece birey olarak gelisir, calismaya daha istekli ve bagli olur. Bireyin motivasyonu
artar (7,62).

Yetki devrinin iki temel kavrami bulunmaktadir. Bunlardan birincisi yetki,
digeri ise sorumluluktur. Yetki daha 6nce de belirtildigi gibi is yaptirma hakki olarak
tanimlanmaktadir. Sorumluluk ise kullanilan yetkinin sonuglarina katlanmak olarak
tanimlanmaktadir. Yetki ve sorumluluk bir madalyonun iki yiizii gibidir. Yetki devrinde
ikisinin birlikte var olmas1 ve aralarindaki dengenin etkili bi¢imde kurulmasi basariy1

etkiler (22).

Yetki, yoneticilerin sahip oldugu en énemli is yapma ve yaptirma araglarindan
biridir. Bu aracin etkin kullanimi, yonetsel etkililigin temel kosullarindan biridir. Yetki
devrini basarili bigimde gergeklestiren bir yonetici, bireysel ve orgiitsel diizeyde cesitli
kazanimlar elde eder. Yoneticiler, yetkilerinin bir kismini digerlerine devretmek

zorundadirlar (60).

33



4.7. YETKi DEVRI VE ORGUTSEL YENILIiK

Bir orgiitiin uzun vadeli basarisi, artan Olc¢iide genis rol ve sorumluluklar
ustlenmeye yetenekli yoneticiler gelistirme kapasitesine baglidir. Gelisme siireci
oOrgiitsel dengenin baslica bilesenlerinden biridir. Yonetim yetenegindeki siirekli akis
hem siirekliligin hem de yenilenmenin kaynagidir. Yeni yoneticiler, yeni yaklasimlar,
yeni fikirler, yenilik¢i potansiyel ve degisim getirir. Bunlar siirekli degisen giiniimiiz
pazarlarinda ayakta kalabilmek icin sarttir. Kendilerine ek sorumluluklar, karar alma
yetkisi ve kritik yonetsel islevler lizerinde denetim hakki verilmesi, orta ve alt diizey
yoneticilerde 0Ozgiiven ve yetkinlik duygusunun olugmasini saglar. Yetersiz
gorevlendirme ise yenilik¢iligi, girisimciligi ve mesleki gelismeyi koreltir. Ayrica
yiiksek potansiyel sahibi elemanlar1 yeteneklerini daha iyi degerlendirebilecekleri bagka
isler aramaya yoneltir. Yiiksek potansiyelli elemanlarin kaybedilmesinin faturasini ise

uzun vadede higbir orgiit ve yonetici karsilayamaz.

Isletmelerde sermaye gibi kaliteli yonetici de her zaman az bulunur. Yetki ve
gorev devri kit kaynaklarin en iyi sekilde kullanilmasini saglar. Sorumluluklarin en alt
duizeye pratik bir sekilde devredilmesi, orgiitlerin karmasik durumlara ¢ok daha hizli ve
etkili tepki gostermesini miimkiin kilar. Yoneticinin karsi karsiya oldugu zaman
siirlamalari ylizinden st yonetim kademelerinin onayini beklemenin yerinde ve pratik
bir karar olmadigi durumlar vardir. Hatta ¢ogu zaman astlar durumun daha iyi
farkindadir ve daha iyi karar alabilme imkéanlarina sahiptir. Bunun gecerli oldugu

durumda yetki ve gorev devri daha etkili kararlar getirecektir (32).

4.8. YETKI VE YETKIi DEVRININ TARTHCESI

Yonetim biliminde énemli bir yere sahip olan *“yetki” ve “yetki devri”
konulariyla ilgili olarak yapilan aragtirmalarda eski zamanlara dayanan oOrneklerle
karsilagilmistir. Yazar George Contenau, 1954 yilinda yayimladigr “Everyday Life in
Babylon Assyria” (Babil’de Giinliik Yagsam ve Assyria) adli kitabinda Babil kralinin bir
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mektubunun bulundugunu ve mektupta bir kanalin insa edilmesinde gorevlendirilen 10
adamdan bahsedildigini yazmistir. Mektupta 6zellikle is tam olarak tamamlanmazsa
calisanlarin degil de onlarin distiiniin cezalandirilacagi yazilmistir. Babil kral
Hammurabi’nin {inli Hammurabi kanunlarinda en diisiik ticretler, kontrol, sorumluluk

ve ceza ile ilgili takip edilmesi gereken kanuni prosediirler detayli olarak anlatilmistir.

Yetki ve yetki devri ile ilgili en c¢arpici orneklerden biri Tevrat’ta yazilidir.
Tevrat’in 18. boliimiinde yetki devri prensibi mantikli bir dille agiklanmistir. Bu 6rnekte
Musa Peygamber’in kendisine getirilen tiim davalarla ilgilenmeye ¢alistig1 belirtilmis ve
kayinbiraderini ona “alt mahkemeler” olusturularak daha basit kararlarin verilebilmesi
icin asistan hakimler atamasini teklif ettigi yazilmistir. Bu yazili kayitlar bize
organizasyonel yetki devrinin planli bir yaklasimini gosteren eldeki en eski
kayitlardir.Yonetim konusuna ve yetki devrine dogru yaklasimi Cin’in Mencius ve
Chow yazitlarinda goriilmektedir. (M.O. 1100-M.O. 300). Chow yazitlar1 yaklasik
olarak M.O. 1100 tarihinde yazilmistir. Bu yazitlar o devirdeki c¢alisanlarin yillar
boyunca siiregelen motivasyon ve standart davranislarla ilgili paylasilmis problemlerine
sahitlik yapmis agiklamalardir. Chow kurallar1 bagbakandan en asagidaki hizmetkarlara
kadar tim calisanlarin spesifik olarak “is tanimlari”’mi yapmistir. Tim islerin ve
gorevlerin siirlari, calisanlarin beklentileri giinliik basit bir Cince ile yazilmistir.
Kisilerin bulunduklar1 mevkilerin tanimlamalari onlarin sorumluluklari, yonetmeliklerle

ve gorevlerin nasil dagitilmasi gerektigini bildiren yontemler araciligiyla anlatilmistir.

Yonetim diisiincesinde Orta ¢aglarin baslarinda o6nemli bir gelisme
kaydedilmemistir. 15.yy sonlarinda fikirleri ve goriisleri su anki yonetim eserlerinde
konu olarak kullanilan Italyan siyaset adami ve ydnetim diisiiniirii Niccola Machiavelli
Ozellikle yetki, gruplarda dayanisma, Onderlik ve motivasyon konularinda goriisler
ortaya koymustur. Yonetim diislincesinin tarihi ile ilgili yapilan incelemeler milattan
once ve orta caglarda krallarin buyruklarinda disiiniirlerin eserlerinde Krallara,
prenslere, kumandanlara ve devlet adamlarma verilen ogiitlerde, din kitaplarinda
bugiinkii yonetim kavram ilke ve tekniklerinde benzer bazi goriisler ve fikirler yer

almistir. Fakat 18.yy’1n ikinci yarisinda ortaya ¢ikan Sanayi Devrimi’ne kadar yonetim
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diisiincesi esas olarak filozoflarin is, calisma ve ticaret hayati ile ilgili fikirleri ve devlet
adamlarina verilen dgiitlerden ibaretti. 18.yy’in ikinci yarisinda Ingiltere’de baslayan 19
ve 20.yy’da Avrupa ve Amerika’da yayilan Sanayi Devrimi ve onu takiben dogan

Bilimsel Yonetim ile yonetim diisiincesi Yonetim Bilimi ve teorilerine doniismiistiir

(72).

4.9. YONETIM ANLAYISLARININ YETKI DEVRINE BAKISI

4.9.1. Klasik Yonetim Gorisu ve Yetki Devri

Yonetim diisiincesinin bilimsel olarak ele alinmasi klasik ydnetimin ortaya
cikistyla baglar. Bu donemde islerin rastgele yapilmasi yerine belli 6l¢ii ve ilkelere gore
yapilmasinin gerekliligi iizerinde durulmustur.Taylor’in Bilimsel Yo6netim, Fayol’un
yonetim diisiincesi ve Weber’in Biirokrasi yaklagimlart klasik yonetim diisiincesini
sekillendirmislerdir. Klasik teori iki ana fikri etrafinda toplamistir. Birincisi rutin islerin
goriilmesinde insan unsurunun makinelere ek olarak nasil etkin bir sekilde

kullanilacagidir. Ikincisi ise, bigimsel organizasyon yapisinin olusturulmasidir (24,47).

Klasik teori merkezlesme temelleri iizerine piramitsel bir organizasyon yapisi
kurarak yetki devrini olanaksiz duruma getirmistir. Astlar1 gelistirmesine olanak
verecek yetki devrini klasik teorinin ¢izmeye c¢alistig1 organizasyon yapilarinda
uygulamak ve astlarm yetki devralmalarini beklemek faydasizdir. Ote yandan drgiitlerin
bliylimesi, gelismesi bir tek yoneticinin karar ve girisimine bagli kalmay1 sakincali
kilmaktadir. Degisen ve hizli gelisen ekonomik ve sosyal gelismeler, zamaninda karar
alma ve uygulama zorunlulugu dogurmaktadir. Demek oluyor ki klasik goriisiin

merkezlesme egilimlerine kapali bulunmasi da 6nemli bir sakinca teskil etmektedir.
Klasik goriise gore, biitiin orgiit bir “otorite merkezi” tarafindan denetlenir ve

bir Ustlin, 10’dan fazla ast1 denetlemesi uygun goriilmez. Klasik teorinin savunuculari

tek bir otorite ve denetleme merkezinin bulunmasi gerektigini kabul ettikleri halde bu
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ilkenin nasil uygulanacag hususunda ayriliga diigmiislerdir. Her durumda biitiin goriis
birligine varmis olduklar1 husus, merkezlesme egilimlerinin merkezlesmeme
egilimlerine tercih edilmesidir. Su halde yetki devri hususunda Klasikler, daha tutucu

davranmislar ve yetki devri tizerinde fazla durmamislardir (24).

Yetki devri, Fayol'un yonetim ilkeleri arasinda ge¢mesine ragmen bir ilke
olmanin &tesine gegcemenmistir. Ilke ve prensipler 6n plana ¢iktigindan yetki devri
ontindeki engeller, yetki devrinin etkin bir sekilde yapilmasi gibi hususlar Gzerinde pek
durulmamistir.  Klasik donemde ele alinan yetki bigimsel yetkidir. Astlarin
gelistirilmesine imkan verecek yetki devrini klasik teorinin ¢izmeye ¢alistig
organizasyon yapilarinda uygulamak ve astlarin yetki devralmalarimi beklemek

anlamsizdir (24).

4.9.2. Neoklasik Yonetim Goriist ve Yetki Devri

Klasik yonetim diisiincesinin insan unsurunu goz ardi eden yaklagimlarinin bu
eksikligini gidermek amaciyla neo-klasik yaklagim ortaya c¢ikmistir. Bu  goriis
Havthorme ve Eelton Mayo’nun incelemeleri sonunda Ikici Diinya savasi oncesi,
Bakke, Vhyte, Gardnerve Moore, Keith Davis, D.McGregor, Dubin, Rensis Likert

isimli diistintirler tarafindan kurulmustur (24).

Neo-klasik teorinin gelismesine katkida bulunan yazarlar psikoloji, sosyoloji,
sosyal psikoloji ve antropoloji gibi degisik alanlardan gelmislerdir. Neo-klasik teorinin
organizasyon teorilerine en onemli katkis1 orgiitlerde insan davranis1 ve davranislarin

nedenleri tizerinde durmasidir (47).

Neo-klasik donemde yetki devriyle ilgili ¢alisma Mc Gregor’'un X ve Y
Teorileri’dir. X teorisi insanlarin tembel olduklar1 ve sorumluluk almaktan kagindiklari,
dolayisiyla galistirabilmek igin zor kullanmanin gerekliginden bahsetmektedir.Y teorisi
ise insanlarin aslinda tembel olmadiklari, insanlari bu hale galistiklari sartlarin getirdigi,

imkan verilirse bireylerin pek ¢ok sey yapabileceklerini iddia etmektedir. X teorisini
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benimseyen yoneticiler astlarina fazla giivenmeyecekleri icin Yyetki devretmeye
yanasmayacaklardir. Buna karsilik Y teorisini benimseyen  yoneticilerin yetki
devretmesi daha kolay olacaktir (24).

Y teorisi; Liderlik, motivasyon ve haberlesme gibi konular1 davranissal bir
bakis acisiyla ele alinmistir. Bu donemde insan ve insanin tabiati {izerine teoriler
gelistirilmeye calisilmistir. Bu caligmalarda ast-iist iliskisi kisiler arasi iliski konular1
islenmistir. Neo-klasik yonetim ile birlikte yetki devri konusunda ¢alismalar da artmistir
(24).

Insan unsurunun organizasyonlarda dikkate alinmasi gereken en énemli husus

oldugunun farkina varilmasiyla yetki devretme anlayisi da yayginlik kazanmastir.

4.9.3. Modern Organizasyon Teorileri ve Yetki Devri

Modern yonetim teorileriyle birlikte 6nce sistem yaklagimi daha sonra da ¢evre
ve teknolojiyi sorgulayan durumsallik yaklasimlar literatiirde yer aldi. Modern yonetim
yaklasimlarinda sistemlerin birbirleriyle iligskisi ve farkli durumlarin farkl tarzlar

gerektirdigi iizerinde duruldu.

Sistem yaklasiminin organizasyon teorisine en 6dnemli katkis1 organizasyonun
cevreyle iligkili bir agik sistem olarak ele alinmasidir. Bu yilizden organizasyonlar
cevresel faktorlerde meydana gelebilecek degismelere uyum saglayabilmek igin
yapilarinda ¢esitli degisiklikler yapmalidir. Ikinci katki ise, sistemin alt sistemlerden
olustugu ve alt sistemlerin birbirleriyle iliskili oldugunun vurgulanmasidir.

Durumsallik  yaklasiminda ana fikir, organizasyon yapi ve siireglerinin
organizasyonun kullandigi teknoloji ve iligkili oldugu c¢evresel unsurlardan
etkilendigidir. Klasik yonetim anlayisindaki en iyi ve uygun organizasyon fikri yerine

teknoloji ve ¢evre sartlarina uygun organizasyon anlayisi dile getirilmesidir (47).

Modern yonetim yaklasimlariyla birlikte ortaya c¢ikan yeni yonetim ve

organizasyon teknikleri nedeniyle klasik yetki devri anlayisinin yetersizligi goriilmeye
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baglanmistir. Teknoloji ve orgiitlerin faaliyette bulunduklar1 ¢evre sartlarinda gOriilen

degismeler orgiit yapilarina yansimaya baslamistir (24).

4.10. YETKI DEVRI iLE ILGILi YONETIM YAKLASIMLARI

Liderlik, haberlesme, motivasyon ve karar verme gibi konularda yapilan
calismalarda hiyerarsik anlayisla komuta ve kontrol saglamanin giiniimiiz 6érgutlerini
yonetmekte yetersiz kalacagi, bunun yerine amag belirleme, planlama, karar verme ve
¢oziim bulmaya her diizeyde katilimin saglanmasi gerekir. Geleneksel ydnetim
anlayisindan yeni yonetim anlayislarina gelirken iki yonetim tarzi yetki devrini
etkilemistir. Bu yoOnetim tarzlarimi katilmali yonetim ve yerinden yoOnetim olarak

siiflandirilabilir (24).

4.10.1.Katilmal Yonetim

Yerinde yonetimin en dnemli unsurudur. Kisilerin kendilerini grup amaglarina
katkida bulunmaya ve onlar i¢in sorumluluk paylasmaya yiireklendiren bir grup
ortaminda zihinsel ve duygusal olarak bulunmaya “katilma” denir. Katilma, fiziksel
olmaktan cok psikolojiktir. Katilma; Zihinsel ve duygusal durum icinde olma, Kkatkida
bulunma gldusu ve sorumlulugun kabuliinii gerektirir.

Katilmaci1 yoneticiler, calisanlari karar ve sorunlarin icine katarak onlara danisirlar.
Katilmali yonetimde yoneticiler ne otokrattir, ne de serbest birakicidirlar. Katilimei
yoneticiler nihai sorumlulugu sakli tutarak, isletme sorumlulugunu is yapanlara
birakirlar.

Calisanlarin  kararlara katiliminin onlarin motivasyonunu arttiracagi varsayilmaistir.
Calisanlar kendileri ve orgiitle ilgili kararlara katilarak hem degerli olduklar1 duygusuna
sahip olurken hem de motivasyonlar1 artmakta, bu da orgitin etkinlik ve verimligini
arttirmaktadir. Katilmali yonetim diisiincesi calisanlara katilim firsatlar1 saglamasi

tizerinde durmustur. Geleneksel yonetim anlayisindan katilmali yonetime oradan da
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calisanlarin  giiclendirilmesine geg¢ildigi goriiliir. Katilmali ydnetim, geleneksel

yonetimden personelin gliclendirilmesine gegiste ara bir agamadir (22).

4.10.2.Yerinden YOnetim

Yerinden yonetim, merkezi yonetim veya ademi merkezi yOonetim olarak da
tanimlanmaktadir. Yerinden yonetim, hem bir yonetim felsefesi hem de bir tekniktir.
Bir felsefe olarak yerinden yonetim iist yonetimin tiim is gorenlere sorumlu Kkisiler
olarak yeteneklerini gelistirme ve kullanmalar1 i¢in {ist diizeyde olanak ve firsat
verilmesidir. Bir teknik olarak yerinden yonetim, yetkiyi yar1 bagimsiz karar {initelerine
dagitma ve ayni zamanda ayr {initelerin ayni amac¢ i¢in ¢alismalarini saglayan bir

drgutlenme bicimidir.

Yetki devri bazen yerinde yonetimle es anlamli olarak kullanilmistir. Yetki
devri yerinden yonetimin gergeklesmesi i¢in basvurulan baslica yol olarak gorilmiistiir.
Orgiitleme sirasinda islerin alt kademelere dagitilmasi yetki devri olarak ele alinabilir.
Burada en 6nemli sorun karar verme isleminin ne kadarinin iist kademelerde olacagi ne

kadarinin alt kademelere birakilacagidir (24).

Yerinden yonetim g tir olarak ele alinmaktadir.
4.10.2.1.Cografi yerinden yénetim

Bir orgiitiin islemlerinin bir kisminin belli bir cografi bolgede gerceklesmesi
sirasinda yetkili olmasidir. Uluslar arasi bir firmanin belli iilkelerdeki drgutlerine veya

ulusal captaki bir firmanin degisik bolgelerdeki oOrgiitlerine cografi olarak yetki
devredilmis olabilir(24).
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4.10.2.2.Fonksiyonel yerinden yonetim

Fonksiyonel olarak orgiitlenmis bir oOrglitte belli fonksiyonlarin yetkili

kilinmasidir. Her departman kendi iginde fonksiyonlara gére orgdtlenir (24).

4.10.2.3.Karar verme mekanizmast olarak yerinden yonetim

Karar verme yetkisinin {ist birimlerden alt birimlere birakilmasidir.
Gilintimiizde yetki devri ile ilgili en ¢ok tartisilan yerinden yonetim tarzi karar verme
mekanizmasinin - bulundugu dizeydir. Karar verme sadece Ust kademelerin
gergeklestirdigi bir faaliyet mi yoksa ise en yakin kimselere birakilan bir faaliyet mi
oldugu kriter olarak alinir.Hem 6zel sektorde hem de kamu sektoriinde yerinde yonetim

sikca tartigilir. Bu tartigmalardaki temel yonelim yerinde yonetimin faydali olacagi

yonundedir (24).

Avantajlari

Dezavantajlar

*Y oneticilerin tizerindeki yiikii azaltir,
*Karar verme ve sorumluluk hususunda

cesaretlendirir,

*Karar vermede yoneticiye serbestlik

saglar,

*Degisik orgiitsel birimleri karsilastirma

imkani verir,

*Daha genis kontrol imkani verir,

*Kar merkezleri olusturmay1 kolaylagtirir,
*Genel yOneticilerin yetismesine

yardimci olur,

*Hizl1 degisen ¢evreye uyum saglamaya

yardim eder,

*Politika birligi olusturmak zorlasir,
*Birimler arasi koordinasyon zorlasir,

*Ust yonetim kontrolii kaybedebilir,

*Yetersiz kontrol teknikleriyle
siirlanabilir,

*Yetersiz planlama yapamama
sinirlandirabilir,

*Nitelikli yonetici bulamama etkinligini
sinirlayabilir,
*Y Onetici yetigtirme maliyetlerini
arttirabilir,

*Du1s faktorler sinayabilir,

*Baz1 kiigiik hacimli islemler icin tercih

edilmez,

Sekil 4. Yerinden Yonetimin Avantajlari1 ve Dezavantajlar:

Kaynak:Erdogmus A,1997.
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Islemlere ve miisteriye en yakin kisilere yetkiyi devrederek orgiitsel etkinligi arttirmaya

yonelik ¢aligmalar artarak devam etmektedir (24).

411.YETKiI DEVRININ ONEMi VE YETKi DEVRINi GEREKTIiREN
FAKTORLER

Birgok orgiitte gelistirici ve koruyucu, iyi yonetici sorunu vardir. Etkili yetki
devri yonetim gelistirmeyle 6zdes degildir; ama gelistirme siirecinin ¢ok 6nemli bir
bilesenidir. Yoneticileri daha az baski altinda birakan ve daha biiyiik basarilara

ulagmalarini saglayan, hayatlarini kolaylastiran anahtar yetki devridir (72).

Yetki devri yonetsel kaynaklarin en iyi sekilde kullanilmasini saglamaya
yonelik énemli bir aragtir. Orgiitlerde islem gesitliligi ve ¢oklugu yoneticinin hem daha
¢ok vaktini almakta hem de denetimi zorlastirmaktadir. Yetki devrinin 6nemi isletme
buyudiikce artmaktadir. Isletmenin biiyiikliigii ile yetki devri arasinda dogru orantili bir
iligki vardir.Yetki devrinin etkin bir sekilde kullanimi iist diizey yoneticilerin is ylikiinii

hafifletir ve daha 6nemli iglerle ugrasmak i¢in zaman ayirmalarini saglar (24).

Genel olarak yetki devrini gerekli kilan nedenleri, tist-ast ve 6rgutu temel
alarak acgiklamak olasidir.Yonetici, is yiikiiniin artmasi , zaman baskisi, 6nemli ve
oncelikli igler iizerinde yogunlagsmak istemesi, astlarinin gelisimlerine katki saglamasi

gibi nedenlerle yetki devrini gerceklestirmek isteyebilir.
Yoneticileri daha az baski altinda birakan ve daha biiyiik basarilara
ulagmalarin1 saglayan,hayatlarin1 kolaylastiran anahtar yetki devridir.Uygulamanin

bugiiniin yoneticileri i¢in artik zorunluluk halini aldigi sdylenebilir (25).

Orgiitlerde baz1 calismalar yetki devrini zorunlu kilmaktadir. Bunlar asagida

stralanmustir.
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4.11.1. isgiicii Planlamasi

Isgiicii planlamas1 kritik personel ihtiyaclarii ongérme ve bu ihtiyaci
karsilama yollarin1 arama siirecidir (84).Yetki devrinin 6nindeki engellerden biri
gorevlendirilecek personelin bulunamamasidir. Isgiicii planlamasi bu engelin ortadan
kaldirilmasina yardimeir olabilir. Isgiicii planlamas: ileride biiyiik sorumluluklart
iistlenme potansiyeli sahip elemanlara gelisme imkan1 sunar. Isgiicii planlamasi; yetki
devri stirecine, daha da 6nemlisi 6rgiitiin uzun vadeli basarisina biiyiik katkida bulunur.
Bu nedenlerle, isgiicii planlamasi yetki devrinin basarisini hazirlayan kritik faktorlerden
birisidir (32).

4.11.2. Eleman Transferi

Transfer, isletme disindan yetenekli elemanlarin getirilmesidir. Her tiirlii
transfer cabasinin amaci, orgiitiin doldurmak istedigi mevkilere kaliteli ve yeterli sayida

eleman saglanmasidir (32)

4.11.3. Eleman Secme

Yetki devrini kolaylastiran ti¢lincii faktor ise segcme slreci ve bunun etkili
gorevlendirmeye katkisidir. Se¢me, i¢ elemanlarin ve dis adaylarin se¢imi seklinde

gerceklestirilebilir (30).

4.11.4. Yonlendirme ve Egitim

Yonlendirme, orgiitiin kisilerden ne bekledigi ve buna karsilik onlarin neler
bekleyebilecegi konusunda net bir fikir verebilmesidir. Yonlendirme g¢ok genel bir
faaliyettir ve yetki devri siirecine katkis1 ¢ok azdir. Ama elemanlar1 devredilecek
yetkileri listlenmeye daha iyi hazirlamanin etkili bir araci olarak kullanilabilir. Egitim
ise, gelecekte belirli mevkileri dolduracak kisileri géreve yonelik olarak egitmeyi ifade
etmektedir (32,84).

43



4.11.5. Basari1 Engellerini Ortadan Kaldirma

Caligsanlarin  basarilarinin  6niinde engel olusturabilecek bir¢ok sorun ve
uygulama vardir. Bunlarin ortadan kaldirilmas1 gorevlendirmeyi kolaylastiran diger bir
faktordiir. S6z konusu bu calisma kapsaminda zamanlamanin etkisi, yol gdsterme,
dogru davramis1 Odiillendirme, geri besleme saglama ve eleman se¢imi seklinde

uygulanabilir (32).

4.11.6. Yonetim Destegi Saglama

Yonetim destegi saglamak yetki tliriine baglh olarak degismektedir. Yetkinin
verildigi elemana yardim etmesi i¢in baska bir kisiye gorev verilebilir. Yeni ve
karmagik gorevlerde, yonetim destegi, ilerlemede rehberlik ve yol gostericilik bi¢cimini
alabilir. Yetki devredilen kisinin ne zaman yardima ihtiyacinin oldugunu belirlemek,

yetki devredenin sorumlulugundadir (32).

4.12. YETKiI DEVRININ iLKELERIi

Yetki devrinin temel ilkeleri sunlardir:

4.12.1. Sorumluluk Devredilemez

Yonetici sorumluluk devredebilir ama hesap vermekten kurtulamaz. Culnki
nihai sorumluluk yoneticidedir. Gerek kendi gerekse elemanlarin eylemlerinin hesabi
ondan sorulacaktir. Amir yetki devredecegi asti iyi segmeli ve yetki sinirlarini da ¢ok iyi
belirlemelidir .Bir eleman devraldigi gorevin sorumlulugunu bunu tamamlayincaya
veya yonetici tarafindan bu sorumluluk kendisinden alinincaya kadar tasimalidir
(7,32,91). Ancak yoneticilerin sorumlulugun devredemeyecegi ilkesi, astlarin
kendilerine verilen gérevden sorumlu tutulamayacagi anlammna da gelmez. Ust, yetki

devriyle astlarin faaliyetlerinden dogan sorumluluktan kaginamaz. Bir yonetici astlarina
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gorev ve yetki devri yaptiktan sonra, onlarin bu gorevi geregi gibi yapmalarindan kendi
iistlerine kars1 sorumludur. Astlar da, gerekli yetkiyi Ustlendikten sonra, gorevlerinin
geregi gibi yapilmasindan kendi iistlerine (amirlerine) karst sorumludur. Yetki devreden
yoneticinin sorumlulugu ise, kendi iistlerine ve {igiincii sahislara karsidir. Ciinkii orgiitte
tek sorumlu vardir o da yoneticidir. Ancak yetki devri smirlarn i¢inde, devredilen
yetkiyle birlikte, idari sorumlulugun devri zorunludur. Zira bir hizmetin yiirtitiilmesi
icin yetki devralmis bir gorevli, bu hizmetin yiritilmemesi halinde bir takim idari
disiplin tedbirleriyle karsilasir ve cezalandirilmasi séz konusu olur (60).

Bir isletmenin genel midiiri  yetkilerinden bir kismini yardimcilarina
devredebilir. Onlar da derece derece alt kademelere yetkilerini devredebilirler.
Dolayisiyla yetkilerin devri sorumluluktan kurtulma manasina gelmez ve gerek genel
miidiiriin gerekse yardimcilarinin sorumlulugu devam eder. Yetkinin akisina gore

sorumluluk da hiyerarsik kanallar arasinda akar (32).

4.12.2. Birden fazla kimseve karsi sorumlu olunmamahdir

"Bir usak iki efendiye birden iyi hizmet edemez" diye bir atasozii vardir. ki
amire baghlik, ig gOrenin moralini bozar, orgiitsel c¢atismayr hizlandirir.YOnetim
sisteminin en yaygin bicimde kabul edilen temel prensibi, bir kiginin sorumlu ve bagl
oldugu daima bir amiri bulunmasidir. Ancak, bu ilkeye aykir1 hareketler daha cok
memurun amirinin kim oldugunu bilmedigi ya da davraniglariyla her iisti memnun
etmeye calistigi durumlarda ve diizensiz kuruluslarda vuku bulur. Birden ¢ok amire
kars1 sorumlu olmanin en biiyiik zarar1 da ¢alisanlarin moralini bozucu, isleri karistirici,
catigmalara yol agici olmasidir. Ayrica, birden ¢ok amire kars1 sorumlulukta yetki devri

gerceklesmez (9).

4.12.3. Yetki sorumlulukla denk olmahdir

Birey kendisine ylritme yetkisi verilmeyen islerin sonug¢larindan sorumlu

tutulmamalidir. Bu yetki gorevleri ¢alisma kosul ve kurallariyla sinirli olduguna gore
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kisi de duruma gore uygun sekilde hareket etmekten sorumludur. Her yetkinin bir

derecesi vardir. Bir kimse yetki verildi diye her seyi yapmakta serbest degildir (26).

Gorevli olmak, vyetkili olmak; yetkili olmak, goérevli ve sorumlu olmak;
sorumlu olmak da gorevli ve yetkili olmak demektir. Bu (i¢ unsur, birbirini tamamlayan
bir biitiindiir.Gorev ve yetkilerin sinirlar1 agik ve net olarak ¢izilmelidir. Aksi takdirde
yetki kullaniminda anlasmazliklar ve catismalar dogabilir. Ote yandan, sorumluluk
almayan ast da, yetki verilse bile kullanamaz. Bu nedenle, yetki verilen/devredilen
astlarda once sorumluluk duygusu gelismis olmalidir. Yetki kullanan ast, sorumluluk
duymali ve sorumluluk tasimalidir. Zira astlar, ancak aldiklari sorumluluk oraninda
yetki kullanirlar. Kuskusuz, inisiyatifin (hareket 6zgiirliigliniin) yonetim hayatinda roli
bliytiktiir. Yapilacak islerin paylastirilmasina, yiiriitiilmesine ve yonetilmesine kadar
uzanir. Ancak inisiyatif, bir ast acisindan yetki devrini gerektirir. Ciinkii kendisine yetki
devredilmemis bir ast, inisiyatifini kullanip bir i yaptigi zaman, bunun hesabim

yoneticisine veremeyebilir (60).

Yetki ve sorumluluk denkligi ilkesi diger yoniiyle incelendiginde; gorevini
yerine getirmek icin gerekli yetkilerle donatilan kisilerin sorumluluklarint yerine
getirmeye mecbur olmasi diisiiniilmektedir. Yetkileri oldugu halde sorumlulugunu

yerine getirmeyen kisilere de hesap sorulmasi gerekmektedir (14).

Sorumlulugu olan, fakat yetkisi olmayan birey, kendini sorumluluktan
kurtaracak asgari performans diizeyi ne ise o diizeyde ¢alismakta veya bagkalarinin
karar vermesini bekledigi i¢in etkin olamamaktadir. Yetkisi olup da sorumlulugu
olmayan bireyler ise bazen yetki soysuzlagsmasi (yetkinin kotiiye kullanilmasi) adi

verilebilecek yanlis bir uygulamaya neden olabilmektedir (67).

Genellikle, organizasyon mensuplart belirli sonuglar1 elde etmekten sorumlu
tutulduklar1 halde, kendilerine, bu sonucu elde edecek islere iliskin karar alma yetKisi
verilmemektedir. Yetki karar alma, emir verme, astlardan bazi islerle ilgili sonuglar

isteme hakkidir.Yani sadece is vermek yeterli degildir .Ayn1 zamanda gerektigi kadar
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gorevin yapilmast ve bu gorevle ilgili kararlarin verilmesi igin devredilmesi gerekir
(32).

Sorumluluklarla  denk  yetkinin  devredilmemesi, gorevlerin  yerine
getirilememesine ve islerin ¢ikmaza girmesine yol agar. Sorumlulugu asan yetki de

yozlasmaya neden olur (65).

4.12.4. Komuta birligi saglanmahdir

Yetki devrinin komuta hattin1 en alt kademelerine kadar niifuz etmesi gerekir.
Yetki isin yapildig1 yere en yakin kademedeki makama devredilmelidir. Yetki devrinin
sadece bas yoOneticinin yakin yardimcilarina degil orgiitiin en alt kademelerine kadar
uzanmasinin iki dnemli yarar1 vardir. Boyle bir devir faaliyeti, kurulus amacina ulagsmak
yoniinden en genis Olciide yoOnetim potansiyeline enerji kazandirir. Yoneticilerin
enerjisini en genis Olglide verimli bir ¢alisma alanina dogru yoneltir. Clnku bireyler
onemli bir is gordiiklerine inandiklar1  yani karar vermek ve tesebbiisii elinde

bulundurmak yetkisine haiz olduklar1 zaman en verimli bi¢imde ¢alisirlar.

Orgiitlerde karsilagilan sorunlarin  basinda komuta birliginin bozulmasi
gelmektedir. Her astin bir iiste baglanmasi ve ondan emir almasi saglanirsa yetki
kargasast Onlenmis olur ve herkes sorumlulugunun gerektirdigi calisma diizenine
girebilir. Komuta birligi saglamak icin her asta bir iist tayin etmeli diger iistler
gerektiginde tayin edilen {ist vasitasiyla is gérmelidir. Yoneticinin yetki devrettigi veya
durumundan dolay1r bazi yetkilere sahip olan astin yetkisini ¢igneyerek daha asagi
kademelerle temasa gegmesi ve emir vermesi komuta birligini bozmaktadir.Komuta
birliginin bozulmamasi ve geliskilerin ortaya ¢ikmamasi igin emirleri, yetki zinciri

icinde yukaridan asagiya dogru akmalidir (32).
Birden fazla iistten emir alan ast hangi gorevin onceligi oldugunu karistirir

ayrica yetki sorumluluk iliskisi ¢alisgamaz duruma diiser. Yoneticinin yetki devrettigi

veya durumundan dolay1 bazi yetkilere sahip olan astin yetkisini ¢igneyerek daha asagi
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kademelerle temasa gecilmesi ve emir verilmesi komuta birligini bozar (32). Ancak

orgiitlerin biiylimesi sonucu bireyler birden ¢ok yoneticiye karst sorumlu olabilmektedir

(21).

4.12.5. Devredilecek yetki pratik olmahdir

Belli bir yetki ve sorumlulugun nadiren yerine getirilmesi gerekebilir. Bu gibi
durumlarda s6z konusu gorevi bir elemana agiklamak ya da onu bu gorevi yapabilecek
sekilde egitmek, yoneticinin bu isi kendisi yaptiginda harcanacak ¢abadan daha fazla
zaman harcanmasini gerektirebilir. Bu dururumda isi yoneticinin kendisinin yapmasi
daha mantiklidir. Devredilecek yetki orgiite pratik bir katki yapacak, gercek bir yarar

saglayacak ve yarardan ¢ok zarar getirmeyecekse devredilmelidir (32).

4.12.6. Yetki devreden vonetici etkili bir denetim sistemi kurmahdir

Bir sorumluluk bir elemana devredilmeden once gerekli raporlar ve Oteki
kontrol stirecleri dikkate alinmalidir (84). Yetki devreden bir yonetici, yetkilerin tam ve
dogru olarak kullanilmasin1 ve gorevlerin eksiksiz ve kusursuz bir sekilde yerine
getirilmesini saglamak amaciyla etkili bir denetim sistemi kurmak zorundadir. Ancak bu
denetim (kontrol) higbir zaman siki ve ayrintili olmamalidir. Yonetici, ancak yetkide
sapmalar olunca ve sorun dogunca ise karigsmalidir. Devredilen yetkiler gozden
gecirilmelidir: Yetki devrinin denetimi sonucunda tespit edilen aksakliklar, tikanikliklar
ve sorunlar dikkate alinarak, devredilmis olan yetkiler, konulari, alanlar1 ve devredilen
astlarin durumlan itibariyle zaman zaman g6zden gecirilmeli ve gerekirse yeniden
diizenlenmelidir. Zira gelisen durumlar ve kosullar ile astlarin yetki kullanimi
konusundaki bilgileri, yetenekleri, kapasiteleri, aktiviteleri ve inisiyatifleri yetki
devrinin yeniden duzenlenmesini gerekli kilabilir (60).

48



4.12.7. Yetki devreden viiksek vonetici devrettigi vetkiyi geri alabilme hakkini ve

yetkisini korumaktadir

Devredilen yetki, ast tarafindan iyi kullanilamadig1 veya zorunlu bazi durumlar
ortaya c¢iktiginda daima geri alinabilir. Ancak bu sik sik yapilirsa, yetki devrinde istikrar
saglanamaz, astin verilen yetkiye olan giiveni sarsilir ve istenilen verim elde edilemez..
Genel bir kural olarak, ilk yetki dagitimi yapilirken saptanan seklin, o is
tamamlanincaya kadar ayni kalabilmesine dikkat edilmelidir. Ancak bu halde ast,
kendisine devredilen yetkinin olanca gayretini sarf etmesine degecek kadar kararli ve

emin olduguna inanabilir ve yetki devrinden beklenen sonug alinabilir (38).

4.13. YETKIi DEVRININ OZELLIKLERI

Yetki devri iistten agsagiya dogru saglandiginda alt kademeler yetkili kilinmakta
ve bu yetki ile birlikte glic kazanmaktadirlar. Boylelikle astlar karar verme konusunda
serbestlik kazanmakta ve gorevle ilgili olarak sorumluluk da s6z konusu olmaktadir
(38).

Yetki devri ile astlarin daha st seviyede gorev yapmalart ve yeni sorumluluklar
almalar1 saglanabilir. Yetki devri “uygulamali ya da yonetsel karakterdeki cesitli

gorevlerin astlara verilmesi” olarak ifade edilmektedir (84).

Yetki devrinin ii¢ temel 6zelligi vardir.

4.13.1. Gorevlerin astlara devredilmesi

Isin yapilabilmesi igin gorev verilmesi veya isin planlanmasmin ve yerine
getirilmesinin istenmesi, diger bir deyimle sorumluluk verilmesidir. Burada sorumluluk

isle ilgili olup, gorevin gerektirdigi kadar sorumlulugu ifade etmektedir (60).
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Bir yetki devrinde yetki verilen asttan belirli gérevleri yapmasi istenir. Ancak
yonetici hangi gorevlerin astlara verilecegine karar verirken bu gorevleri nitelik ve
nicelik a¢isindan simiflandirmali ve ona gore dagitmalidir. Burada iistiin tutumu kadar
astin yetenekleri de rol oynar. Asta verilen islerle ilgili amaglar ve hedeflerin de

belirtilmesi gereklidir (21,72).

4.13.2. Yetki verme veyva karar verme hakkinin asta devredilmesi

Yetki devrinin ikinci 6zelligi karar verme hakkinin asta devredilmesidir. Diger
bir ifade ile devredilen gorevle ilgili islerin yapilmasinda gerekli kaynaklari se¢cme,
kullanma ve karar verme hakkinin asta verilmesidir. Yetki devredilen bu hakki
devreden kisi adina kullanacaktir. Bundan dolay1r bu hak normal olarak o kisinin isgal
ettigi pozisyona baglanmis bir hak degildir. Bu hak bir iist kademedeki yonetici
tarafindan devredilmistir. Bu nedenle devreden yonetici tarafindan her zaman geri
alinabilir. Bu nedenle devredilen yetkinin kapsami belli bir uyumsuzlugu da énlemek

acisindan Orgiit semalar1 ve is tamimlariyla astlara iletilmelidir (21).

Yetki devrine konu olan gorevle ilgili karar verme yetkisi taninmazsa yetki

devri gerceklesmez.

4.13.3. isin tamamlanmasi ile ilgili sorumlulugun tasinmasi

Yetki devrinde tgunci 6zellik, yetki devredilen kisinin yetki devreden kisiye
karst bir sorumluluk yiiklenmis olmasidir. Uygulamada ¢ogu kez bu o6zellik yanlig
anlasilmaktadir. Yoneticiler herhangi bir isin yapilmasi i¢in ¢ogu zaman kisiye yetki
degil de sorumluluk devretmeye kalkarlar. Oysa bu son derece hatali bir uygulamadir.
Yetki devreden yonetici sorumluluktan kurtulamaz. Yetki devreden yonetici o isin
birinci derecede sorumlusudur. Burada dikkat edilmesi gereken &zellik devredilenin

sorumluluk degil yetki oldugudur. Sorumluluk devredilemez (21, 72).
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4.13.4.Yetki Devrinde Kontroliin Saglanmasi

Yetki devrinde denetim sisteminin kurulmasi kaginilmazdir. Yonetici iistlerine
kars1, devrettigi yetkinin sorumlulugunu tasimaktadir. Bu nedenle zaman zaman astlarin
davraniglar1 ve yetki konusuyla ilgili gorevdeki basarisini denetlemek zorundadir ( 38).
Denetim yoluyla yoneticiler hem kendi performanslarini hem de ¢aligsanlarin performans

ve faaliyetlerini degerlendirebilirler.

Yetki

Denetim Sorumluluk

Sekil 5. Yetki Devri Ucggeni
Kaynak:Koparal C. ,Y6netim ve Organizasyon,2004.

Sekil 5°de goriildigii gibi,Yetki Devri slreci unsurlar1 bir sekil lizerinde ele
alindiginda bu unsurlardan biri olmadiginda, yetki gogerim siireci etkili olmayacaktir.
Yetki goceriminden beklenen sonucun alinabilmesi igin;yetki ile dengeli sorumluluk

aktarilmali ve yeterli kontrol mekanizmalar1 gelistirilmelidir (49).

4.14. YETKIi DEVRINI GERCEKLESTIRME SURECI
Yetki devri cesitli degiskenleri, asamalar1 ve 6zellikleri i¢inde barindiran planl

bir siiregtir. Planlilik 6zelligi, yoneticinin yetki devrinin belli noktalarin1 g6z Oniinde

bulundurmasiyla ve bunlara uymasiyla saglanir. Yetki devri slirecini icerdigi asamalarin
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iki boyutta incelenmektedir. Birinci boyut bireylerin veya takimlarin yetki diizeylerini
arttirma ve bu kisilerin Kisisel gii¢ ve otoritelerinin bilincine varmalarini saglama, ikinci
boyut ise taninan ek yetki ve giicii yonetmek icin gereken bilgi, beceri ve giidiilenmeden

olusan yeterliklerinin gelistirilmesine yardime1 olmaktir (22).

Yoneticinin dogal olarak yetki devretmesini gerektirecegi an kendi
sorumluluklarinin gecici veya kalic1 olarak genisledigini hissettigi andir. Bu durumda
yetki devretmeden oOnce sorumluluklarin biitiinsel olarak tekrar degerlendirilmesi
gerekir. Gegici ve kalic1 gorevlerin ayriminin yapilmasi ve kalic1 gorevlerin yeniden

tanimlanmasi gerekir (84).

Yetki devrinde ¢ogu zaman belli bir prosediir izlenmese de ii¢ biiyiik evreden
sOz edilir. Bunlar: Sorumlulugun devri, yetkinin devri ve hesap verme yiikiimliiliigiiniin
devri olarak belirlenmistir. Genel anlamda yetki devri siirecini asagidaki gibi

tanimlayabiliriz.
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Basarili

Basarisiz

Sekil 6. Yetki Devri Modeli
Kaynak: Elma, C. ,Demir K.:Y0netimde Cagdas Yaklasimlar, 2000.

4.14.1. Yetki Devri ihtivacinin Ortaya Cikmasi

Wells’e gore yetki devri yapilmasi i¢in uygun zamanlardan bir tanesi personel
degisikliklerinin yapildig1 zamandir. Ciinkii goreve yeni gelen elemanlarin 6grenmek,
kendilerini kanitlamak ve iyi izler birakmak gibi egilimleri vardir. Bdyle bir durum o
konuma verilmis sorumluluklarin gézden gecirilip yeni gorevler aktarilmasi i¢in bir

firsattir. Cilinkii yeni atanan elemanlarin boyle bir anda degisme direngleri azdir (84,85).
Herhangi bir kurumdaki bir yoneticinin ¢esitli nedenlerle yetki devretme istegi

ortaya ¢iktifinda (bu nedenler zaman yetersizligi, is ylikiinlin ¢ok olmasi, énemli ve

oncelikli isler iizerine yogunlasma istegi, astlarin becerilerini bu yolla gelistirebilecegi,
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astlardan optimal olarak yararlanabilme istegi vb.) genellikle devredilecek islerin
belirlenmesi gerekliligi ortaya ¢ikar. Bu asamada yonetici, devredilecek isin ne
oldugunu, neler beklendigini (amag) ve neleri kapsadigim1 agikg¢a ortaya koymak
zorundadir. Amagclar1 ve smirlar1 iyi belirlenmemis bir isin devredilmesi, sonradan
cesitli sorunlara yol acabilir. Bu nedenle yonetici, bu asamada titiz davranmak
zorundadir (22). Cunki yetkinin sinirlarinin belirlenmis olmasi yetkiyi alacak kisinin

yetki kullanimin1 kolaylastiracak ve hareket serbestligi saglayacaktir (81).

4.14.2. Devredilecek islerin ve Yetkilerin Belirlenmesi

Devredilecek islerin;

Bir ast tarafindan yapilabilir olmasi,

Isin acil olarak yapilmasi fakat yiiksek dnceliginin olmamast,

Astin kariyerinin s6z konusu isle ilgili olmasi,

Zor (anlaml) bir 1§ olmasi,

Hem hos hem de hos olmayan islerin de devredilmesi,

Devredilecek isin, yoneticinin roliiniin merkezinde yer alan bir is olmamasina

dikkat edilmesi gerekir.

Bir isin pargasi degil, biitiinii devredilmelidir. Bir isin bir bolimi veya
parcasiin devredilmesi, motivasyonu diisiirecegi gibi, basar1 ya da basarisizligin

6l¢iilmesini zorlastirir (81).
Wells’ e gore:
» Organizasyona yarar saglayacak yetkilerin devredilmesi,
» Yoneticinin performansini gelistirecek yetkilerin devredilmesi,

» Yoneticilerin ¢alisma  yasamlarinin  kalitesini  iyilestirecek  yetkilerin

devredilmesi,
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» Astlarin gorevlerini zenginlestirecek unsurlarin devredilmesi,

» Rutin ve tekrarlanan iglerle ilgili yetkilerin devredilmesi,

Cok zaman gerektiren ancak egitildikleri takdirde astlarca yapilabilmesi
mumkin olan konularda yetki devri, yoneticinin ilgisini ¢gekmeyen; ancak yapilmasi
gereken ve ayrinti olarak nitelendirilen konularda ve teknik nitelikteki gorevlerin

yapilmasi i¢in yetki devri planlanmalidir (95).

4.14.3. Devredilecek Astin Bulunmasi

Yonetici, bir isi devredebilecegi en uygun niteliklere sahip asti bulmak
durumundadir. Ancak bundan sonra saglikli bir yetki devri gergeklesebilir (81).
Yetki devrinde anahtar kademeli bir sekilde uygulanmadir. Asta verilen gorev astin
niteliklerine uygun ve onun anlayabilecegi bir karmasikliga sahip olmalidir Bunun
belirlenebilmesi icin astin yeteneklerinin ¢ok iyi bilinmesi ve objektif olunmasi gerekir.
Ayrica astlarin sik sik danigmak ig¢in, bagvurmalarim1i  engellemek i¢in  onlara
yetkilerini ve onlardan neler bekledigimizi agik¢a ifade etmeliyiz.
Yonetici kime yetki devredecegini belirlerken asagidaki noktalari dikkate almalidir
(29).

4.14.3.1. Elemanin i yuku

Genellikle dinamik ve is bitirici sohreti olan kisilere is y18ilmasi1 yapilir. Bu
durum:
» Adil olmayan is tahsisine,
> Isi en iyi 6grenen elemanin "ben gidersem her is kalir" tiiriindeki santajina,
» Digerlerinin giidiilenmemesi,

gibi sorunlara neden olabilir (29).
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4.14.3.2. Zaman ve kalite ikilemi

Bazi elemanlar hizl, digerleri ise yavas fakat titiz ¢alisabilirler. Isin dogas1, hiz
faktoriinii 6ne ¢ikariyorsa, birinci tiir elemanlara yetki devretmek, aksine hata kabul
edilmeyecek bir durum soz konusu ise, isi titiz ¢alisanlara vermek (yetki vermek)

yerinde olur (29).

4.14.3.3. Raporlama

Eger yetki devri, yoneticiye dogrudan rapor eden bir kisiye yapilmiyorsa, bu
kisinin en yakin amirinin durumdan haberdar edilmesi gerekmektedir. Boylelikle, hem
amirin otoritesi sarsiilmamasi hem de astin is yiikii hakkinda dogru bilgi sahibi olmasi
saglanir. Bunun yani sira, belirli gorevleri yerine getirecek kisileri segmek, insanlarin
sadece yeteneklerini degil, onlarin ilgilerini ¢eken ve onlar1 hirslandiran konular1 da
bilmeyi gerektirir Yonetici, yetki devredecegi kisiyi belirledikten sonra, astina olan
giivenini, inancini belli etmelidir. Astin bu gorevi yapma istegini uyandiracak bigimde
hareket edilmelidir. Aksi takdirde ast bu isleri birer angarya olarak gorur. Nitekim asta

giiven duyma ile yetki devri arasinda pozitif bir iligki vardir (29).

4.14.4. Devredilen Yetkinin Kullanilmasi

Yetki devredilen ast, soz konusu gorevi basariyla gergeklestirmek iizere
harekete gecer.Bu asamada yetki devrinden etkilenecek diger calisanlarin
bilgilendirilmesi gerekir. Bu gorev, daha ¢ok yoneticiye diiser. Yetkiyi devralan astin
yetkisini kullanabilmesi i¢in, kaynaklara rahatca ve serbestce ulasabilmesinin
saglanmasi gerekir. Yonetici yetkiyi devrettigi astlarina giivenmeli ve bu giivenini belli
etmelidir. Ancak duyulan giiven denetime engel degildir. Giivenin yani sira denetim tam

olmalidir (81).
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4.14.5. izleme Ve Yonlendirme

Izleme ve yonlendirme asamasinda ydnetici yetki devrettigi astin calismalarini
izler, gerekli yardimlarda bulunur. Yoneticinin yetkisini devretmesi, sorumlulugunu
ortadan kaldirmaz. Bu nedenle yonetici, hem c¢alismalar1 izlemeli hem de astlar
yetistirmek, becerilerini gelistirmek amaciyla yonlendirici faaliyetlerde bulunmalidir.
Ancak astlar1 kendisine bagimli hale getirmemelidir. Yetki devrinden sonra ast
danigsmak icin sik sik {iste bagvuruyorsa bu gorev asttan alinmali ve yonetici tarafindan
yapilmalidir (81). Yetki devrettikten sonra yoneticinin gorevi bitmemekte astina
devralinan yetkinin nasil kullanilacagi konusunda yardimci olmasi gerekir.Y oneticinin
bu yardimi astin isini kolaylastirma ve sorumluluk duygusunun gelismesine yardim

edecek bir liderlik tarz1 igermelidir (75).

4.14.6. Degerlendirme

Degerlendirme  asamasinda, yetki devrinden umulanin gergeklesip
gerceklesmedigi saptanir. Degerlendirme sonucunda, yetki devrinin basarili ya da
basarisiz yonleri tespit edilir, ileriki uygulamalar i¢in bir bilgi kaynag olarak kullanilir.

Yonetici yetkiyi basariyla kullanan ve sonuca ulasan ast1 taktir etmelidir (81).
4.15. BASARILI YETKI DEVRI SURECI

Basaril1 yetki devri siireci; amacin belirlenmesi, dogru personel se¢imi, giiven,
diizeltici bir denetim yapisi, saglikli iletisim, biitiin olarak yetki devri ve simirlarinin

belirlenmesi asamalarindan olugmaktadir.

4.15.1. Yetki Devrinin Amaclarinin Belirlenmesi

Amaglarin ortaya konmasiyla astlar yeni gorevlerle nelerin istendigini

anlayabilirler ve karar verirken yetki devriyle hangi amaclara ulasabilecegini
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kestirebilirler.Diger taraftan {dstler yetki devrinde, kendi ydnlerinden basarili
olabilmeleri i¢in davranig bi¢imlerini belirleyebilirler. Bir gorevle ilgili yetki verilirken

amaglar ortaya koyulursa ast ve {ist agisindan yararlar s6z konusudur (32).

4.15.2. Yetki Devredilecek Personelin Dogru Secilmesi

Yetki devrinde bir igin basarilmasi s6z konusudur. Yetki devriyle asttan bir
seyl yapmasi istenir. Yetki devredilecek olani segerken yapilacak isin 6zellikleri dikkate
alinmalidir. Isi yapacak elemanlarin yetenekleri, isin basarilmasi igin temel bir faktor
oldugu ic¢in yetki devredileni segcmek ©nemli bir gorevdir. Hangi asta yetki
devredilecegi konusunda karar verirken astlarin daha Onceki ¢alismalar
degerlendirilmelidir.isin gerektirdigi bilgi,yetenek ve becerilere sahip satlar1 segcmek ve
bireylerin yetki konusunda motive olmalarina 6zen gostermek sarttir. Eger sadece bir
tek ast varsa yetkinin devredilip devredilmeyecegi; birden fazla aday varsa yetkinin
hangi personele verilecegine yonelik bir karar vermek gerekmektedir. Isletme
amaglarina gore hangi personel daha basarili olacaksa gbrev ona devredilmelidir
(21,32).

4.15.3. Giivenli Bir Ortamin Olusturulmasi

Yetki devredilen i¢in yetki devri yeni bir gorevi iistlenmek olduguna gore
astlar icin bir korku atmosferi olusabilir. Bu nedenle yetki devredilen personelin her
Isine karisilmadan, onun kendini gelistirmesine imkan saglanmalidir. Ayrica astlarin
hata yapabileceklerini kabul etmek gerekmektedir. Eger buna imkan taninmazsa hemen
her konuda iistlerine danigsmaya calisan, kendi basina karar vermeye c¢alismayan

personel kendisini gelistiremez (32).

4.14.4. Diizeltici Bir Denetim Yapisinin Olusturulmasi

Denetimin amaci diizeltici tedbirlerin alinmasidir. Yetki devri ile sorumlulugun

tamam1 devredilemeyeceginden yetkiyi devreden zaman zaman denetim yapmalidir.
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Yetki devreden yonetici sorumluluktan kurtulamadigi gibi yetkiden vazgegmis anlamina
da gelmemelidir.Devrettigi yetkiyi her zaman geri alabilir. Denetimden kastedilen astin
gorev sirasindaki davraniginin incelenmesi, isletmenin ¢ikarlarina ve amaglarina uygun
caligmasinin saglanmasidir. Denetlemede amag¢ bazi sikayetlerin gelmesini veya koti
sonuglar1 aldiktan sonra duruma miidahale etmek degil, kisa araliklarla denetim yaparak
aksakliklar1 zamaninda gormek ve asta yardimci olmaktir. Diizeltici tedbirlerin

alinmasi, ancak iyi bir haberlesme sisteminin varligi ile miimkiindiir (21,32).

4.14.5. Saghkh Bir iletisim Sisteminin Kurulmasi

Yetki devrinde basarili olabilmek ic¢in haberlesme kanallarinin etkin bir
bicimde c¢alismasinmi saglamak gerekmektedir. Yetki devrinden sonra yiiz yiize iliskiler
artarsa astlar yeni gorevleri yaparken daha basarili olabilirler. Yiiz yiize iliskiler sadece
hizl1 ve esnek bir faaliyet olmayip ayn1 zamanda astlarin ilgisini ¢ekerek daha ¢ok ¢aba

harcamaya 6zen gostermesine de neden olabilmektedir (32).

4.14.6. Yetki Devrinin Bir Biitiin Olarak Yapilmasi

Yetkiler devredilirken isin tamami igin bir personel secilmelidir. Ayni igin
cesitli pargalara ayrilarak devredilmesi uygun degildir. Sinirlar1 dar olan gérevler yerine

kapsamli gorevler vermek daha yararlidir (32).

4.14.7. Devredilen isle dengeli olarak Karar vetkisinin verilmesi

Ast kendisinden istenen isle orantili olarak karar verme yetkisi ile
donatilmalidir.Ciinkii ast, isle ilgili amaglar1 gergeklestirmek igin karar alma yetkisini

kullanmak zorundadir (21).
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4.14.8. Yetki Devrinin Simirlariin Belirlenmesi

Yoneticiler hangi tiir yetkilerin bulundugunu ve hangilerinin devredilecegini
belirlemelidir. Genel olarak kendisinin yapmasi gerekli olmayan isleri astlarina
devretmesi olagandir. Burada yetki devreden yonetici genelde yapilacak gorevlerin ve
verilecek kararlarin gézden gegirilmesinde, bu kararlarin isletmenin genellikle nispi
Onemini ve bunlar i¢in harcanacak zamani dikkate almalidir. Bu bilgiler hangi

gorevlerin alt kademelere devredilecegi konusunda 1s1k tutmaktadir (32).

4.15. TERSINE YETKI DEVRI

Yetki devrinin geri donmesi de astlardan kaynaklanan bir faktordar.
Yoneticinin yetki devrettigi ast, kendine devredilen yetkinin kullanimi sirasinda
bagimsiz karar veremiyor, yetkiyi kullanamiyor ve siirekli ydneticiye basvuruyorsa
yetki devrinin ayni zamanda gorev devri oldugu diisiiniiliirse, astlarin kendilerine
verilen gorevleri iist yonetime devrettikleri goriilecektir. Yonetim asir1 gorev ylikiinden
kurtulmak isterken, astlarin yetkiyi ters yonde devri istenmeyen bir durumdur (75).
Yonetimde yetki devri, iistten asta yapilmaktadir. Ancak uygulamada, astlarin da kendi

yetkilerini Ustlerine devrettikleri gérulmektedir (9).

Yetki devri, sadece yukaridan asagiya, yani yoneticiden asta dogru bir yon
izlemez. Tersi de soz konusu olabilir. Astlarin kendi yetkilerini Gstlerine devretmeleri
ya da yetki devredilen astin yerine getirmesi gereken isin yiikiinii iiste aktarmas1 ters
yonde yetki devri olarak tanimlanmaktadir. Yoneticiler yetki devrine giderlerken,
kendilerinin Onlerinde ve astlarinin oniinde hangi engellerin bulundugunu, iginde
bulunulan ortamin ne tiir engellerinin bulundugunu ve yetki devretmenin sakincalarini
1yl tanimali, uygun bir ¢6ziim yolu bularak zamani etkili bir sekilde kullanabilmelidir.
Ayrica yoneticiler; astlara devrettikleri yetkileri gok gerekli olmadiginda geri almaktan
kagimnmalidir ve tersine yetki devri konusunda dikkatli davranmalidir Aksi halde hem

astlarin sorumluluktan kagmalari hem de yoneticilerin zaman kayiplar1 kaginilmaz
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olacaktir. Yetki devrinin yukar1 dogru yapilmasi halinde, astin {istliyle is takasina
hazirlikli olmas1 gerekmektedir. Ornegin sirket disinda bir toplantida kurumun
politikalarma iliskin bir konusma yapmasi gereken bir eleman, eger yoneticisinin bu
konuda sirketi daha iyi temsil edecegini diisliniiyorsa, bu gorevi yoneticisine onermesi
dogaldir. Ancak bunu yaparken, karsiliginda onun is yukiinii hafifletecek sekilde bir ise
goniillii olmalidir. Ters yonde yetki devri daha ¢ok, astlarin Onerileri, iistlerin bu isi
daha iyi yapabilecegi gibi konular1 igerir.

Tersine yetki devrinin nedenleri sunlardir:

Astin riskten kaginmak istemesi,
Astin elestiriden korkmasi,

Astin 6zglivensizligi olmasi ve cesaretinin olmamasi,

Y V V V

Astin, isi basartyla bitirmesi, yerinde karar verebilmesi icin yeterli bilgi ve

kaynaga sahip olmamasi,

A\

Ustiin, astlarinin yardim isteklerine *’hayir’’ diyememesi,

Ustiin onore edilmesi (16,64).

A\

Ters yonde yetki devrinin aligkanlik haline gelmesi, astlar1 tekrar yoneticiye
bagimli hale getirir ve boylece yetki devriyle beklenen birgok yarar ters yonde yetki

devrinin artmasi astlarin bunu aliskanlik haline getirmesiyle ortadan kalkabilir.

4.16. YETKi DEVRETMEME NEDENLERI

Basaril1 yetki devredicilerin 6zgiliven sergileyen, baskalarina giiven gosteren,

yonetme Ozgiirligli taniyan, katilimi destekleyen, isletmenin hedeflerini takip edebilen

kisiler oldugu goriilmiistiir (32).

Yetki devri, orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in yapilan bir faaliyet olmasina

ragmen yoneticilerin bircogu yetki devrine karsi isteksizdir. Astlar da yetki devriyle
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daha fazla yiik altina gireceklerinden endise duyarlar. Yetki devretmemenin ¢esitli

nedenleri vardir.

Bunlar :

YV V. V V V

Yoneticiden Kaynaklanan Engeller
Astin Kisiliginden Dogan Engeller
Orgiitiin Yapisindan Dogan Engeller
Hukuksal Engeller

Cevresel Engeller

Calisanlardan Durumsal

Orgiitsel Yonetsel Engeller Kaynaklanan Engeller
Engeller Engeller
*Yetki * “Y 6netsel rahatlik” | *Yetenek eksikligi *Miisteri
devredilecek alanlarini koruma beklentileri
kimsenin
bulunmamasi *Caliganlarin yetersizligi | *Ilgi eksikligi

korkusu *[sin dogast
*Politika ve
prosedr *Her seye kadir ydnetici
yetersizlikleri efsanesi
*YOnetsel *astlarin yetkinliginden
enformasyon korkmak
sistemlerinin
yetersizligi *Yodneticinin kendine
*Roliin agik secik | giivensizligi
olmamast

*Aktivite tuzagi

*Kontrolii kaybetme korkusu

Sekil 7. Yetki Devrinin Engelleri
Kaynak: Elma C.,Demir K.,2003.

Sekil 6 ‘da Yetki devri engelleri genel baglikalariyla ele alinmistir.
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4.16.1. YOneticiden Kaynaklanan Engeller

Yetki devrine baslica engel, Ustlin (yoneticinin) karar verme yetkisini elinde
tutma isteginden gelebilir. Yetki devrinin Oniindeki asilmasi en zor engeller bizzat
yoneticilerin kendilerinden kaynaklanir. Yoneticilerin Orgiite bakis, ise yaklasim,
elemanlar1 algilama ve bagkalarinin beklentilerini algilama tarzi yetki ve gorev

devretme derecelerini etkiler (32).

Yonetsel Rahatlik Alanlarint Koruma
Elemanlarin Yetersizligi Korkusu
Yoneticinin Kendini Alternatifsiz Gormesi
Astlarin Yeteneklerinden Korkmak
Yonetsel Rahatlik Alanlarin1 Koruma
Astlarin Yeteneklerinden Korkmak

Yoneticinin Kendine Giivensizligi

YV V. V V V V V V

Aktivite Tuzagi

17.1.1. Yonetsel Rahatlik Alanlarini Koruma

Bazi yoneticiler yetki devrettiklerinde baglarinin agriyacagindan, strekli
sorunlarla karsilisacaklarindan korkarlar. Kendi giivenliklerini tehlikeye diisiirebilecegi

diistincesiyle yetki devrini istemezler (32).

17.1.2. Elemanlarin Yetersizligi Korkusu

Bir yonetici, devrettigi yetkiden dolayr kendi {istlerine karsi yine kendisi
sorumlu olmasindan dolayi, astlarina glvenmiyorsa yetki devretmez. Cunki etkili bir
yetki devri ancak ast ve list arasinda "giiven" varsa gerceklesebilir. Bu nedenle tstler
yetki devrettiklerinde astlarinin istenmeyen seyler yapabileceklerinden ve bundan
kendilerinin  sorumlu olabileceklerinden korkmakta ve mumkin mertebe yetki

devrinden kaginmakta veya ¢ok az yetki devretmektedirler (9).
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4.16.1.3. YOneticinin Kendini Alternatifsiz Gormesi

Yoneticiler, astlarina yetki devrettiklerinde, kendilerinden daha iyi is
¢ikarmalari endisesiyle kendilerinin 6nemlerinin azalacagini varsaymalari, yetki devrini

giiclestiren bir bagka yonetsel nedendir (32).

4.16.1.4. Astlarin Yeteneklerinden Korkmak

Yoneticiler, astlarina yetki devrettiklerinde, kendilerinden daha iyi is
cikarmalar1 dolayisiyla kendilerinin 6nemlerinin azalacagini varsaymalari, yetki devrini

giiclestiren bir bagka yonetsel nedendir (32).

4.16.1.5. Yoneticinin Kendine Giivensizligi

Deneyimsizlik, yeni goreve atanma durumlart da yetki devrini
giiclestirmektedir. YoOnetici bazi isleri astlarindan daha iyi yaptigimi gosterebilmek,
bdylece bir prestij saglamak i¢in de yetki devretmemektedir. Ayrica, kendisine giiveni
olmayan yonetici de, astlar1 gelisip kendisine rakip olmasinlar diye yetki devretmek
istemez. Belli konularda karar vermeye aligmis bir insan bu aligkanligini kolay
birakamaz. Ayrica, belli islerle ugrasmak da hosuna gidebilir. Ozellikle teknik (mesleki)
konularda c¢alisanlar, yonetici de olsalar, kendi meslekleriyle ilgili faaliyetleri bizzat
yapmak isterler. Yoneticinin astlarin etkinliginden korkmasi kendini giivensiz
hissetmesine yol agar ya da bu korkunun kaynagi kendini guivensiz hissetmesidir
(32,84).

4.16.1.6. Aktivite Tuzag
Bir¢ok yonetici bir isle mesgul olmadiginda kendisini rahat hissetmez. Yeter
ki, aktif olsunlar, aktivitenin ne oldugu pek 6nemli degildir. Ama bu tiir gérevlerin

devredilmesi kimi yoneticilerin kabul etmesi gi¢ bir aktivite boslugu olusturmaktadir
(32).
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4.16.1.7. Kontroli Kaybetme Korkusu

Kontroli kaybetme korkusu genellikle fazla ¢aba harcamaya yol agmaktadir.
Devredilen isler igin tekrar zaman ayirma diisiinCesi bu sonucu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
sorun, her yoneticinin kendi gii¢lerini azami kilma c¢abasindan kaynaklanmaktadir.
Hangi mevkide olursa olsun, genel olarak herkes daha fazla yetkiye sahip olmak, daha
cok insan1 yonetmek arzusundadir. Bu isteklerine karsi sorumluluklarinin da en az
seviyede bulunmasini isterler. Her {ist, yetkisinin ¢ok olmasina karsin sorumlulugunun

az olmasini arzulayarak astlarina daha az yetki devretme egilimindedir (32).

Yoneticinin "yildiz olma" "tek adam olma" politikas1 giitmesi ve her isi bizzat
yapmayi tercih etmesi, herkesin biitiin ayrintilar1 bilmesini istememesi, "ben daha iyi
bilirim ben daha iyi yaparim" demesi, yetki devri konusunda bilgisiz ve tecriibesiz
olmasi, kendine ve astlarina glivenmemesi ve inanmamasi, astlarini kiskanmasi ve kendi
yerinden olacagindan korkmasi, astlarinin hatasina hosgoriilii olmamasi, gereginden
fazla sekilci/kuralc1 olmasi, gorev ve sorumluluk verip yetki vermemesi, gorevlerin
niteliginden emin olmamasi, neyi ve nasil devredecegini bilmemesi, astlarinin yetenek
ve niteliklerini tanimamasi, yetki devrini sadece yardimcisi ile sinirli tutmasi, yetki
devrettigi astlarina yardimei olmamasi, onlar1 yalniz ve zor durumda birakmasi, astlarini
yetistirme ve gelistirme istek ve egiliminde olmamasi, etkili bir takip ve denetim sistemi
kuramamasi, ekip yoOnetimini ve katilimci-demokratik yonetimi benimsememesi, tek
kelimeyle, otoriteyi elden birakmamasi ve risk almamasi yetki devrini engellemektedir
9).

Bazi bireyler belirsizlik karsisinda daha biiyiik toleransa sahiptirler ve belirsizlik
durumundan daha az iirker ya da daha az diis kirikligina ugrarlar. Bu tiir bireylerin
psikolojik yapist baskalarina gorev devretmede daha rahat davranmaya elverislidir.
Butln faktorler dikkate alindiginda, belirsizlik karsisinda gorece daha yiiksek hosgorii

duizeyine sahip yoneticiler, muhtemelen daha basarili devredici olur (84).
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4.16.1.8.Otoriter Olma Istegi

Yoneticilerin otoriter bir tarz izlemeleri de yetki devrini giiglestiren bir diger
etkendir. Bu tiir yoneticiler karar vermede sadece kendilerine giivenmekte, astlarina
emirler vermekte ve yanki denetim sistemi kurmaktadirlar. Bu tiir yoneticiler ayni
zamanda planlama, oOrgilitleme gibi asil gorevleri olan islere de geregi gibi zaman

ayirmayarak isletmeye zarar verebilirler (32).

4.16.2. Astin Kisilisinden Kaynaklanan Engeller

Yonetimde hi¢ karara katilmamis, sorumluluk almamis ve hep pasif kalmis veya

elestiriden kagmak istemesi sayilabilir (9).

Giiven Eksikligi
Yetkinin Karmagiklig
Isteksizlik

Hata Yapma Korkusu

Kaynak ve Bilgi Yetersizligi

V V. V V V V

Tesvik ve Motivasyon Eksikligi

4.16.2.1. Giiven Eksikligi

Calisanlarin heyecanli olmamalari, yiikselme arzularinin, is basarma ve verilen
bir isi gelistirme gibi diisiincelerinin olmamasi yetki devrinde birtakim sorunlar ortaya
cikarmaktadir. Yeni gorevin getirece8i sorumluluktan kaginma, basarisiz olma korkusu
ve isini kaybetme, mali sorumluluklar altina girmeme diisiinceleri insanlar1 pasif hale

getirmektedir (32).
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4.16.2.2. Yetkinin Karmagsiklig

Kendisine verilen yetkinin agik-se¢ik olmamasi da yetki devrinden ka¢inmanin
bir baska nedenini olusturmaktadir. Ne kadar yetkisinin oldugunu bilmeme, yetki
kullanirken amirlerin goriiglerinden farkli diisiinme gibi durumlar astlarin yetki almay1

kabul etmemelerinin nedenlerindendir (32).

4.16.2.3. Isteksizlik

Yeni gorevde iist astina gerekli bilgileri vermezse ve yeterince destek olmazsa
yetki devrine karsi olumsuz bir tutum ortaya ¢ikacaktir .Yoneticiden ¢ekinen ve korkan
biri olabilir; yoneticiyle anlasamayan, muhalif biri olabilir ve yoneticiye yardimci

olmak istemeyen veya yetki alip 6ne gegmek ve dikkat gcekmek istemeyebilir (9,32).

4.16.2.4. Hata Yapma Korkusu

Calisanlar gerek hata yapmaktan, gerekse yoneticileriyle ters diigme

korkusundan dolay1 yetki almaya isteksizdirler (32).

4.16.2.5. Kaynak ve Bilgi Yetersizligi

Isletmenin is yapabilmesi i¢in kaynaklarinin yetersizligi, iiretim ve hizmet
sunabilmek i¢in gerekli ihtiyaglarin nereden saglanacagi, teknik bilginin, hammadde ve
yardime1 maddelerin, nitelikli is giiciinlin nasil temin edileceginin bilinmemesi yetkinin
devralinmasini engelleyebilmektedir. Ast gercekten bilgisiz ve yeteneksiz olabilir ya da
astin yeterli deneyimi bulunmayabilir veya gorev/is igin gerekli ve yeterli bilgisi ve
egitimi olmayabilir. Bu nedenle ast guvensizlik verebilir (9,32).
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4.16.2.6. Tesvik ve Motivasyon Eksikligi

Birgok caliganin devredilen gorevi yapmakta basarisiz olmasinin agirlikli nedeni,
yeterli tesvik eksikligidir. Yonetici istedigi kadar yetki devretsin, eger gorevi yerine
getirecek kisi, gerekli tesvik ve giidiimleme ile desteklenmiyorsa, o gorevin basari ile yerine
getirilme sansi azalacaktir. Cogu zaman, gorevin planlanmasinda ve karar verilmesinde
astlara da yer verilirse, astlarin motivasyonu artacaktir. Asta yetki devri ile birlikte,
ihtiyacina gore tesvik araglart mutlaka giidilleme faktorii olarak yonetici tarafindan

verilmelidir (72).

4.16.3. Orgiitiin Yapisindan Dogan Engeller

Politika ve prosedurlerdeki yetersizlikler, yonetsel iletisimin eksikligi ve rol
niteliginin olmamasi da diger nedenleri olusturmaktadir Bir orgiitiin yapisal 6zellikleri
yetki devrini kolaylastirir veya zorlastirir. Bir kurulusta yetki devri yapilabilmesi i¢in
once gorev, yetki ve sorumluluklarin her kademede belirlenmis olmas1 gerekir.Gorevler
ayrintili olarak belirlenmeden yetki devredilemez. Gorev yetki ve sorumluluklarin

acikca belirlenmemmis olmasi, yetki devrini engelleyen bir faktordar (9,32).

> Devredecek Eleman Bulamama
» Politika ve Prosediir Yetersizligi
> lletisim Sistemlerinin Yetersizligi

» Roliin A¢ik-Secik Olmamasi

4.16.3.1. Devredecek Eleman Bulamama

Bir gorevin acil olarak yerine getirilmesi gerekiyorsa ve yoneticinin elinin
altinda o isi yapacak bilgi diizeyine sahip yeterli bir eleman yoksa bu, gorevi
devretmemek icin 6nemli bir neden olusturmaktadir. Baz1 durumlarda ise eleman vardir;
ama bilgi, beceri ve deneyime sahip degildir. Mevcut elemanlarin verilen gorevin
gerektirdigi egitime sahip olmamasi, yetki devretmemek icin gecerli bir neden olabilir
(32).
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4.16.3.2. Politika ve Prosedur Yetersizligi

Politika ve prosediir “‘islerin nasil yapilmasi gerektigini gdsteren gorev-
yonelimli ilkeleridir’’.Islerin nasil yapilmasi gerektigini gosterir. Sik sik tekrarlanan
karar, islem, yontem ve uygulamalara politika ya da prosedur ilkeleri olarak bakilabilir.
Politika ve prosedir yetersizligi; astlara yol gostermek ve onlart hazirlamak, onlara ne
yapilmasi gerektigini ve bunun nasil yapilacagi agiklamak igin gerekli zaman, yetki

devrinin dnlndeki potansiyel bir engeldir (32,84).

4.16.3.3. Iletisim Sistemlerinin Yetersizligi

Yoneticilerin =~ sorumlu  olduklar1  etkinliklerin  kontroliinii  kaybetme
korkusudur.Halbuki iyi bir iletisim sistemi yoneticilerin islerden haberdar olmasina
imkan saglayarak astlarin ne yapmasini, nasil yapmasini, nasil yaptigini izleme imkani

da sunabilir (32).

4.16.3.4. Roliin Acik-Secik Olmamast

Yoneticiler yetki ve sorumluluklarinin kapsami ve {istlerinin kendilerinden
beklentileri konusunda emin degillerse, gorev devretmeye c¢ekingen yaklasabilirler. Bu
durumlar, yalmzca gorev devrine c¢ekingen yaklagsmaya degil, ayn1 zamanda
kararsizliga, isleri ertelemeye ve kimi zaman da isleri biitiinliyle terk etmeye yol
acabilir. Role iliskin bu tiir belirsizlikler ancak roliin agikliga kavusturulmasiyla; yani
gorev ve sorumluluklarin, basari beklentilerinin ve yetkinin kapsam ve sinirlarinin

somutlastirilmasiyla asilabilir (32).

4.16.4. Hukuksal Engeller

Kamu yonetiminde, yetki devri konusunda hukuki bir engel ¢ikmasi yetki devri
yapilmasint Onleyen en Onemli faktordiir. Ciinkii kamu hukukunda bir y0netici

mevzuatla izin verilmis konularda ancak yetkilerini devredebilir. Nitekim, Danistay’in
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goriisii de boyledir. Kamu hukuku alaninda kanunla bir makama verilmis yetkilerin bu
makamca bagka bir makama devri veya bagka makamlarca kullanilmasina izin verilmesi

miimkiin ve muteber degildir (9).

4.16.5. Cevresel Engeller

Yoneticiler, basit ve rutin de olsa, ¢evrenin ilgisi ve etkisi nedeniyle birgok isi
bizzat Ustlenmekte ve yuritmektedir .Clnki yoneticiler Gzerinde blylk bir cevre
baskis1 vardir. Vatandastan Cumhurbaskani’na kadar herkes bizzat yoneticiyle muhatap
olmakta, her isi ondan sormaktadir. Ozellikle siyasal partilerin yetkilileri her giin
telefonla ya da bizzat giderek her seyi yoneticiden sormaktadir. Bu durumda ydnetici,
astlarina yetki devri yapmis oldugunda zor durumda kalmakta, sorunlar dogmaktadir.
Ayrica, toplumdaki yetki ve otorite anlayis1 da yetki devrini 6nlemektedir. Zira, genel
anlayisa gore, list diizeylerde olan kisilerin yetkilerinin fazla olmasi gerekir. Hatta
astlara yetki devreden bir iist, ise yaramaz, isten anlamaz, kendi is yapmaz, beceriksiz
kisi olarak algilanir. BOyle olunca bir¢ok {ist, astlarina yetki devrinden kaginmakta ve
giinliik islerin i¢inde bogulmaktadir. Nitekim, Tiirk kamu yonetiminde iist diizey
yoneticiler arasinda yapilan bir arastirma sonucunda, yetki devrini engelleyen etmenler

olarak en ¢gok,

» Egitim/bilgi/beceri eksikligi,
» Tecriibe eksikligi,
» Glvensizlik,

» Mevzuat engeli oldugu saptanmustir.
Ayrica, astlardaki cekingenlik, Ustlerin mali sorumlulugu, gelenekler,

kararlarda uyum saglama kaygisi, denetim giigliigli, koordinasyonun aksamasi,

personelin yetersizligi de yetki devrini engelleyici etmenler arasinda sayilmistir (9).
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4.17. YETKI DEVRININ YARARLARI

Yetki devri ile yoneticilere ait bir kisim yetkilerin astlara birakilmasi sonucu,
her yonetici, yonetimde planlama, ama¢ ve politika belirleme ve hedefleri tespit etme,
yapilanma, isbirligi temin etme, Onderlik ve rehberlik etme, denetleme ve temsil gibi
temel yonetim fonksiyonlariyla ve ana gorevleri ile ugragma ve basarili olma olanagina
kavusur yetki devri ile, idare adina karar alma yetkisini elinde bulunduran makamlarin
bu yetkilerini yasanin izin verdigi ol¢iide kamu hizmetinin gereklerine en uygun ve en
hizl1 bir sekilde kullanmalar saglanmaktadir. Yetki devri hem g¢aliganlar hem de yonetici
acisindan giiven ve dirtstligli ifade eder. BOylece yetki devri hem profesyonel
diiriistliigiin ortaya ¢ikmasina, hem de yeni bir girisimcilik kiiltliriiniin sekillenmesine
katkida bulunacaktir.Bir vizyona sahip olan, giiven katilim, diristliik ve ¢esitliligin
olusturdugu topluluklarda yetki devrinin bir¢ok yarar1 vardir.Yetki devri sonucunda her
yonetici , yonetimde planlama, amag ve politika belirleme ve hedefleri tespit etme,
orgutleme, esgiidiimleme , isbirligini temin etme, 6nderlik ve rehberlik etme ,denetleme
ve temsil gibi temel yonetim fonksiyonlariyla ve ana gorevleriyle ugrasma ve basarili
olma olanagina kavusur. Boylelikle, orgiitte ‘‘katilmali yonetim™” ve *‘ekip yonetimi *’

gerceklesmis olur.

Yetki devri orgutteki personelin egitimi ve gelismesinde de 6nemli rol oynar.
Kisiye belli bir islevi yapma ve karar verme imkani tanimadik¢a o konular1 6grenmeleri
oldukca zordur. Personelin ileride daha iddiali ve karmasik isleri iistlenmesi isteniyorsa
onlar1 hazirlamak i¢in yetki devri gerekir. Kendilerine yetki verildigini goren astlar daha

istekli, daha verimli caligmaya yoneltilmis olurlar.

Yetki devrinin basarili bir bicimde gerceklestirilmesi, takim ¢alismasini
giiclendirir, isbirligini arttirir bdylece yonetici, ast ve orgiit agisindan olumlu ve yararl
sonuglar dogurur. Takim calismasi arttigindan, organizasyon amaclarina daha etkili
sekilde ulasarak verimliligi arttirir ve gelisir. Yetki devrinin olumlu sonuglarini

asagidaki gibi siralamaktadirlar:
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Yoneticinin verimliligini artirir,

Y Oneticiye zaman birakir,

Onemli islerin elemine edilmesini saglar,
Yetki devri, yoneticinin yonetme bicimini etkiler,
Y 6neticinin yonetim becerilerini gelistirir,
Orgiitsel etkililigi artirir,

Karar verme surecini etkiler,

Yerinden yonetimi ve kolaylastirir,

Sonug yonelimli katilim1 destekler,

Y 6netimin esnekligini artirir,

Is doyumunu artirir,

Degisimi ve yeniligi saglar,

Becerileri gelistirir,

YV V.V V V V V V V V V V V V

Insanlarin kapasitelerinin degerini artirir.

Bu tiir sonuglarin elde edilmesi yoneticinin yetki devretme konusundaki
tutumunu etkileyecek, bu tiir uygulamalarin siireklilik kazanmasima olumlu bir tepki
gOsterecektir.

Yonetici daha ¢ok oOncelikli islere agirlik verecek, diger isleri devretme egiliminde

olacaktir.

Yetki devri astlar lizerinde olumlu bazi etkiler de birakmaktadir. Ciinkii yetki
sahibi kilman astlar bu sayede yeni bilgi ve tecriibeler kazanmak sansina sahip
olmaktadir. Ayrica astlar kendilerine devredilen yetkiler sayesinde, isletmenin 6nemli
kisiler haline geldikleri yolunda birtakim kanilara sahip olmakta, bu ise onlara moral
vermekte ve “kendine giiven” gibi dnemli bir kisisel duyguyu gelistirmektedir. Boylece

astlarin 6zgiiven ve yetkinligini arttirmaktadir.
Yonetici bakimindan yetki devrinin baglica faydasi ise zaman kaybina neden

olan ve detay mahiyetindeki bir¢ok islemden kurtulup zaman ve bilgilerini daha dnemli

islere tahsis etmek olanagina sahip olmasidir. Yetki devrinin ortaya ¢ikardigi en 6nemli
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faydalardan birisi de; isletmelere pratik bilgiler ve tecriibbe bakimindan iyi vasifta
yoneticiler kazandirmasidir. Yetki devri, belki ilk anlarda astlarin yapacaklari hata
sebebiyle isletmeye olumsuz neticelere katlanmak zorunlulugu ytikleyecektir. Fakat
sonunda oOrgiit smmama yanilma yoluyla uygulamali olarak kendini yetistirmis

yOneticilere sahip olacaktir (9,55,62,66,81,84).

4.18. HEMSIRELIKTE YETKIi DEVRI

Hayatin tiim alanlarinda her gecen giin varliklart daha net olarak hissedilen
kadinlar giintimiizde, 6nceleri erkeklere tahsis edilmis olan bircok meslegi de erkeklerin
tekelinden cikarabilme basarisin1 gostermektedirler. Ozellikle Ust diizey yoneticilik
gorevlerinde ve Orgdtleri yonlendirme konusunda basarisizliklarina dair belirgin
herhangi bir veriye ulasilmis olmasa da kadinlar kendilerine yiiklenmis sosyal rol ve
sahip olunan 6n yargilar geregi buglne kadar liderlikten uzak tutulmaya g¢alisilmistir.
Fakat gliniimiiziin mekanik ortaminin her konuda oldugu gibi liderlikte de duygusalliga
duyulan ihtiyaci arttirmasi kadinlarin liderlik alaninda boy gosterebilmeleri i¢in biiyiik

avantaj elde etmelerine neden olmustur (73).

Ulkemizde birgok alanda oldugu gibi hemsirelik alaninda da etkin liderlere
gereksinim vardir. Bulundugumuz zaman igerisinde var olabilmek Meslek olarak arzu
edilen diizeyi yakalamak, meslegimizi gelecege tasimak icin her meslekte oldugu gibi

hemsirelikte kendi liderlerini yetistirmelidir.

Lider; kendini takip edenleri en iyi anlayan ve onlari motive ederek,
motivasyonlarini amaglanan hedefler dogrultusunda en etkili bigimde kullanabilen
Kisidir.

Liderlik Kavrami ise, bir grup insanmi belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaclan gerceklestirmek icin onlar1 ne yapacaklar1 konusunda yonlendirerek harekete

gecirebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir (73).
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Hemsirelik; bireyin, ailenin, toplumun sagligim1 korumak, yiikseltmek,
gelistirmek ve hastalik halinde iyilestirme amacina yonelik hizmetlerin; planlanmasi,
orglitlenmesi, uygulanmasi, degerlendirilmesinden ve bu hizmetleri yerine getirecek
kisilerin egitiminden sorumlu, bilim ve sanattan olusan bir saghk disiplinidir.
Hemsireligin taniminda da oldugu gibi hemsirelik meslegi son derece yliksek ahlaki bir

anlayis ve davranis temeli iizerine kurulmustur.

Hemsirelik mesleginin tarihsel siirecine liderligin gelisimine baktigimizda,
meslegin ilk yillarinda dine dayali oldugunu gormekteyiz. Florance Nightingale ile
birlikte ev disinda bir etkinlik arayan orta ve yiiksek sinif kadinlarimin bakim roliinii
tistlenmek iizere ortaya ciktiklari bilinmektedir.1960°11 yillarda ekip i¢inde rol sahibi
olarak goriilmeye baglanmis ve Onciiliik yapilmistir.  Literatirde 1980°1i yillara kadar
hemsirelikte liderlik agisindan Onemli bir degisiklik gerceklesmedigi  goriisii
savunulmaktadir. 1980°’li yillarin ortalarindan itibaren hemsireler meslekleri i¢in liderlik

kavraminin 6nemini fark etmisler ve liderlik konusu ile ilgilenmeye baslamiglardir (63,83).

Hemgirelikte liderligin birincil varlik nedeni, Orgiit i¢in uygun amag¢ ve
hedeflerin belirlenmesi, paylasimci ve katilimci olmasidir. Bu amag¢ ve hedefler
dogrultusunda hemsirelik grubuna yon verecek, Orgutleyip bir plan dahilinde harekete
gecirecek olan lider, grupta bulunan herkesin fikirlerini, isteklerini, ihtiyaglarini ortak
bir noktada bulusturup, bu ortak karar ve fikirlerin agiklanmasi, diger gruplar karsisinda

kendini ifade edebilmesini saglar.

Gorev ve sorumluluklar1 geregi gruplari dogru hedeflere, etkili bigimde
yonlendirebilmeleri, hemsirelerin liderlik yeteneklerine baghdir. Hemsirelerin kendi
kendilerini yonetmesi ve kendi kararlarin1 kendilerinin verebilmesi, liderligin 6nemini

bir kat daha arttirmaktadir. (73,76).
Orgiitiin biitiinciil bir anlayisa sahip olmas1 ve bu anlayisin basariya ulasmasi

bliylik 6l¢iide lider hemsirenin etkili olmasina baghidir. Yaraticiliklariyla, vizyonlariyla,

liderlik kalitesini stirekli gelistirmeleriyle, risk ve sorumluluk alacak cesarette
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olmalariyla, 6grenmeye odakli, gelismeyi destekleyen is ortami yaratmalartyla basariyi

ust diizeye tasirlar (74).

Hemsirelik ekip calismasi ile yiiriitiilen bir meslektir. Ekip caligmasi, ayni
amag i¢in bir araya gelmis bir grup elemanin sorumluluk ve yetkileri paylasarak isbirligi
icerisinde amaca yonelik caligmalari anlamina gelir. Saglik ekibi, saglik kurumlarinda
ortak hedefleri bireye en kapsamli ve kaliteli saglik bakimimin verilmesinde degisik
saglik mesleklerinden tyelerin bir araya geldigi, her birinin kendi goérevini yerine
getirdigi, bilgi ve deneyimlerin siirekli paylasildigi, ortak kararlarin alindigi ve
kararlarin birlikte uygulandigi bir birliktir. Giiniimiizde ise hemsirelerin ekip i¢inde
sahip olduklar1 giiclin ¢ok az oldugunun ve yonetim ve liderlik igin 0zel bir egitime
ihtiya¢ oldugu gerceginin farkina varilmaya baglanmistir (2,56).

Yoneticinin lider olarak kabul edilmesi igin yonettigi personelin diistincelerini,
duygularini, deger yargilarini, inanglarmi ve davramiglarii  etkilemede ve
yonlendirmede alisilmis uygulamalar1 ve belirli otorite kaynaklarin1 agabilmesi gerekir.
Bu etkileme giiciinden yoksun bir kisi, sadece yonetici olarak nitelenebilir. Lider
yOnetici orgiitiin isleyis dogrultusuna iliskin 6zel bir biling ve anlayisa sahip olan kisidir
(13).

Yetki devri; bir gérevi yerine getirebilmek i¢in olan otorite ve sorumlulugun,

bu otorite ve sorumlulugu kabul eden bir bagkasina verilmesi siirecidir (55).

Yetki devri tahttan ¢ekilmek anlamina gelmemektedir. Gergek anlamda yetki
devri, bir Kisiye bir is konusunda giivenip, ona isi yapabilmesi icin gereken idari gicl
de vermek demektir. Yetki verilen Kisi ayn1 zamanda gérevi yerine getirmeye yardimct

olacak giicli de almis demektir (1).
Yetki devri bir aragtir. Etkili bir gérevlendirme ile ast daha ¢ok is basarmasi

saglanir ve verimlik artar. Ayn1 zamanda astin yetenek ve becerilerini gelistirmesi bir

arag olabilir ve organizasyondaki uyumu arttirir (55).
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Yetki devri, hemsirelik yOnetiminin ydnlendirme islevinde Onemli bir
unsurdur. Yonetici hemsirelerin, isi ¢aliganlar ile birlikte gerceklestirmelerini saglayan
oldukca etkili bir yonetim yetenegidir. Yetki devri yoOnetimin bir parcasidir ve
hiyerarsik sorumluluklar1 benimsemek iizere profesyonel yonetim, egitim ve gelisim

gerektirmektedir (72).

Ulusal Hemsirelik Resmi Odalar1 Konseyi (U.S.A.) yetki devrini, yetenekli bir
kisiye, secilen bir pozisyonda, se¢ilen bir hemsirelik gorevini yerine getirme yetkisinin

devredilmesi olarak tanimlamistir (68).

Yetki devri sorumluluk (responsibility), mesuliyet (accountability) ve yetki
dengesi tizerine kurulmustur. Sorumluluk bir gorevin yerine getirilmesi yikimliligi

anlamina gelmektedir. Mesuliyet ise, sorumlulugun sonuglarini tstlenmeyi kabul

etmektir (55,77).

Sorumluluk, 6nemli goérev ya da yukimliliklerin kabul edilmesi halidir.
Mesuliyet, birine karsi sorumlu olma durumudur. Yetki ise belirleme, etkileme ya da

degerlendirme hak ve yetkisidir (77).

Yetki devretmeksizin sorumluluk vermek olanak digidir. Kendisine yapmasi
icin bir gorevin sorumlulugu verilen isgéren, bu gorevi yapabilecek kadar yetkiye de
sahip olmalidir. Yetki ile sorumluluk birbirine denk olmalidir. Bununla birlikte yetkiden
daha fazla sorumluluk yonetimin genelde gosterdigi zafiyetlerden biridir. Yetki bir
haktir ancak bu hak verilen sorumluluklarla belirginlesir. Bu belirginlesme ya da
denklik saglanamazsa yetki ya da sorumlulugun koétiiye kullanilmasi sonucu ortaya

¢ikabilir (15) .
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Yetkilendirme, sorumluluk

verir, yetki kapsamini arttirir ve
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Yetki

Sekil 8: Sorumluk, Mesuliyet ve Yetki
Kaynak: Vestal K. W.: Nursing Management Concepts and Issues. Second Edition,
J. B. LippincottCompany, Philedelphia, USA, 1995.

Mesuliyet

/

Sorumluluk yoneticiyi, degerlere aykir isteklerine yenilmekten koruyan ahlaki
ilkelerin yarattig1 bir kavramdir. Y6neticinin kisisel tavri olup, davranislarinda kendisini
gosterir. Sorumluluk sadece meslek ahlakina uymak degildir. Ayni1 zamanda,

yoneticinin ¢evresindekiler igin yeni ahlak anlayislar1 yaratma girisimidir (14).

Yonetici hemsireler yetki devri yapmadan her isi yapamayacak konumdadirlar.
Hemsirelik uygulamasi igin gerekli yetki devri bes asamada tamimlanmaktadir. Is
tanilama; Yoneticiler ilk adim olarak neyin devredilebilecegini ve devredilmesi
gerektigini belirlemeliler. Is ve isin karmasikligin tanimlanmalidir. Is tanimlandiktan

sonra devredilecek yetkinin seviyesi belirlenmelidir.

Yetkinin kime yetki verecegini belirleme; kime devredilecegi konusunda astin
yetenekleri, bilgi ve deneyimleri bu is icin istekli olup olmadig1 belirlenmelidir. Isle
ilgili beklentiler hakkinda acik bir iletisim saglama; iletisim agik ve tam olmali isle ilgili

beklentiler tanimlanmali gorevlendirmenin yeterince anlasildigina yonelik geri

7



bildirimler alinmahdir. Isle ilgili karsihkli anlasma saglama; is icin gerekli yetki ve
sorumlulugu kabul eden ast ile anlagsma saglanmalidir. Sonuglar1 kontrol etme ve geri
bildirimlerde bulunma; yetki verilen isin anlagsmadaki gibi yerine getirildigini kontrol

edilerek eksikler ve basarilar i¢in geri bildirimlerde bulunulmalidir.

Yetki devrinin yetki devreden kisiye yararlari: Yonetici oncelikle devredilmeyen
yonetsel islerine daha fazla zaman ayirabilir beceri ve yeteneklerini gelistirerek kariyer

yapma imkani artar.

Yetki devrinin yetki devredilen kisiye yararlart: Yetki devredilen kisi de yetki devrinden
yararlanir. Yetki devredilen kisi, artan degisim olanaklarindan yararlanarak yeni
yetenek ve kabiliyetler elde eder. Kisiler kendilerini daha degerli hissederler ve
isbirligini arttirarak ve ekip calismasini gelistirerek diger kisilerin rollerini ve

sorumluluklar1 degerlendirmeyi isbirligi yapmay1 6grenirler.

Yetki devrinin organizasyona yararlari: Ekip ¢alismasi gelistikce, organizasyon
amagclarina daha etkili bir sekilde ulasarak fayda saglarlar. Sonugta, verimlilik artar ve
organizasyonun mali durumu gelisir.

Yetki devrinin hastaya yararlari: Yetki devretme verimliligi arttik¢a, bakim kalitesi

gelisir. Kalite gelistik¢ce hasta memnuniyeti artar.

Amerikan Hemsireler Birligi (ANA) Kanununa gore hemsireler, yetki devri kararinda
kisisel beceri ve vasiflart esas almaktan ve kendisine verilen gorevi yerine getirmekten
sorumludur. Yine Ulusal Hemsirelik Resmi Odalar1 Konseyi’ne gore, yetki devreden
hemsire, yetki devralacak hemsirenin bireysellestirilmis hasta ve konum sartlar
degerlendirmesinden ve becerilerinin dogrulugunu aragtirmaktan sorumludur. Bunun
yapilamamas1 suistimale neden olacaktir. Bu nedenle dogru kisiye dogru zamanda
dogru gorev vermek onemlidir. Bu, goérevlendiren kisinin gorevin tanimlanmasinda ve
gorevi yerine getirebilecek ve yerine getirmesi gereken kisinin belirlenmesinde

gorevlendirme adimlarini takip etmesi gerektigi anlamina gelir (66).
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5. GEREC VE YONTEM

5.1. ARASTIRMANIN AMACI VE TURU

Arastirma, Universite, Saglik Bakanligi ve Ozel olmak iizere ii¢ farkli statiiye
sahip hastanelerde ¢alisan yonetici hemsirelerin, yetki devri faaliyetlerini belirlemek

amaciyla, tanimlayici ve karsilastirmali olarak planlanda.

5.2. ARASTIRMANIN YAPILDIGI YER VE ZAMAN

Arastirma Kocaeli Bolgesinde ug¢ farkli statiiye sahip alt1 hastanede gerekli yazili
izinler (Ek 4) alindiktan sonra anketler Ocak — Mart 20009 tarihleri arasinda yapildi.

5.3. ARASIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEM SECIiMi

Arastirma evrenini Kocaeli Il merkezinde hizmet veren (i¢ farkli statiiye sahip,
hastanelerde calisan yonetici hemsireler olusturmaktadir. Evreni olusturan hastaneler bagl
olduklar1 kurumlara gére Universite Hastanesi, Saglik Bakanlig1 Hastanesi ve Ozel Hastane
olarak gruplandirildi (N=116).

Aragtirma  kapsamina almacak hastanelerin listesi Kocaeli 11 ~ Saglk
Miidiirliigii’ndeki kayitlardan elde edilmistir. 2 Saglik Bakanlign Hastanesi, 1 Universite
Hastanesi ve 3 Ozel Hastane olmak iizere toplam 6 hastane belirlenmistir. Bu Hastanelerde

calisan yonetici hemsirelerin (n=116) tamami 6rnekleme alindi.
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5.4. VERI TOPLAMA ARACLARININ GELISTIRILMESI

Veri toplama araci olarak; arastirmaci tarafindan literatiir dogrultusunda
gelistirilen ve iki bolimden olusan veri toplama formu kullanilmistir. Gelistirilen 6l¢ek

formu Ek-1’de verilmistir.

5.4.1. Bilgi Formu.

Veri toplama formunun I. Boliimiinde katilimcilarin yasi, egitim durumu, ¢alistigi
kurum, gorev, unvani, mesleki deneyim yili, yonetici olarak ¢aligma siiresi, kendisine bagl
olarak calisan ast (yoOnetici hemsire/hemsire) sayisi, yonetim ile ilgili konularda egitim
alma durumu, yetki devredilen konular, yetki devredilen durumlar ile ilgili bilgileri elde

etmek amaciyla 13 soru yer almaktadir.

5.4.2. Yetki Devri Olcegi (YDO)

Veri toplama formunun ikinci béliminde 31 soruluk Yetki Devri Olcegi yer
almaktadir. Yetki devri Ol¢eginin olusturulmasinda, literatiir taramasi sonucunda ulasilan

yetki devri ile ilgili kaynaklardan yararlanilmistir (4,32,43,51,52,79,90).

Olgegin gelistirilmesi siirecinde, oncelikle 45 ifadeden olusan madde havuzu
olusturulmustur. Olusturulan 45 ifadenin acikligi, netligi, anlasilabilirligi ve gecerlik
giivenirligi kapsaminda uzman goriisii (EK 3) alinmigtir. Uzman goriislerinin dogrultusunda
Olcek ifadelerinde gerekli degisiklikler yapildiktan sonra, ifadelerin anlasilabilirligini
degerlendirmek igin pilot uygulama yapilmistir. Orneklem grubuna alinmayan bir bakanlik
hastanesinde 10 yonetici hemsireyle yapilan pilot ¢alisma sonucunda yetki devri dlgegi icin
Chronbach alfa katsayis1 0,88 bulunmustur. 5 dereceli likert tipinde hazirlanan 6lgegi
katilimeilarin; “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “karasizim’’, “katiliyorum”,

“tamamen katiliyorum” seklinde cevaplamalari istenmistir.
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Yetki devri 6l¢egi yapilan faktor analizi sonuna gore, “yoneticinin yetki devrine

yaklasimi1” ( 20 madde), “astlara giiven ve astin 6zellikleri” ( 5 madde), “Orgiit yapis1”

( 6 madde) olarak (i¢ alt boyuta ayrilmis olup madde sayisi 31°¢ diigsmiistiir.

Olgegin alt boyutlari ile alt boyutlara giren lcek maddeleri tablo 5.4.2.1.’de gosterilmistir.

Tablo 5.4.2.1.Yetki Devri Olcegi Alt Boyutlar1 ve Alt Boyutlarina Giren Olcek

Maddeleri

YETKi DEVRiI OLCEGI’NIN
ALT BOYUTLARI

YDO’NIN ALT BOYUTLARINA GIiREN
OLCEK MADDELERI

Yoneticinin Yetki Devrine
Yaklasimi
(YYDY)

NO

iFADE

Yetki devri yetkiden vazgegmektir.

Biitiin islerimi yetki devretmeden yapabilirim.

Yetki devrettigim is {izerindeki etkinligimi
kaybederim.

Yetki devretmek zaman kaybina yol acar.

Isi en iyi kendim yapacagima inanirim.

Yetki devrettigim kigilerin basarisiz
olacaklarindan endigelenirim.

Karar verme yetisini elimde tutmak isterim.

0 |IN| O O] W |IN|F

Yetki devri ile ilgili yeterli bilgiye sahip
degilim.

Islerin biiyiikk boliimiinii kendim yapmak

9 isterim.

10 Deneyimsiz ~ oldugum  alanlarda  yetki
devretmekten kaginirim.

11 | Bir st olarak yetki her zaman bende olmalidur.

21 | Yetki devralarak becerilerimi gelistiririm

22 | Yetki devralmak kendime giivenimi arttirir.

23 Yetki  devrettigim  astlarimin  lizerinde
kontroliim azalir.

2 Yetki devri sonrasinda, ustiime sik sik

danisirim.
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Astima islerin nasil yapilacagini ayritili

26 olarak anlatirim ve kontrol ederim.
Yetki devrettigim astlarimin igleri benden daha
29 | iy1 yapacagindan endise duyarim.
Yetki devrettigim zaman hesap verme endisesi
39 | duyarim.
Etkili bir denetim ve gozlem saglayamadigim
40 | .. .
icin yetki devredemem.
a1 Yetki devrettigimde, yetkilerimin azalacagini
diistiniirtim.
15 Yetki devretmemde astimin nitelik ve bilgisi
etkili olur.
16 Astlarimin yeteneklerine glivenemedigimden
yetki devretmem.
. Sorumluluk alabilecek nitelikteki astlarima
Astlara CG);;ﬁnklvei iAstlarm 18 yetkiyi daha kolay devrederim
: Acil durumlar disinda yetki smirlarinin
(AGO) 19 )
asilmasini istemem.
Astlarimin  yeterli deneyimi olmadigindan
34 i
yetki devredemem.
Kurumumdaki  yonetim  anlayis1  yetki
17 :
devretmemi destekler.
30 Bana yetki devredilmedigi icin yetki
devredemem.
Orgiit Yapisi 31 Astlarimin asirt is yiliklerinden dolayr yetki
QY) devretmekte zorluk yagarim.
Kurum i¢inde, verimligi arttiracak her tirli
33 . . - ..
gorev icin yetki devrini gerceklestirim
36 Yetki devri benim is yapmiyormus oldugum
diisiincesini yaratir.
37 Yeterli sayida calisanim olmadigi igin yetki

devretmekte sorun yasarim.

Olgek puanlarini hesaplarken; katilimcilardan her birinin, her boyut i¢in aldig1 puan

toplanmis ve boyutlar farkli sayida maddeden olustuklar1 i¢in, boyutlar arasi karsilastirma

yapilmasina imkan saglamak iizere, her boyutun aritmetik ortalamasini gdsteren ii¢ farkl

say1 elde edilmistir.
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Minimum Maksimum Ortalama = SS
Toplam Puan 2 4 3,12 0,52
e | s o [ om
s Spetier | | oo [ om
(")rgl'it Yapisi 1 5 3,49 0,64

Olgekten ve alt boyutlarindan alman puan ortalamalarmin 1-1,9 arasinda olmasi, bireyin

yetki devretme diizeyinin diisiik oldugunu ifade ederken, 2-2,9 arasinda olmasi bireyin

yetki devretme duzeyinin orta diizeyde, 3—4 arasinda olmasi ise bireyin yetki devretme

diizeyinin yiiksek oldugunu

olusturulan gosterge ¢izelgesi,

ifade etmektedir.

1-1,9 Diusiik
2-2.9 Orta
3-4 Yiuksek

5.4.2.2 Kapsam Gecerliligi (Content Validity)

Yetki Devri Olgegi’nin kapsam gegerliligi icin, “uzman gériisiine bagvuruldu.

Uzmanlardan her bir maddeyi 1-5 puan arasinda puanlamalar1 istendi. Puanlama “1 puan

(uygun degil)”, “2 puan (biraz uygun; maddenin duzeltilmesi gerekli)”, “3 puan

Bu degerlendirmenin yapilabilmesi

(Kararsiz)’’, “4 puan (uygun; ancak ufak degisiklik gerekli)”, “5 puan (son derece uygun)”

olarak tanimland.
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Uzman gorislerinin  dogrultusunda oOlgek ifadelerinde gerekli degisiklikler
yapilarak Olgek yeniden uzman goriisiine sunuldu. Uygun bulunmayan maddeler dlgekten
cikarilarak diizeltilmesi dnerilen maddeler diizeltildi. Olgek maddelerinin anlasilirligini test
etmek i¢in 10 kisilik bir hemsire grubunda pilot g¢alisma yapilmistir. Pilot ¢alisma
sonrasinda gerekli diizeltmeler yapilarak dlgegin kapsam gecerliligi ¢aligmalari tamamlandi

(Ek 3).
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Tablo 5.4.2.2.1. Yetki Devri Olcegi Faktor Analizi Sonuclar1 (n=116)

FAKTOR CRONBACH’S MADDELER ZA(:;III?IRGI
ALPHA
Yetki devri yetkiden vazge¢cmektir. 62
Biitiin islerimi yetki devretmeden yapabilirim. 62
Yetki devrettigim is {izerindeki etkinligimi 65
kaybederim. ’
Yetki devretmek zaman kaybina yol agar. 56
Isi en iyi kendim yapacagima inanirim. 48
Yetki devrettigim kigilerin basarisiz 59
olacaklarindan endigelenirim. ’
Karar verme yetisini elimde tutmak isterim. 56
Yetki devri ile ilgili yeterli bilgiye sahip degilim. 44
Y éneticinin Islerin biiyiik boliimiinii kendim yapmak isterim. 52
Yetki' Deneyimsiz oldugum alanlarda yetki 38
Devrine devretmekten kagimirim. ’
K(a\l((g'z(l;m 0,86 Bir {ist olarak yetki her zaman bende olmalidir. 44
Yetki devralarak becerilerimi gelistiririm 29
Yetki devralmak kendime glivenimi arttirir. 30
Yetki devrettigim astlarimin iizerinde kontroliim 50
azalir. ’
Yetki devri sonrasinda, iistiime sik sik danigirim. 49
Astima islerin nasil yapilacagini ayrintili olarak 35
anlatirim ve kontrol ederim. '
Yetki devrettigim astlarimin isleri benden daha iyi 51
yapacagindan endise duyarim. ’
Yetki devrettigim zaman hesap verme endisesi 54
duyarim. ’
Etkili bir denetim ve gézlem saglayamadigim i¢in 56
yetki devredemem. ’
Yetki devrettigimde, yetkilerimin azalacagini 61

diistiniirtim.
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Tablo5.4.2.2.1. Yetki Devri Olgegi Faktor Analizi Sonuglari (n=116) Devam(1)

. FA:KT(")F\:
FAKTOR CRONBACH’S MADDELER AGIRLIGI
ALPHA
Yetki devretmemde astimin nitelik ve bilgisi 41
etkili olur. ’
Astlarimin  yeteneklerine giivenemedigimden 31
Astlarm yetki devretmem ’
Ozdllikleri . ——
Sorumluluk alabilecek nitelikteki astlarima
ve Adlara 074 tkiyi daha kolay devrederi 51
Giiven : yetkiyi daha kolay devrederim )
(AOG) Acil  durumlar disginda yetki  smirlarinin
asilmasini istemem. A4
Astlarimin yeterli deneyimi olmadigindan yetki 51
devredemem. ’
Kurumumdaki  yOnetim  anlayis1  yetki 34
devretmemi destekler. ’
Bana yetki devredilmedigi i¢in  yetki 64
devredemem. ’
T Astlarimin asir1 ig yiiklerinden dolayr yetki
ggglljstl devretmekte zorluk yasarim. 43
(0) 0,70 Kurum iginde, verimligi arttiracak her tiirli
(OY)
gorev i¢in yetki devrini gerceklestirim ,30
Yetki devri benim is yapmiyormus oldugum
diislincesini yaratir. 98
Yeterli sayida c¢alisanim olmadigi igin yetki 36

Sorun yasarim.

Kaiser-Meyer-Olkin Measured of Sampling Aduquacy: 0,793
Approx Chi-square: 506,61 d:465 Sig: 0,000

Tablo 5.4.2.2.1.’de goriildiigii gibi; yetki devri dlgegi’nde bulunan 31 maddeyle

yapilan faktor analizinde Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 0,793 ve Barlett testi

sonucu; p=.000 olarak anlamli bulunmustur (p< .001).
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Yetki Devri Olgegi Chronbach alfa katsayisi 0,88 olarak bulunmustur. Olgek maddeleri en
uygun sekilde ii¢ alt boyut altinda toplanmistir. Maddelerin faktor yiklerinin 0,29-0,65
arasinda oldugu belirlenmistir. Her bir alt boyut tarafindan acgiklanan toplam varyans
% 8.33 - % 23,38 arasinda yer almaktadir. Ug alt boyut toplam varyansin %42.11.’sini
aciklamaktadir (Tablo 5.4.2.2.1).

5.5. VERi TOPLAMA YONTEMIi

Bilgi Formu ve Yetki Devri Olgegi’nden olusan veri toplama araglari, arastirmaya
katilmay1 kabul eden yonetici hemsirelere gerekli agiklamalar yapildiktan sonra verilerek,
yuz yize goriisme teknigi ile cevaplanmasi saglandi. Veri toplama araglarinin cevaplanma

suresi ortalama 20-25 dakikadir.

5.6. VERILERIN ANALIZi

Calismadan elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢in SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) for Windows 10.0 programi kullanilmistir.
Calisma verilerinin degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel metodlarin (Ortalama,
Standart sapma, frekans) yanisira niceliksel verilerin karsilastirilmasinda student t testi,
ikiden fazla grup degerlendirmelerinde Oneway Anova testi ve farkliliga neden olan grubun
tespitinde Tukey HDS testi kullanilmistir. Ayrica, niteliksel verilerin karsilastirilmasinda
ise, cok gozli duzenlerde Ki-Kare testi kullanilmistir. Anlamlilik p<0.05 diizeyinde

degerlendirilmistir.
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5.7. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma siirecinde verilerin toplanmasi asamasinda, daha giivenilir verilere
ulagsmak amaciyla, veri toplama aracinin doldurulmasi i¢in yonetici hemsirelerle ylizyiize
goriisiilmeye calisilmistir. Ulagilamayan yonetici hemsireler aralikli olarak ziyaret edildi.

Bu nedenle veri toplama siirecinin tamamlanmasi uzun zaman almistir.
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6. BULGULAR

Universite, bakanlik ve 6zel olmak iizere U¢ farkli statiiye sahip hastanelerde
calisan yonetici hemsgirelerin yetki devri ile ilgili gorislerini belirlemek amaciyla
tamimlayic1 ve karsilastirmali olarak planlanan, Kocaeli Universitesi Tip Fakiiltesi, Kocaeli
Devlet Hastanesi, Seka Devlet Hastanesi, Ozel Kocaeli Acibadem Hastanesi, Ozel
Akademi Hastanesi, Ozel Konak Hastanesi’nde ¢alisan 116 ydnetici hemsirenin katilimi ile
gergeklestirilen calismadan elde edilen bulgularin istatistiksel analizleri yapilarak, sonuglari

tablolar halinde sunuldu.

Calismadan elde edilen bulgular;

6.1. Yonetici hemsirelerin tanitict 6zelikleri

6.2. YOnetici hemsirelerin yetki devri ile ilgili tanitict 6zellikleri

6.3. Yonetici hemsirelerin yetki devri ile ilgili goriislerine yonelik bulgular olmak tzere (¢

baglik altinda incelenmistir.
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6.1. TANITICI OZELLiKLER

Tanitic1 6zellikler, yonetici hemsirelerin tanitict 6zellikleri ve mesleki yasamina yonelik

ozellikler ele alinmastir.

6.1.1. Yonetici Hemsirelerin Tamitic1 Ozellikleri

Tablo 1. Yonetici Hemsirelerin Tamitic1 Ozelliklerinin Dagihm (n=116)

Yas Guruplari n %
<30 46 39,7
30-39 52 44,8
40 yas ve Ustl 18 15,5
Yas ortalamasi:32,16+6,19 yil
Medeni Durum
[EVii 84 72,4
Bekar 32 27,6
|g;ah§t1g'1 Kurum
[Universite Hastanesi 36 31,0
Saglik Bakanlig1 Hastanesi 49 42,2
[Ozel Sektdr Hastanesi 31 26,7
ICallstlél Pozisyon
Bashemsire 6 5,2
Bashemsire Yardimcist 11 9,5
Bolim Sorumlu Hemsiresi 2 1,7
Supervisor Hemsire 8 6,9
Servis Sorumlu Hemsiresi 89 76,7
|G('jr ev Alam
[Ust ve Orta Kademe Yénetici 27 23,3
Alt Kademe Yonetici 89 76,7
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Egitim Durumu

Saglik Meslek Lisesi 26 22,4
[Onlisans 43 37,1
Lisans 43 37,1
YUksek Lisans-Doktora 4 3,4

Baghh Bulunan Ast Sayisi

1-5 30 25,9
|6-10 47 40,5
11 ve Uzeri 39 33,6

Tablo 1 incelendiginde g¢alisma kapsamina alinan 116 yonetici hemsireye ait tanitici

Ozellikler gortulmektedir.

Arastirmaya katilan 116 ydOnetici hemsirenin yas gruplarmma gore dagilimlan
incelendiginde; yonetici hemsirelerin yaslariin <30 yas alt1 ile 40 yas ve Uzeri arasinda
degismekte oldugu ve ortalama yasimm 32,16+6,19 (yil) oldugu gorildi. Yonetici
hemsirelerin  %39,7’sinin (n=46) <30 yas grubunda, %44,8’min (n=52) 30-39 yas
grubunda, %15,5’inin (n=18) 40 ve {izeri yas grubunda oldugu saptandi.

Yonetici hemsirelerin e@itim durumlarina gore dagilimlari incelendiginde; %22,4’niin
(n=26) Saglik Meslek Lisesi, 37,1’nin (n=43) On Lisans, %37,1’nin (n=43) Lisans,

%3,4’niin (n=4) Yiksek Lisans/ Doktora mezunu oldugu belirlendi.
Yonetici hemsirelerin ¢ahstiklar1 kurumlara gore dagilimlar incelendiginde; %49,2 nin
(n=49) Saglik Bakanlig1 Hastanesi, %31,0” min (n=36) Universite Hastanesi, %26,7’sinin

(n=31) Ozel Hastaneler’ de ¢alistig1 saptandi.

Y onetici hemsirelerin gorev alanlarina gore dagilimlari incelendiginde; %23,3 niin (n=27)

iist ve orta kademe yoneticisi ( Hem. Hiz. Md./Yrd, Bashemsire/ Yrd, Bolim Sorumlu
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Hemsiresi, Supervisor Hemsire ), %76,7°sinin(n=89) alt kademe yoneticisi (Servis Sorumlu

Hemsiresi) olarak calistig1 saptanda.

Yonetici hemsirelerin ¢alistig1 pozisyona gore dagilimlari incelendiginde; %5,2’sinin(n=6)
Hem. Hiz. Md / Baghemsire, %9,5’nin (n=11) Hemsirelik Hiz. Miid. Yrd./ Bagshemsire Yrd.
%1,7’sinin  (n=2) BOliim Sorumlu Hemsiresi, %6,9’nun (n=8) Supervisor Hemsire,

%76,7’sinin (n=89) Servis Sorumlu Hemsiresi oldugu goralda.

Yonetici hemsirelere bagli ast sayis1 incelendiginde; %25,9’nun (n=30) 1-5 kisi arasinda ,
%40,5’nin (n=47) 6-10 kisi arasinda, %33,6’nin (n=39) 11 kisi ve {lizerinde ¢alisana sahip
oldugu belirlendi.

Yonetici hemsirelerin yas gruplari, egitim durumlari, ¢alistiklar1 kurumlar, gérev alanlari,

calistiklar1 pozisyonlar ve bagli bulunan ast sayis1 Grafik 1.2.3.4.5.6’da gosterilmistir.

60
50
40
30
20

10

n %

@ 30 Yas ve Alti B 30-39 Yas Arasi O 40 Yas ve Uzeri

Grafik 1. Yonetici Hemsirelerin Yas Gruplarina Gore Dagilim
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n %

O Saglk Meslek Lisesi B Onlisans OLisans M Yiikseklisans/Doktora ‘

Grafik 2. Yonetici Hemsirelerin Egitim Durumlarina Gore Dagilim
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30

20
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n %

O Saglik Bakanligi Hastanesi B Universite Hastanesi O Ozel Hastaneler

Grafik 3. Yonetici Hemsirelerin Cahistiklar1 Kurumlara Gére Dagilinm
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Grafik 4. Yonetici Hemsirelerin Gorev Alanlarina Gore Dagilimi
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@ Hem. Hiz. Md./Bashemsire B Hem. Hiz. Md. Yrd./Bashemsire Yrd.
B Bolim Sorumlu Hemsiresi O Supenisor Hemsire

@ Senvis Sorumlu Hemsiresi

Grafik 5. Yonetici Hemsirelerin Calistiklar1 Pozisyonlara Gore Dagilim
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n %

@ 1-5 Kisi Aras| B 6-10 Kisi Aras1 O 11 Kisi ve Uzeri

Grafik 6. Yonetici Hemsirelere Bagh Bulunan Ast Sayisina Gore Dagilimi

6.1.2. Yonetici Hemsirelerin Deneyim Yillarina Gore Dagilim

Tablo 2. Yonetici Hemsirelerin Deneyim Yillarina Gore Dagilimi (n=116)

Mesleki Deneyim Yihi n %

=<5 yil 25 21,6
[6-10 yil 40 34,5
11 yil ve Uzeri 51 44,0

Mesleki deneyim yili ortalamasi 11,29 + 6,74 (y1l)

YOneticilik Deneyim Yih

<1 yil ve alt1 22 19,0
1-3yil 55 47,4
4 yil ve lizeri 39 33,6

Y oneticilik Deneyim Yih Ortalamasi 3,92+ 4,90 (yil)
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Arastirmaya katilan 116 yonetici hemsirenin deneyim yillarina gore dagilimi
Tablo 2’ de gosterilmistir.
Yonetici hemsirelerin mesleki deneyim yillarina gore dagilimi incelendiginde; deneyim
stiresinin 2 ile 32 yil arasinda degismekte oldugu, mesleki deneyim yihi ortalamasi 11,29
* 6,74 (y1l) olarak belirlendi. Yonetici hemsirelerin %21,6’sinin (n=25) 5 yil ve daha az,
%34,5’nin (n=40) 6-10 yil arasinda, %44,0’nlin (n=51) 11 y1l ve daha fazla siire gorev
yaptig1 gorildii.

Yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyim yillarima gore dagilimlari incelendiginde;
yonetici olarak ¢aligma siiresinin 1 ay ile 30 yil arasinda degismekte oldugu, yoneticilik

deneyim yili ortalamasinin 3,92 + 4,90 (y1l) oldugu goruldu.

Y onetici hemsirelerin %19,0’nin (n=22) 1 yil ve daha az , %47,4’ niin (n=55) 1-3 yil arasi,
%33,6” sinin 4 yil ve daha fazla siire yonetici olarak calistigi belirlenmistir. YOnetici
hemsirelerin mesleki ve yoneticilik deneyim yillarina iliskin verilerin dagilimi Grafik 7 ve

8 de gosterildi.
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Grafik 7. Yonetici Hemsirelerin M esleki Deneyim Yillarina Gore Dagilimi
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Grafik 8. Yonetici Hemsirelerin Yoneticilik Deneyim Yillarina Gore Dagilim



6.2. YONETiICi HEMSIRELERIN YETKiI DEVRi ILE ILGILI TANITICI
OZELLIKLERI

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin yetki devri ile ilgili tanitict 6zellikleri;
“yonetim ile ilgili konularda egitim alma durumu, yetki devredilen konular, yetki

devredilen durumlar’ ile ilgili basliklar altinda incelendi.
6.2.1. Yonetici Hemsirelerin Yénetim ile ilgili Konularda Egitim Alma Durumlarinin

Dagilim

Tablo 3. Yonetici Hemsirelerin Yonetim ile Tlgili Konularda Egitim Alma
Durumlarima Goére Dagihimi (n=116)

Yonetim ileilgili konularda egitime n %
Katilmadim 83 71,6
Katildim 33 28,4

Yonetici hemsirelerin yonetim ile ilgili konularda egitim alma durumlarina gore
dagilimi Tablo 3‘de gosterildi.

Yonetici hemsirelerin yonetim ileilgili konularda egitime alma durumlar1 incelendiginde;

% 28,4 ‘niin (n=33) yetki devri konusunda egitime katildigini, %71,6 ‘smin (n=83) ise

egitime katilmadig saptandi.
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Grafik 9. Yonetici Hemsirelerin Yonetim Ile ilgili Konularda Egitime Alma
Durumlarimin Dagilim

6.2.2. Yonetici Hemsirelerin Yetki Devrettikleri Konularin Dagilimi

Tablo 4. Yonetici Hemsirelerin Yetki Devrettikleri Konularin Dagilim *

Yetki devri yapilan konular n %

Hasta bakimi 81 69,8
|Calisma alani1 ve listesi 79 68,1
Malzeme secimi 59 50,9
|Unite yonetimi 73 62,9
Egitim faaliyetleri 34 29,3

* Birden fazla yanit verilmistir.
Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin yetki devrettikleri konularin dagilimi

Tablo 4'te gosterilmistir.

Yonetici hemsirelerin yetki devrettikleri konularin dagilimi incelendiginde; %69,8’nin

(n=81) hasta bakimi, %68,1’nin (n=79) c¢alisma alan1 ve listesi belirleme, %50,9’nun
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(n=59), malzeme secimi ve temini, %62,9’nun (n=73) Unite yonetimi, %29,3’nin (n=34)

egitim faaliyetleri konularinda yetki devrettiklerini belirtmislerdir (Grafik 10).

n %

B Hasta Bakimi B Calisma Alani ve Listesi O Malzeme Segimi

® Unite Yonetimi B Egitim Faaliyetleri

Grafik 10.Yonetici Hemsirelerin Yetki Devrettikleri Konularin Dagilimi

6.2.3. Yonetici Hemsirelerin Yetki Devrettikleri Durumlarin Dagilim

Tablo S. Yonetici Hemsirelerin Yetki Devrettikleri Durumlarin Dagilinm *

Yetki devri yapilan durumlar n %
Izindeyken 73 62,9
Acil durum 58 50,0
Her durumda 25 21,6
|Cok yogun oldugumda 58 50,0
Hoslanmadigim isler oldugunda 4 3,4

* Birden fazla yanit verilmistir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin yetki devrettikleri durumlarin dagilimi Tablo
5‘de gosterilmistir.

100



Yonetici hemsirelerin yetki devretme durumlarmin dagilimi incelendiginde; %62,9’nun
(n=73) izindeyken, 9%50,0’nin (n=58) acil durumlarda, %21,6’sinin (n=25) yetki
devredebilecegim her durumda 9%50,0’nin (n=58) ¢ok yogun oldugunda, %3,4’niin (n=4)
hoslanmadigi isler oldugunda, yetki devrettigini belirtmistir (Grafik 11).

n %
B Izindeyken @ Acil Durumlarda
OHer Durumda B Cok Yogun Oldugumda
B Hoslanmadigim Igler Oldugunda

Grafik 11. Yonetici Hemsirelerin Yetki Devrettikleri Durumlarin Dagilim
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6.2.4. YOnetici Hemsirelerin Egitim Durumlarina, Cahstiklar1 Kurumlara, Cahstiklar
Pozisyonlara, Yéneticilik Deneyim Yillarina, Yonetim ile flgili Konularda Egitim

Alma Durumlaria Gore; Yetki Devredilen Konular ve Durumlarin Dagilim

Tablo 6. Yonetici Hemsirelerin Egitim Durumlaria Gore; Yetki Devredilen Konular
ve Durumlarin Karsilastirilmasr*

EGITIM DURUMU
Saghk Meslek An Lisans Lisans Y ksek
Lisesi Lisans/Doktora
n % n % n % ki- kare | P
Hasta bakimi 17 65,4 30 69,8 34 72,3 0,38 0,825
IC.ahS%m alantvel 17 L esa | 28 | es1 | 3a | 723 |o65 0,721
istesi
& _ Malzeme secimi 12 46,2 21 48,8 26 55,3 10,67 0,714
- ®©
< g 3 | Unite yonetimi 15 [ 577 22 [s12| 36 | 766 |662 |oo037
(9] o
> QX Egitim faaliyetleri 5 19,2 10 23,3 19 40,4 4,83 0,089
Izindeyken 19 73,1 30 69,8 24 51,1 4.84 0,089
Acil durum 14 53,8 21 48,8 23 48,9 0,19 0,906
N Her durumda 7 16,3 18 38,3 15,6 0,000* **
3 £ Cok yogun
5 o 5 15 57,7 22 51,2 21 447 1,17 0,557
8 & | oldugumda
2558 Hoslanmadigim il
8 5% g [ Hoslanmadigm isler |, 7.7 0 0,0 2 43 |303 0,219
T © > 7T | oldugunda
*p<0.05 *** n<0.001 Birden ¢cok yamt verilmistir.

Tablo 6 incelendiginde, yonetici hemsirelerin egitim durumlarina gore, yetki devredilen
konular ve yetki devredilen durumlarin karsilagtirilmasinda istatistiksel agidan anlamli ve

ileri derecede anlamli fark oldugu saptanmastir.

Lisans, yuksek lisans / doktora egitimli yonetici hemsireler, yetki devrettigi konularda Unite
yonetimi konusunda digerlerine gore daha yiiksek oranda yetki devri yaptiklar1 saptandi
(p<0.05).
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Lisans, ylksek lisans/doktora egitimli yonetici hemsirelerin diger yonetici hemsirelere
gore, “her durumda’ yetki devrini daha yiksek diizeyde gergeklestirdikleri
saptanmistir(p<0.05).

Saglik meslek lisesi, Onlisans mezunlar1 yetki devredilen durumlar ve konularin
tamaminda, lisans\ yiksek lisans\ doktora egitimli yonetici hemsirelerin hasta bakimi,
calisma alani ve listesinin diizenlenmesi, malzeme se¢imi, egitim faaliyetleri konular ile
izindeyken, acil durumda, ¢ok yogun oldugumda, hoslanmadigim isler oldugunda yetki
devrederim diyenler arasinda yapilan karsilastirmalarda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik saptanmada.

Yonetici hemsirelerin egitim durumuna gore Yetki Devrettigi Konulara bakildiginda;
yanitlarin hasta bakimi ve calisma alanlar1 ve listelerinin diizenlenmesi konusunda
yogunlastig1 goriilmektedir. Hasta bakimi1 konusunda yetki devrettigini sdyleyen yonetici
hemsirenin %65,4’nlin  (n=.17) saglik meslek lisesi mezunu, %.69,8’i (n=30) 6n lisans
mezunu, %72,3’0 (n=34) lisans mezunu, lisans/doktora mezunu, c¢alisma alanlar1 ve
listelerinin diizenlenmesi konusunda ise yonetici hemsirelerinin %17°si (n=.17) saglik
meslek lisesi mezunu, %.65,1 (n=28) o6n lisans mezunu, %72,3’li (n=34) lisans mezunu,

lisans/doktora mezunu olarak belirlendi.

Yonetici Hemsirelerin Egitim Durumuna gore Yetki Devrettigi Durumlara bakildiginda;
yonetici hemsireler cogunlukla izindeyken yetki devrettikleri goriilmiistiir. izindeyken yetki
devrettigini sdyleyen yoOnetici hemsirelerin %73,1 (n=19) saglik meslek lisesi mezunu,
%69,8 (n=30) onlisans mezunu, %51,1 (n=24) lisans mezunu, yuksek lisans/doktora

mezunu olarak belirlendi.
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Tablo 7. Yonetici Hemsirelerin Cahstiklar1 Kuruma Gore; Yetki Devredilen Konular

ve Durumlarin Karsilastirilmasi *

CALISILAN KURUM
Universite BS;:E:::: i Ozel Sektor
n % n % n % | ki-kare p
N Hasta Bakimi 27 75,0 32 65,3 22 71,0 0,952 0,621
& Cabsma  Alam ve § 55 694 | 36 | 735 | 18 | 581 | 2118 | 0347
= Listesi
% L Malzeme Secimi 18 50,0 27 55,1 14 45,2 0,766 0,682
g c—g Unite Yonetimi 24 667 | 20 | 592 | 20 | 645 | 0544 | 0762
22 Egitim Faaliyetleri 9 250 | 14 | 286 | 11 | 355 | 0906 | 0,636
izindeyken 21 | 583 | 34 | 694 | 18 | s81 | 1517 | 0468
g X Acil Durum 21 | 583 | 22 | 449 | 15 | 484 | 1542 | 0462
Lg j Her Durumda 7 | 104 | 12 25| 6 | 194 | 0433 | 0805
5 g Gok Yogun 25 69,4 20 40,8 13 419 | 7,904 | 0,019
ola! Oldugumda ' ' ' ' ’
§ § gfgﬂgggg‘glm Isler | 0,0 4 8,2 0 00 | 5665 | 0,059
* Birden ¢ok yamit verilmistir.

Tablo 7 incelendiginde, yonetici hemsirelerin ¢alistiklar1 kurumlara gore, yetki devredilen

konular ve yetki devredilen durumlarin dagilimi goriilmektedir.

Universite hastanesinde c¢alisan ydnetici hemsirelerin ¢ok yogun oldugu durumlarda

anlamli derecede daha fazla yetki devretme egilimindedirler (p<0.05).

Universite, Saglik Bakanlig1 ve Ozel Sektdr hastanelerinde calisan yonetici hemsireler yetki

devredilen konularin tamaminda, izindeyken, acil durumda, her durumda, hoslanmadigim

isler oldugunda yetki devrederim diyenler arasinda yapilan karsilastirmalarda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik saptanmadi.
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Yonetici hemsirelerin calisilan kuruma gore Yetki Devrettigi Konulara bakildiginda;
Saglik Bakanligi hastanelerinde, ¢alisma alani ve calisma listelerinin olusturulmasi
konusunda %73,5’nin (n=36) yonetici hemsirelerin yetki devredildigi goriiliirken,
tiniversite hastanesinde, %75,8’nin (n=27) ile Ozel sektor hastanelerinde ise; %71,0’nin

(n=22) hasta bakimi1 konusunda yetki devredildigi saptandi.

YoOnetici hemsirelerin ¢alisilan kuruma goére Yetki Devrettigi Konulara bakildiginda;
Saglik Bakanligi Hastanelerinde, 69,4’niin (n=34) ve 0zel sektor hastanelerinde 58,1 nin
(n=18) ile yonetici hemsireler izindeyken, liniversite hastanesinde ise, %69,4’ niin (n=25)

yogun olduklar1 durumlarda yetki devrettikleri saptandi.

Tablo 8.Yonetici Hemsirelerin Calistiklar1 Pozisyona Gore; Yetki Devredilen Konular
ve Durumlarin Karsilastirilmasr*

CALISILAN POZISYON
Ust Kademe Alt Kademe
(Hem.HizMd.Yrd. | (ServisSorumlu
/BashemsireYrd. Hemsiresi)
Bolum Sor Hems/
Supervisor Hems )
n % n % t P
Hasta Bakimi 10 37,0 71 79,8 17,959 | 0,000***
N Calisma Alan1 ve Listesi 19 70,4 60 67,4 0,083 | 0,773
En _ | Malzeme Segimi 13 48,1 46 51,7 0,104 | 0,747
% g C_é Unite Y6netimi 22 81,5 51 57,3 5,191 | 0,023**
> A X | Egitim Faaliyetleri 16 59,3 18 20,2 15,234 | 0,000***
N Izindeyken 11 40,7 62 69,7 7,428 | 0,006*
E '§ Acil Durum 15 55,6 43 48,3 0,434 | 0,510
% @ Her Durumda 8 29,6 17 19,1 1,358 | 0,244
A g Cok Yogun Oldugumda 17 63,0 41 46,1 2,365 | 0,124
oz o .
83 gfilla;;‘g:‘glm Isler 1 37 3 3.4 - | 0659
*p<0.05 ** p<0.01 *** p<0.001 Birden ¢ok yamt verilmistir.
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Tablo 8 incelendiginde, yonetici hemsirelerin galistiklart pozisyona gore, yetki devredilen

konular ve yetki devredilen durumlarin dagilimi goriilmektedir.

Alt kademede c¢alisan yonetici hemsireler hasta bakimi konusunda iist kademede ¢alisan

yOnetici hemsirelere gore ileri derecede anlamli yetki devretme egilimindedirler (p<0.001).

Alt kademede calisan yonetici hemsireler izin doneminde iist kademede calisan ydnetici

hemsirelere gore ileri derecede anlamli yetki devretme egilimindedirler (p<0.01).

Ust kademede calisan yonetici hemsireler, {inite yonetimi konusunda alt kademede ¢alisan

yOnetici hemsirelere gore anlamli derecede yetki devretme egilimindedirler (p<0.05).

Ust kademede calisan yonetici hemsireler, egitim faaliyetlerinde alt kademede calisan

yOnetici hemsirelere gore anlamli derecede yetki devretme egilimindedirler (p<0.05).

Alt kademede calisan yonetici hemsireler, caligma alani ve listesinin diizenlenmesinde,
malzeme se¢imi, Unite yonetimi, acil durum, egitim faaliyetleri konularinda, her durumda,
¢ok yogun oldugumda, hoslanmadigim isler oldugunda, iist kademe yoOnetici hemsirelerin
ise yetki devredilen durumlarin tamaminda yapilan karsilastirmalarda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik saptanmad.

Yonetici Hemsirelerin Calisilan Pozisyona gore Yetki Devrettigi Konulara bakildiginda;
Ust kademe yonetici hemsirelerin  (Hem. Hiz. Md.,Yrd./ Bashemsire,Yrd. Bélum Sor.
Hem. /Supervisor Hem. ), %81,5’i (n=22) ile inite yonetimi konularinda, alt kademe
yoneticilerin ise (servis sorumlu hemsiresi) %79,8 (n=71) ile hasta bakimi konusunda yetki

devrettikleri belirlendi.

Yonetici hemsirelerin caligsilan pozisyona gore Yetki Devrettigi Durumlara bakildiginda;

ust kademe yonetici hemsirelerin (Hem. Hiz. Md.,Yrd./ Bashemsire,Yrd.BOlim Sor
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Hem./Supervisor Hem.) %63,0°i (n=17) ile ¢ok yogun olduklar1 durumlarda, alt kademe
yOneticilerin ise (servis sorumlu hemsiresi) %69,7 (n=62)ile izinde olduklari zamanlarda

yetki devrettikleri saptandi.

Tablo 9. Yonetici Hemsirelerin Yoneticilik Deneyim Yilina Gore; Yetki Devredilen
Konular ve Durumlarm Karsilastirilmasi*

YONETICILIK DENEYiMI
<1yl 1-3 yil 4 yil ve iizeri | ki-kare p
n % n % n %

Hasta Bakimi 16 | 727] 36 | 655 | 290 | 744 | 0967 | 0617
N Calisma Alani ve Listesi 16 72,7 39 70,9 24 61,5 1,190 0,552
E,J Malzeme secimi 8 |364| 34 618 | 17 | 436 | 5317 | 0,070
% g g Unite Y6netimi 19 | 84| 32 | 582 | 22 | 564 | 6421 | 0,040
>SS Egitim Faaliyetleri 9 409 12 | 218 ] 13 | 333 | 3223 | 0,200
Izindeyken 11 500 37 | 673 ]| 25 | 641 | 2,044 | 0,360
s = |Acil Durum 11 | 500 26 | 473 | 21 | 538 | 0394 | 0821
5 2 | herouumea o |49 8 | 145 | 8 | 205 | 6498 | 0030
% % 'z g Cok Yogun Oldugumda 6 |273| 31 | 564 | 21 | 538 | 5667 | 0,059

I3 E g Hoslanmadigim Isler Oldugunda 4 18,2 - - - - - -

* Birden cok yanit verilmistir.

Tablo 9 incelendiginde, yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyimine gore, yetki devredilen

konular ve yetki devredilen durumlarin dagilimi goriilmektedir.
Bir y1l ve daha az siiredir yonetici olarak calisan hemsireler, {inite yonetimi konusunda ve
““her durumda’ daha uzun siiredir yonetici olarak calisanlara gére anlamli derecede daha

fazla devretme egilimindedir (p<0.05).

Diger yetki devredilen konu ve durumlar bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik saptanmadi ( p>0.05).
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Yoneticilik deneyimi 1-3 yil, 4 yil ve iizeri olan yonetici hemsirelerin yetki devrettigi
konular ve durumlar ile <I yil daha az siireli yonetici olarak c¢alisanlarda hasta bakimu,
calisma alani ve listesinin diizenlenmesi, malzeme sec¢imi, egitim faaliyetleri konular ile
izindeyken, acil durumlarda, ¢ok yogun oldugumda, hoslanmadigim isler oldugunda yetki

devrederim diyenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmadi.

Yonetici hemsirelerin galisilan pozisyona gore Yetki devrettigi konulara bakildiginda;
yoneticilik deneyim yili olarak < lyil ve daha az siireli yonetici hemsirelerin %86,4’ niin
(n=19) Unite yoOnetimi, 1-3 yil olan, %70,9’nun (n=39) calisma alan1 ve listelerinin
olusturulmasinda, 4 yil ve iizeri siireli yoneticilerin ise % 74,4’nlin (n=29) hasta bakimi

konusunda yetki devrettikleri goriilmiistiir.

Yetki devrettikleri durumlarin dagilimina bakildifinda; izindeyken yetki devrettigini
ifade eden yonetici hemsirelerin deneyim yillarina bakildiginda <lyil ve daha az,
%50,0’sinin (n=11), 1-3 yil, %67,3’niin (n=37), 4 yil ve {lizeri sure yoneticilerin ise

%64,1’nin (n=25) oraninda yetki devrettikleri goriilmiistiir.
Her durumda yetki devrettigini ifade eden yonetici hemsirelerin deneyim yillarina

bakildiginda <1 yil ve daha az, %40,9’nun (n=9), 1-3 y1l, %14,5’nin (n=8), 4y1l ve lzeri

siire yoneticilerin ise %20,5’nin (n=8) oraninda yetki devrettikleri goriilmiistiir.
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Tablo 10.Yonetici Hemsirelerin Yonetim 1ile flgili Konularda Egitim Alma
Durumlarina Gore; Yetki Devredilen Konular ve Durumlarin Karsilastirilmasi*

YONETIM IiLE iLGIiLi KONULARDA

EGITIM ALMA
EVET HAYIR Ki-kare P
n % n %

Hasta Bakimi 57 68,7 25 75,8 0,770 0,380

N Calisma Alan1 ve Listesi 56 67,5 22 66,7 0,044 0,834

’E" Malzeme Segimi 41 49,4 18 54,5 0,250 0,617

% g c—g Unite Yénetimi 55 66,3 18 54,5 1,390 0,238
>3 S Egitim Faaliyetleri 24 28,9 10 30,3 0,022 0,882
Izindeyken 52 62,7 21 63,6 0,010 0,921

. E Acil Durumda 40 48,2 18 54,5 0,381 0,537

& | HerDurumda 19 22,9 6 18,2 0310 | 0578
55 _ 8 | ok Yogun Oldugumda 47 56,6 11 333 5124 | 0,024*
g 'g E g Hoslanmadigim Isler Oldugunda 3 3,6 1 3,0 0,0 0,876

* Birden ¢ok yanit verilmistir

Tablo 10 incelendiginde, yonetici hemsirelerin yonetim ile ilgili konularda egitim alma

durumlarima gore, yetki devredilen konular ve yetki devredilen durumlarin dagilimi

gorulmektedir.

Yonetim ile ilgili konularda egitim alan yonetici hemsireler, cok yogun olduklarinda egitim

almayanlara gore anlamli derecede daha fazla yetki devretme egilimindedir (p<0.05).

Yonetim ile ilgili konularda egitim almayan yonetici hemsirelerin yetki devrettigi durumlar

ve konular, egitim alanlar arasinda ise devrettigi konular ve izindeyken, acil durumda, her

durumda, hoslanmadigim isler oldugunda yetki devrederim diyenler arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik saptanmadi (p>0.05).
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Yonetici hemsirelerin yonetim ile ilgili konularda egitim alma durumlarina gore; arastirma

kapsamina alman yonetici hemsirelerden egitim alanlarin %68,7°sinin (n=57), egitim

almayanlarin ise %75,8’nin (n=25) hasta bakimi konusunda istatistiksel olarak anlamli

olmakla beraber yetki devrettigi saptandi.

Yonetici hemsirelerin yonetim ile ilgili konularda egitim alma durumlarina gore; arastirma

kapsamina alinan yonetici hemsirelerden egitim alanlarin %62,7’sinin (n=52), egitim

almayanlarin ise %63,6’sinin (n=21) izindeyken yetki devrettikleri belirlendi.

Tablo 11.Yonetici Hemsirelerin Egitim Durumlarina Goére; Cahsilan Pozisyon,
Yoneticilik Deneyimi, Yonetim ile Ilgili Konularda Egitim Alma Durumunun

Karsilastirilmasi
EGITIM DURUMU
Saghk Meslek | OnLisans | Lisans, Yiiksek | Test Degeri; p
Lises Lisans/ Doktora
n % n % N %
Hem. Hiz. Md.Yrd
/Bashemsire Yrd.
= c Bolim Sor. Hem/| 2 n 6 | 140 19 404
= 9 Supervisor Hem
39 b : %2:13,369
s O . : 0,001%**
oa p: 0,
Servis Sorumiu 24 | 923 | 37 | 8,0 | 28 59,6
Hemsiresi
o <Iyil 3 |15 |2 | a7 | 17 | 362
5SS 2:20,412
E 2 1-3 yil 15 | 57,7 | 19 | 442 21 44,7 0:0,000%%
>0 4 yil ve iizeri 8 | 308 | 22 | 51,2 9 19,1
(1]
oz Evet 18 | 69,2 | 31 | 721 34 72,3
EZE 42,089
g S Eﬂ p:0,956
> 5 Hayir 8 308 | 12 | 27,9 13 27,7
**% n<0.001 y2: Ki karetest
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Tablo 11 incelendiginde, yonetici hemsirelerin egitim durumlarina gore, galisilan pozisyon,
yoneticilik deneyimi, yonetim ile ilgili konularda egitim alma durumunun karsilagtirilmasi

gorulmektedir.

Lisans, ylksek lisans /doktora egitimli yonetici hemsireler, digerlerine gore istatistiksel

olarak ileri derecede anlamli Ust kademe yoneticisi olarak ¢alismaktadirlar (p<0.05).

Lisans, yuksek lisans /doktora egitimli yonetici hemsireler, digerlerine gore ileri derecede

anlamli daha az suredir yonetici olarak ¢alismaktadirlar (p<0.05).

Saglik meslek lisesi ve Onlisans mezunlarinin; ¢alisilan pozisyon, yoneticilik deneyimi ve
yonetim ile ilgili konularda egitim alma durumlarina gore, lisans\ yiksek lisans \ doktora
egitimli servis sorumlu hemsireleri (alt kademe yonetici), 1-3 yil, 4y1l ve lizeri yoneticilik
deneyimine sahip olanlar ile yonetimle ilgili konularda egitim alma durumlarinin

karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmadi.
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Tablo 12.Yonetici Hemsirelerin Cahstiklar1 Kurumlara Gore; Cahsilan Pozisyon,
Yoneticilik Deneyimi ve Yonetim Ile Ilgili Konularda Egitim Alma Durumlarinin

Karsilastirilmasi.
CALISILAN KURUM
Universite Saghkv Ozel Sektor
Bakanhg Test Dederi:
n % n % n % est Degertsp
Hem.HizMd.Yrd
/BashemsireYrd
Bolim Sor Hems/ 9 25,0 11 22,4 7 22,6
Supervisor Hems %2,0,087
5 p:0,957
39 Servis Sorumlu 27 | 50| 38 | 76| 24 | 774
< O Hemsiresi
oa
o <1 4 11| 15 | 306 3 | 97
5 E 72,14,260
E s 1-3 . 13 36,1 23 46,9 19 61,3 0:0,007%
S8 4 ve izer 19 528 | 11 | 24| 9 | 200
2 S 31 | 81| 37 | 55| 15 | 484
E=58E |eve 42,12,29
:?3_3 = g ,53 p:0,002**
s X Hayir 5 13,9 12 24,5 16 51,6
*p<0.05 ** p<0.01  *** p<0.001 x2: Ki karetest

Tablo 12 incelendiginde, yonetici hemsirelerin galistiklar1 kurumlara gore, ¢aligilan

pozisyon, yoneticilik deneyim ve yonetim ile ilgili konularda egitim alma durumlarinin,

karsilastirilmasi goriilmektedir.

Universite hastanesinde calisan yonetici hemsireler, digerlerine gore istatistiksel olarak ileri

derecede anlamli daha uzun sureli yOnetici olarak ¢alismaktadir (p<0.01).

Universite hastanesinde ve Saglik Bakanligi Hastanelerinde ¢alisan ydnetici hemsireler,

digerlerine gore istatistiksel olarak ileri derecede anlamli fazla yonetim ile ilgili konularda

egitim almiglardir (p<0.01).
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Universite hastanesinde Ozel Sektor ve Saglik Bakanligi Hastanelerinde (st kademe ve alt
kademe yonetici olarak, <1 yil ve daha az, 1-3 yil yoneticilik deneyimine sahip ¢alisanlar,
yonetim ile ilgili konularda egitim alan Ozel Sektdr ¢alisanlari ile egitim almayanlar, 4 yil
ve (zeri Ozel Sektor ve Saglik Bakanligi Hastanelerinde ¢alisanlar arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik saptanmadi.

Tablo 13.Yonetici Hemsirelerin Cahistiklar1 Pozisyonlara Gore; Yoneticilik Deneyimi

ve Yénetim ile lgili Konularda Egitim Alma Durumunun Karsilastiriimasi
CALISILAN POZISYON
UstK adem
(Hem.le.Md.Yrd Alt K ademe
/BashemsireYrd. (Servis Sorumiu Test
BoliitmSorHems/ .. Degeri:p
. Hemgsiresi)
Supervisor Hems )
% n %
<1yl 7 25,9 15 16,9
== 121,230
S E 1-3 yil 11 40,7 44 294 | o541
SS 4 yil ve
>‘2 A zeri 9 33,3 30 33,7
E g Evet 19 70,4 64 71,9
T 3 g x2:,024
< 2% H 0,877
% 5 = Wi 8 29,6 25 | 281 | °
> X
x2: Ki kare test

Tablol3 incelendiginde, ydnetici hemsirelerin ¢alistiklart pozisyona gore, yoneticilik
deneyimi, yonetim ile ilgili konularda egitim alma durumunun karsilastiriimasi

gorilmektedir.
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Yonetici hemsirelerin ¢alistiklart pozisyona gore; yoneticilik deneyimi, yonetim ile ilgili

konularda egitim alma durumunun karsilagtirilmasinda anlamli bir farklilik saptanmadi.

Tablol14. Yonetici Hemsirelerin Yetki Devri Olcegi Puan Ortalamasi

N n Min Max Ort. £ SS
Yetki Devri Olcegi

Ortalama Puanm

116 2 4 3,12 +0,52

Tablo 14 incelendiginde, arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin yetki devri 6lgeginden
aldiklar1 toplam Olgek puaninin 2 ile 4 arasinda degistigi, puanlarin ortalamasinin
3,12 £ 0,52 olarak belirlenmistir. Bu puan yonetici hemsirelerin yetki devri ile ilgili faaliyet

duizeylerinin yuksek seviyede oldugunu géstermektedir.

Tablo 15. Yénetici Hemsirelerin Yetki Devri Olcegi Alt Boyut Puan
Ortalamalar1 Dagilim

Alt Boyutlar Minimum | Maksmum | Ortalama SS

Y Oneticinin yetki
devrine yaklasim 1,55 4,55 3,16 0,55

Astlara given ve
astin ozellikleri 1,00 4,80 2,69 0,84

Orgiit yapisi 117 5,00 3,49 0,64

Tablo 15’e gore; yoneticinin yetki devrine yaklasimu ile ilgili alt boyut puani 1,55 ile 4,55
arasinda olup, ortalama puan 3,16 + 0,55 dir dir. Astlara gtiven ve astin oézellikleri ile
ilgili alt boyut puan1 1,00 ile 4,80 arasinda degismekte olup ortalama puan 2,69 +0,84 dur.
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Orgiit yapisi ile ilgili alt boyut puam1,17 ile 5,00 arasinda degismekte olup ortalama puan

3,49 +0,64dir (Grafik 12).

6,00
5,00
4,00
3,00 4

2,00 4

1’00 }
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MiNiMUM

MAXIiMUM

ORTALAMA

SS

= YONETICININ YETKi DEVRINE YAKLASIMI
= ASTLARA GUVEN VE ASTIN OZELLIKLERI
O ORGUT YAPISI

Grafik 12. Yonetici Hemsirelerin Yetki Devri Olcegi Alt Boyut Puan Ortalamalarimin

Dagilim

Tablo 16.Astlara Giiven ve Astin Ozellikleri Alt Boyutu Puanlarinin Dagilimi (n=116)

ASTLARA GUVEN VE ASTIN

olmadigindan yetki devredemem.

1S 1S
£ g g 2 2
55 E 2 <2
§z E Z El = &
Yetki Devri Faaliyetleri 55 g 5 G iG]
bt - X = ¢ = X
* 15.vetki devretmemde astimmn nitelik | 25(9%21,6) | 39(%33,6) | 6(%5,2) | 29(%25,0) | 17(%14,7)
A Ve bilgis etkili olur.
A 16 Astlanmin yeteneklerine 18(%15,5) | 22(%19,0) | 15(%12,9) | 41(% 35,3) | 20(% 17,2)
giivenemedigimden yetki devretmem.
& 18.Sorumluluk ~alabilecek nitelikteki | 45(9438,8) | 55(% 47,4) | 8(%6,9) 6(%5,2) 2(%1,7)
N astlarima yetkiyi daha kolay devrederim.
A 19.AcI durumlar disinda yetki 20(%17,2) | 63(%54,3) | 10(%8,6) | 17(%14,7) | 6(%5,2)
stmirlarinin agilmasini_istemem.
34 Astlanmm yeterlideneyimi 12(%10,3) [ 20(%17,2) | 22(%19,0) | 49(%42,2) | 13(%11,2)

Astlara Giiven ve Astin Ozellikleri Alt Boyutu Puan Ortalamasi:2,69+0,84
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Tablol6 incelendiginde, yonetici hemsirelerin Astlara Giiven ve Astin Ozellikleri alt

boyutu puanlarinin dagilimi gérilmektedir.

YOnetici hemsirelerin yetki devri 0Olgegi alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalarina bakildiginda (Tablo 16) astlara glven ve astin 6zellikleri ile ilgili alt boyut

puani 2,69 +0,84 olup orta diizeyde oldugu saptandi.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %54,3’0 (n=63) katiliyorum, %17,2’si
(n=20) kesinlikle katiliyorum seklinde goriis bildirerek acil durumlar disinda yetki

sinirlarinin agilmasini istemem ifadesine katildiklar1 saptandi.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %33,6’s1 (n=39) katiliyorum, %21,6’s1
(n=25) kesinlikle katiliyorum seklinde goriis bildirerek yetki devretmede astin nitelik ve

bilgisinin etkili oldugu belirlendi.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %35,3’0 (n=41) katilmiyorum, %17,2’si
(n=20) kesinlikle katilmiyorum seklinde goriis bildirerek astlarimin yeteneklerine
giivenmedigim i¢in yetki devretmiyorum yaklagimin1 dogru bulmadiklarini ifade ettikleri

belirlendi.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %42,2’si (n=49) katilmiyorum, %11,2’si
(n=13) kesinlikle katilmiyorum seklinde goriis bildirerek astlarimin yeterli deneyimi

olmadigindan yetki devredemem ifadesine katilmadiklar1 belirlendi.
Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %47,4’si(n=55) katilmiyorum, %38,8’i

(n=45) kesinlikle katilmiyorum seklinde goriis bildirerek sorumluluk alabilecek nitelikteki

astlarima yetkiyi daha kolay devrettiklerini ifade ettigi saptanda.
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Tablo 17.Yoneticilerin Yetki Devrine Yaklasimi Alt Boyutu Puanlarimin Dagilinm

YONETICININ YETKI DEVRINE YAKLASIMI

(n=116)
1S 1S
5 £ : : : 28
5 s z 3 =
5= e £ E g2
Yetki Devri Faaliyetleri -3 S ¥ 5 2
L1.Yetki devri yetkiden vazgegmextir. 3(%2,6) 18(%15,5) | 9(%7,8) 56(48,3) 30(% 25,9)
2Biin _ilerimi yeiki  deviemeden | 7(966,0) | 25(%216) | 21(%18,1) | 44(%37.9) | 19(%16.4)
yapabilirim.
3.Yetki devrettigim iy uzerindeki | 4(%3,4) | 20(%17,2) | 24(%20,7) | 48(%41,4) | 20(%17,2)
etkinligimi kaybederim.
4.Yetki devretmek zaman kaybina yol agar. 3(%2’6) 10(%8’6) 20(%17’2) 57(%49,1) 26(% 22'4)
5.Isi en iyi kendim yapacagima inamnm. | 23(%19,8) | 25(%21,6) | 15(%12,9) | 40(%34,5) | 13(%11,2)
6.Yetki devrettigim kisilerin  basarisiz 2(%1’7) 20(%17’2) 34(%29’3) 51(%44,0) 9(%7’8)
olacaklarindan endigelenirim.
7Karar verme yelisini dimde wimak | 19(%16,4) | 41(%35,3) | 9(%7.8) | 39(%33,6) | 8(%6.9)
isterim.
3.\(91§ki devri ile ilgili yeterli bilgiye sahip | 3(%2,6) 20(%17,2) | 33(%28,4) | 46(%39,7) | 14(%12,1)
egilim.
9.0slerin biiyik bolumani kendim | 10(%8,6) | 49(%42,2) | 11(%9,5) | 40(%34,5) | 6(%5,2)
yapmak isterim.
10.Deneyimsiz_oldugum alanlarda yetki | 15(%12,9) | 34(%29,3) | 22(%19,0) | 32(%27.6) | 13(%11,2)
devretmekten kaginirim.
LLBir G olarak yetki her zaman bende | 12(% 10,3) [ 45(% 38,8) | 14(%12.1) | 35(%30.2) [ 10(%8,6)
olmaldir.
2Lyeki dewdarak  becarilarimi | 23(%19,8) | 72(%62.1) | 12(%10.3) | 5(%4,3) | 4(%3.4)
gelistiririm
2r2t.tYetki devralmak  kendime guvenimi | 28(%24,1) | 60(%51,7) | 12(%10,3) | 12(%10,3) | 4(%3,4)
arttirir.
23.Yetki devrettigim astlarimin iizerinde 5(%4’3) 15(%12’9) 20(%17’2) 62(%53,4) :]_4(0/0 12'1)
kontroliim azalr.
(214.Yetki devri sonrasinda, istiime sik sik 5(%4’3) 39(% 33'6) 33(%28’4) 34(%29,3) 5(0/0 4'3)
anisirim.
26.Astima  islerin  nasil yapllacaglnl 31(%26,7) 69(%59,5) 7(%610) 5(%4’3) 4(%3,4)
ayrintili olarak anlatirim ve kontrol ederim.
29.Yetki devr'etltigim astlarimun isleri 0(%0’0) 11(%9’5) 17(%14’7) 61(%52,6) 27(% 23'3)
benden dahaiyi yapacagindan endise
duyarim.
39.Yetki devrettigim zaman hesap verme 4(%3’4) 26(%22’4) 29(%25’0) 45(%38,8) 12(%10’3)
endisesi duyarim.
40Etkili bir denetim ve gozlem [ 5(%4,3) | 10(%8,6) | 17(%14,7) | 69(%59,5) | 15(%12,9)
saglayamadigim i¢in yetki devredemem.
41.Yetki devrettidimde, yetkilerimin 0(%010) 9(%7,8) 14(%12,1) 67(% 57’8) 26(% 22,4)

azalacagml diigiiniiriim.

Yetki Devrine Yaklasimi Alt Boyutu Puan Ortalamasi:3,16+0,55
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Tablol7 incelendiginde, yonetici hemsirelerin Yetki Devrine Yaklagimi alt boyutu
puanlarinin dagilimi gorilmektedir.

Yonetici hemsirelerin  yetki devri 0Ol¢egi alt boyutlarindan aldiklar1 puan
ortalamalarina bakildiginda (Tablo 17) yoneticinin yetki devrine yaklasimi alt boyutuyla

ilgili puan ortalamasi 3,16 + 0,55 olup, yiiksek diizeyde oldugu saptandi.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %49,1°1 (n=57) katilmiyorum, %22,4°l
(n=26) kesinlikle katilmiyorum seklide goriis bildirerek yetki devrinin zaman kaybi oldugu

diistincesine katilmadiklar1 saptandi.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %48,3’i (n=56) katilmiyorum, %25,9’u
(n=30) kesinlikle katilmiyorum seklide goriis bildirerek yetki devrinin yetkiden vazgecmek

olmadig saptandi.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %38,8’i (n=45) katiliyorum, %10,3’u
(n=12) kesinlikle katiliyorum seklide goriis bildirerek bir tist olarak yetkinin her zaman
kendisinde olmasi gerektigini, %35,3’i (n=41) katiliyorum, %16,4u (n=19) kesinlikle

katiliyorum diyerek karar verme yetisini elimde tutmak istedikleri saptandi .

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %59,5’1 (n=69) katilmiyorum, %12,9’u
(n=15) kesinlikle katilmiyorum seklide goriis bildirerek Etkili bir denetim ve gbzlem
saglayamadigim ic¢in yetki devredemem seklinde goriis bildirerek buna katilmadiklar

saptandi.
Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %57,8°1 (n=67) katilmiyorum, %22,4’i

(n=26) kesinlikle katilmiyorum seklide goriis bildirerek yetki devrettigimde yetkilerimin

azalacagini diislinliyorum ifadesine katilmadiklar1 saptandi.
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Arastirmaya Katilan yonetici hemsirelerin  %59,5’1 (n=69) katiliyorum, %26,7
(n=31) kesinlikle katiliyorum seklinde goriis bildirerek astlarima islerin nasil yapilacagini

ayrintili olarak anlatirim ve kontrol ederim ifadesine katildig1 saptandi.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %52,6’s1 (n=61) katilmiyorum, %23,3’i
(n=27) ise yetki devrettigim astlarimin isleri benden daha iyi yapacaklarindan endiselenirim

ifadesine kesinlikle katilmadiklar ifadesini anlamsiz buldugu saptandi.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin  %53,4’0 (n=62) yetki devrettigim
astlarimin iizerinde kontroliim azalir goriisiine katilmadiklarini, %12,1°i (n=14) kesinlikle

katilmiyorum diyerek anlamsiz buldugu saptandi.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %33,6’s1 (n=39) katiliyorum, %4,3’0
(n=5) ise kesinlikle katiliyorum diyerek yetki devri sonrasinda istlerine sik sik

danmistiklarini ifade ettigi saptandi.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %34,5’1 (n=40) isi en iyi kendim
yapacagima inanirim goriisine katilmadiklarini  %11,2°si  (n=13) ise kesinlikle

katilmadiklar1 goriistinde oldugu saptandi.

Aragtirmaya katilan yonetici hemgirelerin %44,0’'nin  (n=51) yetki devrettigim
kisilerin basarisiz olmalarindan endiselenirim ifadesine katilmadiklarini, %7,8’nin (n=9) ise

kesinlikle katilmadiklar1 saptanda.
Arastirmaya katilan ydnetici hemsirelerin %37,9°’nun (n=44) biitiin islerimi yetki

devretmeden yaparim ifadesine katilmadiklarini, %16,4’niin (n=19) ise kesinlikle

katilmadiklar1 saptandi.
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Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %41,4’U0 (n=48) yetki devrettigim is
tizerinde etkinligimi kaybederim ifadesine katilmadiklarini, %17,2’si (n=20) ise kesinlikle

katilmadiklar1 saptandi.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %39,7°si (n=46) yetki devri ile ilgili
bilgiye sahip degilim ifadesine katilmadiklarimi, %12,1°i (n=14) ise kesinlikle

katilmadiklar1 saptandi.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %42,2’si (n=49) islerin biiylik boliimiinii
kendim yapmak isterim ifadesine katildiklarini, %8,6’s1 (n=10) ise kesinlikle katildiklar

saptandi.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %29,3’i (n=34) deneyimsiz oldugum
alanlarda yetki devretmekten kagmirim ifadesine katildiklarini, %12,9’nun (n=15) ise

kesinlikle katildiklar1 saptandi.
Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin  %62,1°1 (n=72) yetki devralarak
becerilerimi gelistiririm ifadesine katildiklarini, %19,8 nin (n=23) ise kesinlikle katildiklar

saptandi.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %51,7’si (n=60) yetki devralmak kendime

giivenimi arttirir ifadesine katildiklarini, %24,1°i (n=28) ise kesinlikle katildiklar1 saptandi.
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Tablo 18.0rgiit Yapis1 Alt Boyutu Puanlarinin Dagilimi (n=116)

ORGUT YAPISI

1S 1S
£ £ g 2 2
g = £ 5 S 29
T E ¥
Yetki Devri Faaliyetleri § % g 5 g B g
M . M 4 X M
17.Kurumumdaki yonetim anlayisi yetki | 3(%2,6) | 13(%11,2) | 34(%29,3) | 56(%48,3) | 10(%8,6)
devretmemi destekler.
(SjO.Baéla yetki devredilmedigi icin yetki 3(%2'6) 10(%8'6) 17(%14,7) 60(%51'7) 26(%22,4)
evredemem.
31.Astlarimin agir1 is yiiklerinden dolay: 6(%5’2) 31(%26'7) 32(%27,6) 39(%33'6) 8(%6,9)
yetki devretmekte zorluk yasarim.
33 Kurum iginde, verimligi artracak her | 1(%0,9) | 12(%10,3) | 20(%17,2) | 59(%50,9) | 24(%20,7)
tiirlii gérev icin yetki devrini gerceklestirim.
36.Yetki devri benim is yapmiyormus | 6(%52) | 13(%11,2) | 17(%14,7) | 52(%44,8) | 28(% 24.1)
oldugum diisiincesini yaratir.
37.Yeterli sayida galisgamm olmadigi igin 9(%7,8) 38(%32,8) | 18(%15,5) | 43(%37,1) | 8(%6,9)

yetki devretmekte sorun yasarim.

Orgiit Yapisi Alt Boyutu Puan Ortalamasi:3,49+0,64

Tablo18 incelendiginde, ydnetici hemsirelerin Orgiit Yapisi alt boyutu puanlarinin dagilimi

gorulmektedir.

Yonetici hemsirelerin  yetki

ortalamalarina bakildiginda (Tablo 18) orgiit yapis1 alt boyutuyla ilgili puan ortalamasi

devri

3,49+0,64 olup, yiiksek diizeyde oldugu saptandi.

olgegi

alt boyutlarindan aldiklar1 puan

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %44,8’1 katilmiyorum, %24,1°1 ise

kesinlikle katilmiyorum seklinde goriis bildirerek yetki devri benim is yapmiyormus

oldugum diisiincesini yaratir ifadesine katilmadiklar1 saptanda.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %37,1°1 (n=43) katilmiyorum, %6,9’u

(n=8) ise kesinlikle katilmiyorum seklinde goriis bildirerek yeterli sayida g¢alisanim

olmadigi i¢in yetki devretmekte sorun yasarim ifadesine katilmadiklar1 saptandi.
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Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %48,3’li (n=56) katilmiyorum, %8,6’s1
(n=10) ise kesinlikle katilmiyorum seklinde goriis bildirerek kurumumdaki yonetim

anlayis1 yetki devretmemi destekler ifadesine katilmadiklar1 saptandi.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %51,7’°si (n=60) katilmiyorum, %22,4’U
(n=26) ise kesinlikle katilmiyorum seklinde goriis bildirerek bana yetki devredilmedigi i¢in

yetki devredemem ifadesine katilmadiklar1 saptandi.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin = %27,6’s1 (n=32) kararsizim seklinde
goriis bildirerek astlarimin asiri ig yiiklerinden dolayr yetki devretmekte zorluk yasarim

%33,6’s1mn1n (n=39) ise katilmadiklar1 saptandi.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin  %50,9’u  katilmiyorum, %20,7°si
kesinlikle katilmiyorum seklide goriis bildirerek kurum iginde verimliligi arttiracak her

tiirlii gorev i¢in yetki devrini gerceklestiririm ifadesine katilmadiklar saptandi.

Farkli kurumlarda g¢alisan yonetici hemsirelerin yetki devri faaliyetleri ve yetki
devri alt boyutlar1 hakkindaki goriisleri arasinda, istatistiki olarak anlamli bir farklilik olup

olmadig1 Tek yonliit ANOVA analizi ile aragtirilmistir.
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Tablo 19.Yénetici Hemsirelerin Calstiklart Kurum ile Yetki Devri Olcegi ve Alt
Boyutlar:1 Puan Ortalamalarimin Karsilastirilmasi (n=116)

CALISILAN KURUM
Universite Saghk Ozel Test
. Bakanhgi <.
Hastanes . Hastane Degeri
(n= 36) Hastanes (n= 31) 0:F
(n=49) ’
Ort SS Ort SS Ort SS
F:0,070
Toplam puam 309 | 051 | 313 | 058 | 3,13 | 0,44 0:0.933
YOneticinin  yetki F:0,93
devrine yaklasim 3,20 1 058 | 3151 061 | 316 | 045 P:0,911
Astlara guven ve F:0.301
astin ozellikleri 2,64 0,74 2,76 0,89 2,63 0,89 e
P:0,741
Orgiit yapisi )
F:0,690
343 | 064 | 347 | 0,62 | 3,61 | 0,69 P-0.504

F:  Oneway Anova test

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin ¢alistiklart kurumlara gére yetki devri

duizeylerinin karsilagtiritlmasi Tablo 19°da gorilmektedir.

Kurumlar arasinda 6l¢egin toplam ve alt boyut puanlar1 bakimindan anlamli bir farklilik

saptanmadi (p>0.05).
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Grafik 13. Yonetici Hemsirelerin Cahstiklar1 Kurum Ile Yetki Devri Olgegi ve Alt
Boyutlari Puan Ortalamalarimin Dagilimi

Tablo 20.Yonetici Hemsirelerin Yas Gruplarina Gore Yetki Devri Olcegi ve Alt

Boyut Puanlarimin Karsilastirilmasi (n=116)

Yas
Test
<30 yul 30-39 yil 40 yil ve iizeri Degeri
(n=46) (n=52) (n=18) 0:F
ort SS Ort SS ort SS
F:0,438
Toplam puan 3,13 |1 048 | 3,07 | 054 | 3,20 0,55
P:0,646
Y Oneticinin yetki F:1,520
3,13 | 047 | 3,12 | 0,55 | 3,38 0,74
devri yaklasimm P:0,223
Astlara guven ve F:0,058
2,68 1 0,80 | 2,71 | 0,86 | 2,63 0,92
astin ozellikleri P:0,943
Orgiit yapisi F:1,310
3571 062 ] 339 ] 0,71 | 3,60 0,45
P:0,943

F: Oneway Anova test
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YAKLASIMI

YONETICININ YETKI DEVRINE ASTLARA GUVEN ve ASTIN

OZELLIKLERI

ORGUT YAPISI

m < 30 YAS (ORT)
O 30-39 YAS (ORT)

O <30 YAS (SS)
E 30-39 YAS (SS)
B 40 YAS ve UZERI| (ORT) ® 40 YAS ve UZERI (SS)

TOPLAM PUAN

Grafik 14. Yonetici Hemsirelerin Yas Gruplarina Gore Yetki Devri Olcegi

Boyut Puanlarinin Dagilim

Tablo 21. Yénetici Hemsirelerin Egitim Durumuna Gére Yetki Devri Olcegi ve
Alt Boyut Puanlarimn Karsilastirilmasi (n=116)

ve Alt

EGITIM DURUMU

Saghk Meslek | OnlLisans | Lisans, Yuksek | Test
Lises LisangDoktora | Degeri

(n=26) (n=43) (n=47) P;F

ort SS ort SS ort SS

Toplam puan 295 | 058 | 317 | 046 | 315 | 053 | Fooe
YoOneticinin  yetki F:2,326
devrine yaklagi | 299 | 061 | 315 ) 053 | 328 | 054 | o
Astlara given ve F:2,036
astin ozellikleri 2,64 087 | 287 ] 0,86 | 2,65 0,78 P:0,135
Orgiit yapisi 341 | 074 | 350 | 050 | 354 | o071 | FO3%
! ! ! ! ' ! P:0,719
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Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin egitim durumu ile yetki devri dlgegi ve alt boyut

puanlarimin karsilastirilmas1 Tablo 21’de gosterilmektedir.

Egitim gruplar1 arasinda 6l¢egin toplam ve alt boyut puanlari bakimindan anlamh

bir farklilik saptanmadi (p>0.05).

4,00
3,50 - —
3,00 | ] - ]
2,50 -
2,00 -
1,50 -
1,00 -
0,50 -
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YONETICININ YETKI ASTLARA GUVEN ve ORGUT YAPISI TOPLAM PUAN
DEVRINE YAKLASIMI ASTIN OZA_LIKLERI
@ SAGLIK MESLEK LISESI (ORT) O SAGLIK MESLEK LISESI (SS)
O ON LISANS (ORT) @ ON LISANS (SS)
B LISANS/YUKSEK LISANS/DOKTORA (ORT) B LISANS/YUKSEK LISANS/DOKTORA (SS)

Grafik 15. Yonetici Hemsirelerin Egitim Durumlarina Gére Yetki Devri Olcegi
Puanlarinin Dagilimi
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'[ablo 22.Yonetici Hemsirelerin Cahistiklar1 Pozisyona Gore Y etki Devri
Olcegi Alt Boyut Puanlarimin Karsilastirilmasi (n=116)

CALISILAN POZISYON
Ust Kadengbnetici Alt K ademe
Hemsire Yonetici Hemsire
(Hem. Hiz. Md. Yrd./ . Test
. g (Servis Sorumlu
Bashemsire Yrd(Boliimsor Hemsiresi) Degeri;
Hemsiresi) PF
(n=27) (n=89) ’
Ort SS Ort SS
F:3,636
Toplam puan 3,42 0,48 302 | 049 | pooo0e
Yoneticinin  yetki F:4,632
devri yaklaSIml 3,57 0,50 3,04 0,52 P:0,000%**
Astlara given ve F:1,104
astin ozellikleri 2,84 0,81 2,64 0,85 P:0,272
Orgiit yapisi F:3,319
3,84 0,49 3,39 0,65 P-0.001%
**% n<0.001 y2: Ki karetest

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin ¢alistiklar: pozisyon ile yetki devri dlgegi

ve alt boyut puanlarinin karsilastiriimasi Tablo 22’te gosterilmektedir.

Ust kademede calisan yonetici hemsirelerin toplam, orgiit yapis1 ve yoneticinin yetki
devrine yaklagim puanlari, alt kademe yonetici hemsirelere gore istatistiksel olarak ileri

derecede anlamli oldugu saptandi (p<0.001).

Ust kademede calisan yonetici hemsirelerin astlara giiven ve astin dzellikleri, alt kademede
calisan yonetici hemgirelerin ise toplam, astlara giiven ve astin 6zellikleri 6rgiit yapisi ve
yoneticinin yetki devrine yaklasim puanlarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik saptanmad.
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Grafik 16. Yonetici Hemsirelerin Calistiklar1 Pozisyona Gore Yetki Devri Olcegi ve
Alt Boyut Puanlarmmin Dagilim

Tablo 23. Yonetici Hemsirelerin Yoneticilik Deneyim Yillariin Yetki Devri Olcegi
ve Alt Boyut Puanlarimin Karsilagtirilmasi (n=116)

YONETICILIK DENEYIM YILI
<l1lwyil 13yl 4 yil ve iizeri D-L%Setri
(n=22) (n=55) (n=39) o
ort SS ort SS ort SS
Toplam puan F:4,106
3,37 0,47 3,00 0,49 3,13 0,54 P:0.019
YOneticinin yetki F:1.804
devri yaklasimi 3,25 | 0,53 3,06 | 0,51 3,26 | 0,62 P:0.169
Astlara given ve F:1.389
astin ozellikleri 2951068 | 266 | 0,81 | 258 | 0,9 o
P:0,235
Orgiit yapisi .
390 | 050 | 320 | 066 | 356 | 058 | F:8:363
P:0,0%**
*%% n<0,001 X2 Ki karetest
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Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyim yili ile yetki devri 6l¢egi
ve alt boyut puanlarinin karsilastiriimasi Tablo 23’de gosterilmektedir.

1 y1l ve daha az siiredir yonetici olarak ¢alisan hemsirelerin 6rgiit yapist puanlari, uzun sire
calisan hemgirelere gore istatistiksel olarak ileri derecede anlamli oldugu

saptandi1(p<0.001).

Yoneticilik deneyim yili 1-3 yil ile 4 yil ve iizeri yoneticilik deneyimi olan grubun toplam,
yoneticinin yetki devrine yaklasim, astlara giiven ve astin 6zellikleri ve orgiit yapisi, <lyil
ve daha az sireli yoneticilik deneyimi olan grubun ise toplam, yoneticinin yetki devrine
yaklasimi, astlara giiven ve astin ozellikleri puanlarinin karsilastirilmasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik saptanmada.
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Grafik 17. Yonetici Hemsirelerin Yéneticilik Deneyim Yilina Gore Yetki Devri Olcegi
ve Alt Boyut Puanlarimin Dagilim
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'[ablo 24 Yonetici Hemsirelerin Mesleki Deneyim Yillarina Gore Yetki Devri
Olcegi ve Alt Boyut Puanlarimin Karsilastirilmasi (n=116)

MESLEKI DENEYIM YILI
—<5yl 6-10 yil | 11yl ve iizeri D?:Ztri
(n=25) (n=40) (n=51) ng
ort ss ort ss ort ss
Toplam puan F:0,443
3,18 1 053 | 3,06 | 0,45 | 3,13 | 0,56 P-0 643
YOneticinin yetki F-0.358
devri yaklasim 320 | 0,47 | 311 | 0,51 | 3,19 | 0,64 P-0.700
Astlara gliven ve F-0.003
astin ozellikleri 269 1 0921268 067 | 269 ] 094 e
P:0,997
Orgiit yapisi :
F:1,153
3631|070 ] 339 ] 066 | 351 | 0,60 P:0.320

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyim yili ile yetki devri dlgegi

ve alt boyut puanlarinin karsilastiriimasi Tablo 24’de gosterilmektedir.

Mesleki deneyim yillar1 gruplart arasinda toplam ve alt 6lgek puanlari bakimindan

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmadi (p>0.05).
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Tablo 25. Yonetici Hemsirelerin Yonetim le ilgili Konularda Egitim Alma
Durumlarimin Yetki Devri Olgegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarimin Karsilastirilmasi
(n=116)

YONETIM ILE ILGILI KONULARDA
EGITIM ALMA
EVET HAYIR
(KATILDIM) (KATILMADIM) Test
degeri
Ort SS Ort SS

Toplam puan F:0,471
3,13 0,51 3,08 0,54 P:0,639
Y Oneticinin yetki F:0,115
devrine yaklasim 3,16 0,61 3,17 0,54 P:0,909
Astlara giiven ve 575 F:-.463
Astin ozellikleri 0,86 2,67 0,84 P-0,645
Orgiit yapisi F:1,658
3,34 0,73 3,56 0,60 P-0.100

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin yOnetim ile ilgili konularda egitim alma
durumlar ile yetki devri 6lgegi ve alt boyut puanlarmin karsilastirilmas: Tablo 25°de

gosterilmektedir.

Yonetim ile ilgili konularda egitim alan ve almayanlar arasinda toplam ve alt 6lgek puanlari

bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmadi (p>0.05).
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Grafik 19 Yonetici Hemsirelerin Yonetim 1ile flgili Konularda Egitim Alma

Durumlarimin Yetki Devri Olcegi ve Alt Boyutlar1 Puanlarimin Dagilhimm

Tablo 26. Yénetici Hemsirelere Bagh Bulunan Cahsan Sayis: fle Yetki Devri

Ol¢egi ve Alt Boyutlarinin Karsilastirilmasi (n=116)

BAGLI CALISAN SAYIS|
1-5 6-10 11 ve tzeri Test
(n=30) (N=47) (n=39) Degeri
P;F
ort SS Ort SS ort SS

Toplam puan F: 161
3,09 | 047 | 3,04 | 0,52 | 3,23 | 0,54 P:0.247

Yoneticinin  yetki F:0,784
devrine yaklasimi 313 | 047 | 3051 054 | 334 | 061 P:0,045*
Astlara given ve F:3,178
Astin ozellikleri 2,64 1 095 | 267 | 085 ) 2751 076 P:0,851
Orgiit yapisi F:1,414
349 1 063 | 341 | 0,67 | 359 | 0,62 P-0.459

*p<0.05 y2: Ki kare
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Arastirmaya katilan yOnetici hemsirelerin bagli bulunan ydnetici sayisi ile yetki devri

Olgegi ve alt boyut puanlarinin karsilastiritlmasi Tablo 26’de gosterilmektedir.

Bagli bulunan ¢alisan sayis1 11 ve lizeri ¢alisan1 olan gruba ait yoneticinin yetki devrine
yaklagim puanlari, diger grup hemsirelere gore istatistiksel olarak anlamli oldugu saptandi
(p<0.05).

Bagli bulunan calisan sayist 1-5 ve 6-10 arasinda g¢alisani1 olan gruba ait yoneticinin
toplam, yetki devrine yaklasim, astlara giiven ve astin 6zellikleri ve orgiit yapisi, 11yl ve
lizeri ¢alisan1 olan grubun ise toplam, astlara giiven ve astin 6zellikleri ve Orgiit yapisi

puanlariin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmada.
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Tablo 27. Yonetici Hemsirelerin Yetki Devrettikleri Konularin Yetki Devri

Olcegi Puanlarina Gore Dagilhim (n=116)

Y Oneticinin Astlara Orgut Toplam
yetki guven yapisi puan
devrine ve astin
yaklasimi | Ozellikleri
Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS
Hasta bakimi EVET 3,09+0,54 2,71+0,80 3,38+0,63 | 3,25+0,54
HAYIR | 3,34+0,56 2,63+0,93 3,77£0,59 | 3,06+0,50
Test Degeri; p :2,313 t:-0,450 1:3,108 1,835
p:0,23* p:0,654 p:0,002** p:0,069
Calisma alam1 ve | EVET 3,12+0,58 2,69+0,78 3,42+0,65 3,20£,52
listesi
HAYIR | 3,27+0,49 2,68+0,97 3,64+0,62 3,08+,52
Test Degeri; p t:1,427 t.-107 :1,732 1,168
p:0156 p:0,915 P:0,086 p:0,245
Malzeme secimi | EVET 3,17+0,57 2,79+0,81 3,36x£0,67 | 3,13+0,49
ve temini
HAYIR | 3,16%0,55 2,58+0,86 3,64+0,59 | 3,11+0,54
Test Degeri; p t:-0,128 t:-1,376 t:2,404 0,187
p:0171 p:0,171 p:0,18 p:0,852
Unite yonetimi EVET 3,19+0,57 | 2,74+0,77 | 3,63+0,56 | 2,99+,55
HAYIR | 3,12+0,53 2,60+0,95 3,26+0,71 3,19+,48
Test Degeri; p t-0,729 t:-0,817 t:-3,126 -1,983
p:0,468 p:0,416 p:0,002** p:0,050
Egitim faaliyetleri | EVET 3,28+0,63 2,69+1,01 3,77+0,56 3,06+,48
HAYIR | 3,12+0,52 2,69+0,77 3,38+0,64 3,25+,58
Test Degeri; p t:-1,423 t.-0,51 t:-3,135 -1,810
p:0,157 p:0,960 p:0,002** p:0,073
*p<0.05 **n<0.01 t: Student t Test
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Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin yetki devrettikleri konular ile yetki devri 6lgegi

ve alt boyut puanlarinin karsilastiriimasi Tablo 27°de gosterilmektedir.

Yetki devrettikleri konulardan hasta bakimi konusunda yoneticinin yetki devrine yaklasimi
ve Orgiit yapisi alt boyut puanlari istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik saptandi
(p <0.05).

Unite ydnetimi konusunda 6rgiit yapist ve egitim faaliyetleri alt boyut puanlari istatistiksel
olarak anlamli derecede farklilik belirlendi (p <0.05).

Yonetici hemsirelerin yetki devrettigi konulardan galisma alani ve listesi, malzeme secimi
ve temini konularinda yoneticinin yetki devretme yaklagimi, astlara giiven ve astin
Ozellikleri, orgiit yapisi alt boyut puanlarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli

bir fark saptanmadi.
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Tab|02__8.Y6netici Hemsirelerin Yetki Devrettikleri Durumlara Gore'Y etki
Devri Ol¢eginden Aldiklar1 Puanlarin Dagilimi (n=116)

e Astlara
Yoneticinin Uven Orgut Toplam
yetki devrine g 9 P
aklagimi ve z!stln _ yapisi puan
y szellikleri
Ort.£SS Ort£SS | Ort£SS | Ort.+SS
VAR | 3,14+0,58 2,70+0,86 | 3,39+0,68 | 3,19+0,45
izindeyken
YOK | 3,20+0,53 2,67+0,82 | 3,68+0,53 | 3,07+0,55
Test Degeri;p t:0,579 t:-0,132 t:2,414 1,120
p:0,564 p:0,895 p0,017 P:0,265
Acil durum VAR | 3,20£0,56 2,80+0,81 | 3,53+0,63 | 3,06+0,52
YOK | 3,13+0,55 2,58+0,86 | 3,45+0,66 | 3,18+0,51
Test Degeri;p t:-0,615 t:-1,396 t:-0,672 1,26
p:0,540 p0,166 p:0,503 P:0,210
Her durumda VAR | 3,2240,55 2,79+0,90 | 3,75+0,56 | 3,08+0,53
YOK | 3,15+0,56 2,66+0,83 | 3,42+0,65 | 3,25+0,46
Test Degeri;p t:-0,570 t:-0,696 t:-2,254 -1,513
p:0,570 p:0,488 p:0,26* p:0,133
Cok yogun VAR | 3,16£0,60 2,53+0,76 | 3,35+0,62 | 3,22+0,51
oldugumda
YOK | 3,17+0,51 2,84+0,90 | 3,64+0,64 | 3,01+0,50
Test Degeri;p t:0,116 t:1,989 t:2,509 2,16
p 0,908 p:0,049* | p0,014* P:0,033*
Hoslanmadigim | VAR | Vaka az
isler oldugunda
YOK | Vaka az
Test Degeri;p t: t: t:
p P p
*p<0.05 t: Student t Test
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Tablo 28’de goriildiigii gibi yonetici hemsirelerin yetki devrettikleri durumlara gore yetki
devri Olgeginden aldiklari puanlarin dagilimina bakildiginda; YOnetici hemsirelerin yetki
devrettikleri durumlardan her durumda yetki devrederim diyenlerden orgiit yapist alt boyut
puan1 anlamli derecede farkli bulunmustur. Cok yogun oldugumda yetki devrederim
diyenlerden astlara giiven ve astin Ozellikleri, orgiit yapist ve toplam puani istatistiksel

olarak anlamli derecede farklilik saptandi (p <0.05).

Yonetici hemsirelerin  yetki devrettigi durumlardan izindeyken ve acil durumlarda
yOneticinin yetki devretme yaklasimi, astlara giiven ve astin ozellikleri, 6rgiit yapisi alt

boyut puanlarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark saptanmadi.
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7. TARTISMA

Yonetici  hemsirelerin  yetki devretme diizeylerinin belirlenmesi amaciyla
planlanan arastrma Universite, Saglik Bakanligi ve Ozel olmak iizere ii¢ farkli statiiye
sahip hastanede 116 yonetici hemsirenin katilimi ile gerceklestirildi. Calismadan elde
edilen bulgular literatiir bilgilerinin 1s1ginda ve bulgularin bélimleri dogrultusunda {i¢ ana

baslik altinda tartisildi:

7.1. Yonetici hemsirelerin tanitici 6zelliklerine iliskin bulgularin tartigiimasi
7.2. Yonetici hemsirelerin yetki devri ile ilgili tanitict 6zelliklerine iliskin bulgularin
tartisilmasi

7.3. Yonetici hemsirelerin yetki devretme diizeylerine iligkin bulgularin tartisilmasi

7.1.YONETICi HEMSIRELERIN TANITICI OZELLIKLERININ TARTISILMASI

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %44,8’nin 30-39 arasi yas grubunda
oldugu yas ortalamasinin 32,16 + 6,19 yil oldugu saptandi (Tablo 1).
Yas ortalamalarinin yiiksek olmasi devlet hastanelerinde yonetici hemsirelerin yoneticilik
gorevlerine atanma &l¢iitiiniin Y. T.K.1.Y ligine gore, bashemsirelik gorevlerine 10 yil ve

Uzeri deneyime sahip olma kosulunun varligi ile aciklanabilir.
Tiirkyilmaz (2001), Kaftancioglu (2004), Dursun (2008) yaptiklar1 ¢aligmalarinda

da yoOnetici hemsirelerin orta yas grubunda oldugu arastirmamizin bulgularini

desteklemektedir.
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Arastirmamizda yonetici hemsirelerin ¢ogunun evli oldugu saptandi. Tiryaki Sen
(2007), Dursun (2008) yaptiklar1 ¢aligmalarda yonetici hemsirelerin ¢ogunun evli olmast

bulgularimiz1 desteklemektedir.

Aragtirmamizda yonetici hemsirelerin egitim diizeyleri lisans (%37,1) ve on lisans
(%37,1) mezunlarmnin esit oldugu saptand: (Tablo 1).
Son yillarda yapilan ¢alismalarda Yonetici hemsirelerin ¢ogunlugunun lisans ve 6nlisans
mezunu olduklar1 saptanmistir. Bu sonucun ¢alismamizla paralellik gostermesinin nedenini,
1991-1992 yilinda saglik meslek lisesi mezunlarina Agik Ogretim Fakiiltesinde dnlisans
tamamlama hakkinin verilmesi ile lisans mezunlarinin oranin artmasini ise hemsirelik

egitiminin Universitelerde lisans diizeyinde veriliyor olmast ile agiklanabilir.

Tiryaki Sen (2007)’in yaptigt c¢alismasinin sonuglart bulgularimizla benzerlik

gosterdigi ve lisans mezunu yonetici hemsirelerin oranin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Ancak yonetici hemsirelerin egitim diizeylerinin farklilik gostermesi iilkemizde
yonetici olmak igin belirlenmis bir standardin olmadigini gostermektedir. 6283 sayili
Hemgsirelik kanununun 1954 tarihli versiyonunda bashemsirelik goérevleri ic¢in lisans
mezunlarina riichan hakki verilmis olmasina ragmen saglik meslek lisesi mezunlarinin
cogunlukla Saglik Bakanligi Hastanelerin de istihdam ettirilmesi ve son yillarda yapilan
hemsire atamalarinda kadrolu atamalarin yapilmamasi ve ayrica bagshemsire atamalarin da

bashekim onayinin gerekliligi bu sonucu dogurmaktadir.
Yonetici hemsirelerin hastanelere gore dagilimlarina bakildiginda; birinci sirada
saglik bakanlig1i hastaneleri, ikinci sirada {iniversite hastanesi, iigiincii sirada ise ozel

hastanelerin oldugu saptand1 (Tablo 1 ).

Dursun (2008)’in ¢alismasinda ikinci sirada 6zel hastaneler, iiglincii sirada

universite hastanesinin yer aldigi goriilmistiir ¢alismamizla olusan farkliligin giiniimiizde
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diinyada ve tlkemizde yasanan ekonomik kriz nedeniyle 6zel hastanelerin istihdam
ettirdikleri hemsire ve yoOnetici hemsirelerin oranin diigiirmesinden kaynaklandig:

diistiniilmektedir.

Yonetici hemsirelerin calistiklar1 pozisyonlara gore dagilimlarina incelediginde;
yonetici hemsirelerin ¢ogunlunun servis sorumlu hemsirelerinden olustugu belirlendi
(Tablo 1 ). Cogunlugun servis sorumlu hemsirelerinden olusmasi hastanelerde her klinige

bir sorumlu hemsire atanmasiyla agiklanabilir.

Yonetici hemsirelerin mesleki deneyim yillarina gére dagilimlarini incelendiginde;

cogunlukla 11 y1l ve tlizeri ile 6-10 yil olarak belirlendi (Tablo 1).

Arastirmaya katilan yOnetici hemsirelerin mesleki yil ortalamalari 11,29 yil, yoneticilik
deneyimlerinin 4 yil ve {lizeri ile 1-3 yil ve yoneticilik deneyim yil ortalamalar1 ise
3,92+4,90 yi1l olmasi, yoneticilik deneyiminin mesleki deneyime gore diisilk olmasi
yonetici  hemsire seciminde mesleki/klinik deneyimin dikkate alindig1 seklinde

yorumlanabilir.

Kahraman (2007), Sonmez (2007) yonetici hemsirelerle yaptiklari mesleki
deneyim siiresi agisindan farkli bulgular elde etmelerine ragmen, yonetim deneyim

strelerini (0-5) y1l oldugunu saptamislardir. Bu sonuglar ¢alismamizi desteklemektedir.

7.2. YONETICI HEMSIRELERIN YETKI DEVRI iLE ILGILI TANITICI
OZELLIKLERININ TARTISILMASI

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin yetki devri ile ilgili tanitict 6zellikleri,

yonetim ile ilgili konularda egitim alma durumu, yetki devredilen konular ve yetki

devredilen durumlar tartigilda.
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Yonetici hemsirelerin  yOnetim ile ilgili konularda egitim alma durumlarinin
dagilimina bakildiginda; yonetici hemsirelerin %71,6 oraninda yonetim ile ilgili konularda

herhangi bir egitim alamadiklar1 saptandi (Tablo 3).

Topcu (2006)’nun calismasinda yonetici hemsirelerin  yetki devri ile ilgili
konularda egitim alma oranlarinin diisiik olmasi ¢alismamizla uyum goéstermektedir. Bu
sonu¢ hemsirelik yOnetiminin, yonetim islevlerini yerine getirirken yetki devrine yeterli

onemi vermedigini ve egitim programlarina almadigini géstermektedir.

Yonetici hemsirelerin yetki devrettikleri konular incelendiginde; %69,8’1ik (n=81)
oranla hasta bakimi ilk sirada, %68,1’1 (n=79) c¢alisma alan1 ve calisma listelerinin
duzenlenmesini, %62,9’u (n=73) unite yonetimi, %50,9’'u (n=59) malzeme secimi,
%29,3’1 (n=34) egitim faaliyetlerinin yiiriitilmesi konularinda yetki devrettikleri belirlendi

(Tablo 4 ). Bu durum servis sorumlu hemsirelerinin sayisinin fazlaligi ile agiklanabilir.

Topcu(2006)’nun ¢alismasinda yonetici hemsirelerin %75°lik oranla hasta bakimi
ilk sirada, %52,6’s1 calisanlarin egitimini, %47,4’1i ¢alisma listelerinin diizenlenmesini,
%40,4°0 sosyal etkinliklerin diizenlenmesini, %35,9’u Unite yonetimini, %14,7°si malzeme

temini ve secimi konularinda yetki devrettikleri saptanmustir.

Bahcecik ve Ergil (2001) ’tin yapmis oldugu calismada, bir gesit yetki devri olan
kararlara katilim ele alinmis ve yonetici hemsirelerin %73 oraninda calisma listelerinin
dizenlenmesi ile ilgili kararlara, %67 oraninda egitim gereksinimleri ile ilgili kararlara,
%66 oraninda malzeme secimi ve bakim yontemlerinin olusturulmasi ile ilgili kararlara

katildiklar1 belirtilmistir.

Yapilan her iki c¢alismadan elde edilen veriler ¢alismamizin verilerini

desteklemektedir.
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Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin biiyiik ¢ogunlugu  %62,9 (n=73)
izindeyken yetki devrettigi belirlendi. Yonetici hemsirelerin  %50,0’1 (n=86) acil
durumlarda ve ¢ok yogun oldugu durumlarda %21,6’s1 (n=25) her durumda, %3,4’U (n=4)
hoslanmadigi isler oldugunda yetki devrettikleri saptandi (Tablo 5).

Topcu (2006)’nun c¢alismasinda arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin
tamamina yakini %90,4 izindeyken yetki devrettigini, %55,1°i acil durumlarda, %54,5’i
¢ok yogun oldugunda, %27,6’s1 , %1,9’u hoslanmadig: isler oldugunda yetki devrettiklerini
belirtmislerdir.

Literatiire bakildiginda Yoneticilerin cok yogun olduklar1 zamanlarda ¢ogunlukla
yetki devrettiklerini boylece yonetsel islerine daha fazla zaman ayirabileceklerini boylece
yonetim faaliyetlerini daha basarili bir sekilde siirdiirebileceklerini savunduklarini
gormekteyiz.(30,35) Bu durum ve Topgu’nun g¢alismasi arastirma sonuglarimizi destekler
niteliktedir.

7.3. YONETICi HEMSIRELERIN YETKIi DEVRi FAALIYETLERINE ILiSKIN
ALT BOYUT BULGULARIN TARTISILMASI

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin Yetki Devri Olgegi’nden aldiklar1 puan
ortalamasi 3,12 £ 0.52 olarak belirlenmistir. Buna gore yonetici hemsirelerin yetki devri
0lcegi puan ortalamasinin yliksek seviyede oldugu belirlenmistir.

Yonetici hemsirelerin yetki devri Olcegi alt boyutlarindan aldiklar1 puan ortalamalarina
bakildiginda (Tablo 15) yoneticinin yetki devrine yaklasinm alt boyutuyla ilgili puan
ortalamasi 3,16 £ 0,55 olup, yiiksek diizeyde oldugu saptanda.
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YOnetici hemsirelerin yetki devrine yaklasim alt boyutu puan ortalamalar
irdelendiginde(Tablo 17); ydneticilerin yetki devrine sicak baktiklari, bu konuda egitime
acik olduklarini, calisanlarla yetkilerini paylasmaya ag¢ik olduklarini ve yetki devrini bir
yonetim sekli olarak gordiikleri seklinde yorumlanabilir. Bu boyutun puan ortalamasinin
yiiksek diizeyde bulunmustur. Yoneticilerin islerin biiyiik boliimiinii kendilerinin yapmak
istediklerini, yetki devralarak kendilerine becerilerini gelistirerek kendilerine giivenlerini
arttirdigin1 belirtmisledir. Buda bize yetki devrinin yOnetimin her asamasinda ve her

yonetim diizeyinde gelisime katkis1 oldugunu diistindiirmektedir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %49,1°1 (n=20) katilmiyorum, %22,4’{
(n=26) kesinlikle katilmiyorum seklide goriis bildirerek yetki devrinin zaman kayb1 oldugu

diistincesine katilmadiklar1 saptandi (Tablo 17).

Rodoplu (2001)’nun stratejik yonetim diizeyinde zaman yonetimi ve yetki devrine
yonelik calismasinda kamu ve Ozel isletmelerde yetki devrinin kazandirdigi yararlar
siralamasina bakildiginda kamu isletmeleri %24, 6zel isletmeler %25 oraninda ikinci sirada
yer alarak yetki devrinin zaman kazandirdigini belirtmislerdir.

Arastirmanin bulgular1 caligmamizla paralellik gostererek destekler niteliktedir.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %48,3’1 (n=56) katilmiyorum, %25,9’u
(n=30) kesinlikle katilmiyorum seklide goriis bildirerek yetki devrinin yetkiden vazge¢cmek
olmadig saptandi (Tablo 17).

Literatiire bakildiginda da yoneticinin yetki devrini gergeklestirerek o isin sorumlulugundan
kurtulamadigini  sorumlulugun is bitimine kadar hald yoneticiye ait oldugunu

belirtmektedir. Literatiir bilgisi arastirmamizin bulgularini destekler niteliktedir.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %38,8’1 (n=45) katiliyorum, %10,3’u

(n=12) kesinlikle katiliyorum seklide goriis bildirerek bir iist olarak yetkinin her zaman
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kendisinde olmasi gerektigini, %35,3’1 (n=41) katiliyorum, %16,4’u (n=19) kesinlikle

katiliyorum diyerek karar verme yetisini elimde tutmak istedikleri saptandi (Tablo 17).

Bu sonuglar yoneticilerin her zaman kontrolii ellerinde tutmak istemelerinin yasanabilecek
sorunlart ortadan kaldirmak i¢in isin kontroliiniin kendilerinde olmasini ve verilecek
kararlarin kendilerinde olmasini istedikleri diislincesini dogurmaktadir. Bu yaklagim

yoneticinin tam olarak bir yetki devrinde bulunmadigini gostermektedir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %59,5’1 (n=69) katilmiyorum, %12,9’u
(n=15) kesinlikle katilmiyorum seklide goriis bildirerek etkili bir denetim ve gozlem
saglayamadigim icin yetki devredemem seklinde goriis bildirerek buna katilmadiklari

saptand1 (Tablo 17).

Yiicel (2006)’in ilkogretim okulu ydneticilerinin yetki kullamminda ve yetki
devrinde yasadiklar1 sorunlara yonelik calismasinda; Ilkdgretim okulu yoneticilerinin
algilarma gore “Ara Sira” diizeyinde  “devredilen yetki ile ilgili gelismelerin
izlenememesinde veya denetlenememesinden” kaynaklanan sorunlar yasadiklarini ifade

etmistir.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %57,8°i (n=67) katilmiyorum, %22,4°i
(n=26) kesinlikle katilmiyorum seklide goriis bildirerek yetki devrettigimde yetkilerimin

azalacagini diisiiniiyorum ifadesine katilmadiklar1 saptandi (Tablo 17).

Yiicel (2006)’in Ilkdgretim Okul Yéneticilerinin Yetki Kullamminda ve Yetki
Devrinde Yasadiklari Sorunlara yonelik yaptigi c¢alismasinda Yetki devrettigimde
yetkilerim azalacagini “Ara Sira” diizeyinde sorun yasadiklarini belirtmislerdir.

Calismanin bulgulari arastirmamamizla bire bir ortlismemistir.
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Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %26,7’si (n=31) kesinlikle katiliyorum,
%59,5’1 (n=69) katiliyorum seklinde goriis bildirerek astlarima islerin nasil yapilacagini

ayrintili olarak anlatirim ve kontrol ederim ifadesine katildig: belirlendi (Tablo 17).

Godek (2006) ’in Biirokratik Orgiitlerde Yetki Devri iizerine yaptig1 calismada;
iistiin asta verdigi gorevi net bir sekilde agiklamasi, astin gorevinin ne oldugunu anlamasi
ve verilen gorevin teslim edilecegi tarihin belirlenmesi yetki devrinden beklenen basariyi

artiracagini belirtmistir.

Erdost(1996)’un caligmasinda yoneticilerin dnemli bir boliimii igin nasil yapilacag
konusunda kesin talimatlar verdigini, isin en bagindan sonuna kadar ast1 siki bir sekilde

kontrol ettiklerini ifade etmistir.

Islerin nasil yapilacagi konusunda verilen kesin talimatlar astlarin 6zgiin yaklagimlarini
engelledigi, yapilan siki denetimlerinde asta giivensizlik diislincesini yaratabilecegi ve
motivasyonu  olumsuz  etkileyecegi  diisiindiirmektedir.  Calismalarin  sonuglari

arastirmamizla paralellik gostererek destekler niteliktedir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %52,6 (n=61) katilmiyorum, %23,3’0
(n=27) ise yetki devrettigim astlarimin isleri benden daha iyi yapacaklarindan endiselenirim

ifadesine kesinlikle katilmadiklar1 ifadesini anlamsiz buldugu saptandi (Tablo 17).

Godek (2006) ’in Biirokratik Orgiitlerde Yetki Devri iizerine yaptig1 calismada;
astin {stten daha iyi nitelikte bir is ¢ikaracagi endisesinin anlamsizligi ¢alismamizin

verileriyle benzerlik gostermektedir.
Aragtirmaya katilan yOnetici hemsirelerin  %53,4’0 (n=62) yetki devrettigim

astlarimin tizerinde kontroliim azalir gériistine katilmadiklarini, %12,1°i (n=14) kesinlikle

katilmiyorum diyerek anlamsiz buldugu saptandi (Tablo 17).
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Godek (2006) ’in Burokratik Orgiitlerde Yetki Devri Uizerine yaptigi calismada
ankete katilanlarin yaklagik % 90’lik kismi yetki devrettigi zaman ast1 iizerindeki
kontrolliniin azalacagina ihtimal vermeyerek c¢alismamizin verileriyle benzerlik

gOstermektedir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %33,6’s1 (n=39) katiliyorum, %4,3’0
(n=5) ise kesinlikle katiliyorum diyerek yetki devri sonrasinda {stlerine sik sik

danistiklarini ifade ettigi saptandi (Tablo 17).

Erdost(1996)’un Kamu ve Ozel Sektdr Yoneticilerinin Yetki Devri Konusundaki
Tutumlarina yonelik ¢alismasinda; yoneticilerin %41,4’si astlarin danigmak i¢in sik sik

kendilerine basvurduklarini ifade etmistir.

Astlarin danigmak i¢in ydneticilere sik sik danigmalari, yoneticilerin karar almada onlara
fazla esneklik saglamadiklarini, kendi kararlarmi alip izleyecekleri yollar1 se¢meleri
konusunda cesaretlendirmedikleri diistincesini dogurmaktadir. Boylece yetki devrinde
basarisizliklar yasanmasina neden olacaktir. Calismalarin sonuglari arastirmamizla

paralellik gostererek destekler niteliktedir.

Arasgtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %34,5’1 (n=40) isi en iyi kendim
yapacagima inanirim gOriisiine katilmadiklarimi = %11,2’si  (n=13) ise kesinlikle

katilmadiklar1 goriisiinde oldugu saptandi (Tablo 17).

Papatya (1990) nin isletme yoneticileri lizerinde yaptig1 aragtirmada “bir isi en iyi
yapan hig¢bir kimse yoktur veya hicbir kimsenin isinizi kendiniz kadar etkin bir sekilde
yapamayacagl diisiincesinde misiniz?” sorusuna {istlerin tiimii (%100) hayir cevabini

vermistir. Bu bulgu arastirmamiz ile benzerlik gostermektedir.
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Topcu (2006)’nun calismasinda ise yonetici hemsirelerin %75’inn isi en 1iyi
kendilerinin yapabilecegi goriisiinde olduklarin1 belirtmistir. Bu ¢aligmadan elde edilen

bulgu arastirmamizla benzerlik gdstermemektedir.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %44’nun (n=51) yetki devrettigim
kisilerin basarisiz olmalarindan endiselenirim ifadesine katilmadiklarini, %7,8’nin (n=9)

ise kesinlikle katilmadiklar1 saptandi (Tablo 17).

Papatya (1990)’nin ¢alismasinda “gorevle ilgili yetki ve sorumlulugunuzun bir
kismini alt kademelere devretme durumunda, gorevin basarilmasi konusunda diislinceniz
hep olumlu mudur?” sorusuna ydneticilerin hepsi (%100) evet cevabini vermistir. Bu bulgu

arastirmamiz sonuglariyla kismen benzerlik gostermektedir.

Topcu (2006)’nun galismasinda ise yonetici hemsirelerin %94°1 yetki devrettikleri
kisilerin basarisiz olmasindan kaygi duyduklarmi belirtmistir. Bu bulgu arastirmamiz

sonuglariyla benzerlik géstermemektedir.

Yonetici hemsirelerin astlarin 6zellikleri ve astlara giiven alt boyutu ile ilgili puan

ortalamasi 2.69 £ 0.84 olup, orta diizeyde oldugu belirlendi (Tablo 16).

Yonetici hemsirelerin yetki devrederken yetki devrine yaklagimlari ve astlarin 6zellikleri ve

astlara glivenden ¢ok orgiit yapisina daha ¢ok énem verdikleri saptandi.

Astlara giliven ve astin oOzellikleri alt boyutunun puani ortalamanin altinda
bulunmustur. Bu da yonetici hemsirelerin yetki devretmede astlarin nitelik ve bilgisinin 6n
planda tuttugunu ve yonetici hemsirelerin acil durumlar disinda yetki siirlarinin agilmasini

istemediklerini boylece kontroliin kendilerinde olmasini istediklerini diisiindiirtmektedir.
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Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %33,6’s1 (n=39) katiliyorum, %21,6’s1
(n=25) kesinlikle katiliyorum seklinde goriis bildirerek yetki devretmede astin nitelik ve
bilgisinin etkili oldugu belirlendi (Tablo 16).

Erdost(1996)’un ¢alismasinda hem kamusal alan hemde 6zel sektdr yoneticilerinin
biiyiik ¢cogunlugu yetki devredecekleri astlarinin bilgi ve tecriibelerini dikkate aldiklarini
belirtmistir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %35,3’0 (n=41) katilmiyorum, %17,2’si
(n=20) kesinlikle katilmiyorum seklinde goriis bildirerek astlarimin yeteneklerine

giivenmedigim i¢in yetki devretmiyorum yaklasimini dogru bulmadiklarini ifade ettikleri

belirlendi (Tablo 16).

Topcu(2006)’nun ¢alismasinda yonetici hemsirelerin %681 astlarinin yeteneklerine

giivendiklerini ve bunun sonucu rahatlikla yetki devrettiklerini belirtmistir.

Erdost(1996)’un caligmasinda yoneticilerin 6nemli bir kisminin astlarin mesleki
yetersizliklerinden sikdyet¢i olmadigi, bununla birlikte kamu sektoriinde ¢alisan
yoneticilerin %6,7’si yeteneklerine gilivendigi astlara sahip olmadigimi bildirirken, 6zel
sektorde calisan yoneticilerin %40°1 yeteneklerine giivendigi astlara sahip olmadigim
bildirmistir.

Bu c¢aligmalardan elde edilen bulgu aragtirmamizla benzerlik gostererek destekler

niteliktedir.
Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin %42,2’si (n=49) katilmiyorum, %11,2’si

(n=13) kesinlikle katilmiyorum seklinde goriis bildirerek astlarimin yeterli deneyimi

olmadigindan yetki devredemem ifadesine katilmadiklar belirlendi (Tablo 16).
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Erdost(1996)’un  c¢alismasinda arasgtirma kapsamindaki tiim yoOneticilerin
giivenebilecekleri bilgi ve tecriibede elemana sahip olmadiklari igin yetki devretmediklerini
belirtenlerin oran1 olduke¢a diisiiktiir.

Bu caligmadan elde edilen bulgu arastirmamizla benzerlik gostererek destekler niteliktedir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %47,4’si (n=55) katilmiyorum, %38,8’i
(n=45) kesinlikle katilmiyorum seklinde goriis bildirerek sorumluluk alabilecek nitelikteki

astlarima yetkiyi daha kolay devrettiklerini ifade ettigi saptandi (Tablo 16).

Topcu(2006)’nun caligmasinda yonetici hemsirelerin %88,5’1 sorumluluk alabilecek

yapidaki astlarina yetkiyi daha rahat aktardigini belirtmistir.

Yoneticilerin yetki devri ile beraber sorumlulugu da devretmeleri, yetkiyi devralacak astin
bu yetkiyi ve beraberinde getirecegi sorumlulugu tasiyabilecek yapida olmasi da
gerekmektedir.

Bu ¢alismanin bulgulari arastirmamizla benzerlik gostererek destekler niteliktedir.

Yonetici hemsirelerin Orgiit yapisi alt boyutu 3,49 + 0,64 olup, yilksek diizeyde
oldugu saptanmustir. Orgiit yapisi alt boyutunun puani ortalamanm iistiinde bulundu
(Tablo 18). Kurumdaki yonetim anlayisinin yetki devrine sicak bakmamasi ve yoneticilerin
yeterli ¢aligana sahip olmamalar1 var olanlarinda asir1 is yiikiine sahip olmadiklar1 ve
yonetiminde yetki devrine olan yaklasgimlarimin  yoneticileri de etkiledigini

diistindiirmektedir
Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %44,8’i (n=52) katilmiyorum, %24,1’i

(n=28) ise kesinlikle katilmiyorum diyerek yetki devri benim is yapmiyormus oldugum

diistincesini yaratir ifadesine katilmadiklar1 saptanmistir (Tablo 18).
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Godek (2006) ’in Biirokratik Orgiitlerde Yetki Devri lizerine yaptigi calismada;
%89 gibi yiiksek bir oranda yetki devri sonrasinda is yapmiyor oldugu diisiincesini
kesinlikle yanlis bulduklarini ifade etmistir. Bu bulgular calismamizla paralellik gdstererek

destekler niteliktedir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %50,9’u (n=59) katilmiyorum, %20,7’si
(n=24) kesinlikle katilmiyorum seklide goriis bildirerek kurum i¢inde verimliligi arttiracak
her tiirlii gorev igin yetki devrini gergeklestiririm ifadesine katilmadiklar1 saptandi (Tablo
18).

Rodoplu (2001)’nun stratejik yonetim diizeyinde zaman yonetimi ve yetki devrine
yonelik calismasinda kamu ve 0Ozel isletmelerde yetki devrinin kazandirdigi yararlar
siralamasina bakildiginda kamu isletmeleri %25, 6zel isletmeler %24 oraninda ilk sirada
yer alarak yetki devrinin kurumda verimliligi arttirdigin1 belirtmistir.

Arastirmanin bulgulariyla ¢alismamizin sonuglari 6rtiismemektedir.

Yoneticilerin ¢alistiklar1  kurumlara goére Olgeginin  puan ortalamalarina
baktigimizda; Ozel Hastane ve Saghk Bakanlig:i hastanelerinin puan ortalamalarmin
birbirine es ve Universite hastanelerinden daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu durum,
son yillarda yapilan yasal diizenlemelerle kamu sektoriindeki hastanelerinde 6zel sektor
mantigiyla isletilmek istenmesinin ve k@r amaci giiden isletmeler halini almasi, hasta
memnuniyeti beklentisinin, 6zel hastanelere benzer bir isletmecilik anlayis1 ortaya

koymustur.

Kamu ve Ozel Hastane yoneticilerinin yetki devrine iliskin toplam puan
ortalamalar1 ile Universite hastanesi yoneticilerinin toplam puan ortalamalari arasinda
istatistiksel yonden anlamli fark bulunmamasina karsin tiniversite hastanesi yoneticilerinin
toplam yetki devri puan1 kamu ve 6zel hastanelerin gerisinde kalmistir. Bu durum, kamu ve
Ozel hastanelerin isletmecilik anlayis1 ile yonetilirken, Universite hastanelerinin tepe

yoneticilerinin hekim kékenli olmasina baglanabilir. Universite hastanelerinin egitim ve

151



arastirma hastanesi olmasi, bilimin ve bilimsel c¢aligmalarin yiiriitiildiigii alanlar olmasi
diger hastanelere gore farkli saglik disiplinlerini istihdam ettirmesi, sunulan hizmetin
degisikliklere, teknolojik yeniliklere diger hastanelere oranla daha agik olmasi, karmasik
orgiitsel yapiya sahip olmasi bu hastanelerde yetki devrinin yapilmasi kaginilmaz bir
zorunluluktur. Bu hastanelerin kar amaci giiden isletme mantigina sahip olmadiklari igin

yetki devri puaninin, diger hastanelere gore diisiik bulundugu sdylenebilir.

Universite Hastanesi yoneticilerinin yetki devrine yaklasim puani, Saglik
Bakanlhigr ve Ozel Hastane yoneticilerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

goriilmemistir.

Ozel ve Kamu hastanelerinde st diizey yonetimin kar amaci giiden bir isletmecilik
anlayisi ile kurumu yonetmesi ve kamu hastanelerinin de git gide bir rekabet ortamina
cekilmesi, kalite politikalarinin yiiriitiilmesi paralelinde 6zellikle hemsirelik hizmetleri
alaninda yapilan yasal diizenlemelerin de katkisiyla bu hastanelerde de {iniversite
hastanelerinde oldugu gibi egitimin 6n plana ¢ekilerek alaninda uzmanlasmis hemsirelerin
yonetim kademelerinde yer verilmesi yonetim bilimine ve yetki devrine sicak bakmalari

gerektigi kacinilmaz bir zorunluluk olmustur.

Saglik Bakanligi Hastaneleri yoneticilerinin astlara given ve astlarin 6zellikleri
puani ile Universite Hastanesi ve Ozel Hastane yoneticileri arasinda anlaml bir farklilik

saptanmamistir.

Saglik Bakanligi Hastaneleri yoneticilerinin astlara giiven ve astin 6zellikleri alt
boyut puan ortalamas1 Universite ve Ozel hastanelere oranla yiiksek ¢ikmistir. Buradan
kamu hastanelerinde calisan yonetici hemsirelerin daha fazla mesleki deneyime sahip
olmalarinin astlara gliveni dogurdugu ve yetki devrine yaklagimi olumlu etkiledigi

sonucuna varabiliriz.
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Ozel hastane yoneticilerinin érgiit yapis1 puam Saglik Bakanligi Hastanesi ve
universite hastanesi yoneticilerine gore anlamli bir farklilik goériilmemistir. Kamu ve
tiniversite hastanelerinin de kar amagh isletme mantig1 temelinde kurulmus olan 6zel sektor

hastaneleriyle aralarinda farkliligin olmamasi diisiindiiriicii bir sonugtur.

Calisilan pozisyona gore, yetki devri Olgegi ve alt boyutlarindan alinan puan
ortalamalar1 karsilastirildiginda, ist kademe yonetici hemsirelerin toplam puan, alt

kademe yonetici hemsirelerinkinden anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur (Tablo 19).

Ust kademe yonetici hemsirelerin yetki devrine yaklasim puani ve 6rgiit yapisina
giiven puanlar alt kademe yoneticilerin puanina gore anlamli farklilik gostermektedir. Bu
sonuglar iist kademe yoneticilerin yetki devrine daha olumlu yaklagtiklarim

gostermektedir(Tablo 17).

Yonetici hemsirelerin deneyim yillarina gore, yetki devri 6lgeginden aldiklari
puanlar karsilastirildiginda; deneyimi <1 yil olan yonetici hemsirelerin Orgiit yapisina
giiven puani, 1-3 yil, 4 yil ve {izeri deneyime sahip yonetici hemsirelere gére anlamli
diizeyde yiiksek bulunmustur (Tablo 20). Bu sonug geng yoneticilerin ¢alistiklari kurumlara

yonelik daha olumlu diisiincelere ve beklentilere sahip olduklarini diisiindiirmektedir.

Bagl bulunan ast sayisi arttiginda yoneticilerin yetki devrine yaklasimi anlamli
farklilik gostermektedir (Tablo 23). Bagli bulunan ast sayisi iist kademe yoneticilerde fazla
oldugunda iist kademe yoneticilerin yetki devrine yaklasimlarindaki olumluluk bu sonucu

desteklemektedir.
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8.SONUC VE ONERILER

Yonetici hemsirelerin, yetki devri faaliyetlerini belirlemek amaciyla planlanmis bu

calismada elde edilen sonuglar asagida yer almaktadir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin %44,8 nin 33-39 aras1 yas grubunda
oldugu ve yas ortalamasinin 32,16 = 6,19 oldugu saptanmistir. Yonetici hemsirelerin
%37,1nin (n=41) lisans ve Onlisans mezunu, %42,2 ‘sinin(n=49) Saglik Bakanligi
hastanelerinde, %76,7’sinin (n=89) servis sorumlu hemsiresi olarak calistigi belirlenmistir.
Yonetici  hemsirelerin = %44,0’'nin - (n=51) 11 wyil ve 1iizeri mesleki deneyime,
%47,4’nlin(n=55) 1-3 yil aras1 yoneticilik deneyimine, %40,5’inin(n=47) 6-10 arasi
calisana sahip oldugu saptandi.

Yonetici hemsirelerin yetki devrettikleri konularin dagilimi incelendiginde
sirastyla; %69,8’1 (n=81) hasta bakimi, %68,1’i (n=79) calisma alan1 ve listelerinin
diizenlenmesi, %62,9’u (n=73) Unite yonetimi, %50,9’u (n=59) malzeme secimi ve temini,

%29,3’1 (n=34) egitim faaliyetleri konularinda yetki devrettikleri saptandi.

Yonetici hemsirelerin yetki devretme durumlarinin dagilimi incelendiginde
sirastyla; %62,9°u (n=73) izindeyken, %50°0’1 (n=58) acil durumlarda, %50,0’1 (n=58) ¢ok
yogun oldugumda, %21,6’s1 (n=25) her durumda, %3,4’0 (n=4) hoslanmadig1 isler

oldugunda yetki devrettikleri saptanmistir.
Lisans, Yuksek lisans/Doktora egitimli yonetici hemsireler diger egitim

duzeylerine gore her durumda yetki devrederim ve Unite yOnetimi konusunda yetki

devrederim diyenler anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur.
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Alt kademede c¢alisan yoOnetici hemsirelerin hasta bakimi konusunda, izinli
olduklari donemlerde yetki devretme egilimleri {ist kademe yOneticilere gore anlaml

derecede yiiksek oldugu saptandi.

Ust kademede calisan yonetici hemsirelerin iinite yonetimi ve egitim faaliyetleri
konusunda yetki devretme egilimleri alt kademede calisan yoneticilere gore anlamli

derecede yiiksek oldugu saptandi.

Ust kademe yoneticilik pozisyonunda ¢alisma durumlar incelendiginde Lisans,

Yiiksek lisans/Doktora egitimli olanlarin anlamli derecede ytiksek oldugu saptandi.

Lisans, Yiiksek lisans/Doktora egitimli yonetici hemsirelerin diger egitim
dizeyindeki hemsirelere gore anlamli derecede daha az siiredir yonetici olarak ¢alistiklar

saptandi.

Universite hastanesinde ¢alisan ydnetici hemsireler diger hastanelerde calisanlara

gore anlamli derecede daha uzun siiredir yonetici olarak ¢alistiklar saptandi.

Universite hastanesi ve Saglik Bakanlig1 hastanelerinde ¢alisan ydnetici hemsireler
Ozel sektdr hastanelerinde c¢alisanlara gore anlamli derecede daha fazla yetki devri

konusunda egitim aldiklar1 saptand.

Ust kademede calisan ydnetici hemsirelerin toplam puan, orgiit yapist ve
yoneticinin yetki devrine yaklasim alt boyut puanlar1 alt kademe yonetici hemsirelere gore

anlamli derecede fazla oldugu saptandi.
Yoneticilik deneyim yili 1 yil ve daha az siire olan yOnetici hemsirelerin Orgiit

yapist alt boyut puanlar1 diger grup hemsirelere gore anlamli derecede fazla oldugu

saptand.
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Bagli bulunan ast sayist 11 ve lizeri ¢alisan1 olan gruba ait yonetici hemsirelerin
yetki devrine yaklasim puanlar1 diger grup hemsirelere gore anlamli derecede fazla oldugu

saptand.

Yonetici hemsirelerin yetki devrettikleri durumlardan her durumda yetki
devrederim diyenlerden orgiit yapisi alt boyut puani anlamli derecede farkli bulunmusgtur.
Cok yogun oldugumda yetki devrederim diyenlerden astlara gliven ve astin Ozellikleri,

orgut yapisi ve toplam puan1 anlamli derecede farkli oldugu saptandi.

Yetki devrettikleri konulardan hasta bakimi konusunda yoneticinin yetki devrine
yaklasimi ve Orgiit yapisi alt boyut puanlari ileri derecede anlamli olarak saptandi.
Unite yonetimi konusunda 6rgiit yapis1 ve egitim faaliyetleri alt boyut puanlar1 anlaml

derecede farkli saptandi.
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ONERILERIMiZ:

» Yetki devrinin kurum ve {ist yonetim tarafindan desteklenmesi, ¢alisanlarin

motivasyonu, 6zgiiveni ve orgiite bagliliklar1 saglanmali,

» Hizmet i¢i egitim programlari ile yetki devrinin 6nemi ve yetki devri siireci

hakkinda yoneticiler bilgilendirilmeli,

> Is tammlar yapilmali, gérev ve sorumluluklarin beraber verildigi diizenlemeler

yapilmalt ,
» Kurumlardaki hemsire profesyonellerin yetersizligi giderilmeli,

» Yonetici hemsirelerin yetkilerini devretmek i¢in istekli olmalart gerekir.
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9. EKLER

9.1. EK.1. Anket Formu

9.2. EK 2. Yonetici Hemsirelerin Yetki Devri Olgegi Ifadelerinin Yiizdelik Dagilim1
9.3. EK 3. Uzman Goériisleri

9.4. EK 4. Etik izinler
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EK-1

Sayin Meslektagimiz

Yonetici Hemsirelerin Yetki Devri ile ilgili faaliyetlerini belirlemek amaciyla hazirlanmig tez

caligmasi i¢in  veri toplama araglari iki boliimden olusmaktadir. Birinci béliimde(Ek-1) Yonetici

hemsgirelerin tanitic1 ve mesleki 6zelliklerini igeren bilgi formu,ikinci bélimde ise (Ek-2) Yetki Devri

faaliyetlerini belirleyen soru formu yer almaktadir.

Degerli katkilarimiz igin tesekkiir ederiz.

Sevim SEN

Halic Universitesi

Saglik Bilimleri Enstitiisii

Hemsirelik Boliimii Yiiksek Lisans Ogrencisi
Darica Farabi Devlet Hastanesi

Acil Servis Hemsiresi

Prof.Dr .Necmiye SABUNCU
HalicUniversitesi
Hemsirelik Yiksekokulu Midiri

Tez Danismani
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Asagidaki boliimde tanitic1 ve mesleki 6zellikleri iceren sorular yer almaktadir. Size uygun
olan secenegi isaretleyiniz. Ilginize tesekkiir ederiz.
1-YaSInIz. ..eeeeccccnenccnccnnsccnnns

2-Medeni Durumunuz.

() Evli () Bekar

3-Cocuk SAYINIZ .....cceeeverernrcsnnenns

4-Cahstiginiz Hastane.

() Universite Hastanesi

() Saglik Bakanlig1 Hastanesi

() Ozel Sektor Hastanesi

5-Gorev Unvanimiz .

() Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii/ Baghemsire

() Hemsirelik Hizmetleri Miidiir Yard/ Baghemsire Yard
() Boliim Baghemsiresi

() Supervisor Hemsire

() Servis Sorumlu Hemsiresi

6-Ogrenim Durumunuz.

() Saglik Meslek Lisesi

() On Lisans

() Lisans

() Yuksek Lisans

()Doktora

7-Mesleki Deneyim YIINIZ.....cooveviiiiiiiiiiiniiiiiieiiieiiennnn

8-Yonetici Olarak Calisma YIlINIZ.......ccoeeveiniiineiennrcnnnnennnes
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9-Bulundugunuz Pozisyonda Kac¢ Yildir Calisiyorsunuz?...............ccocoovvveninnnnnn

10-Size Bagh Olarak Calisan,

Yonetici Hemsire Sayist .....c.ooeveeeveeivennnnene.

Hemgsire Sayisi

11-Yénetim ile flgili Konularda Hizmet I¢i Egitim, Kurs ve Seminer Programlarina K ac

Kez Katildimiz?
() Hig katilmadim
() 1kez

()2 kez

() 3kez

() 4 den fazla

12-Hangi durumlarda yetki devredersiniz?
() Izindeyken

() Acil durumlarda

() Her durumda

() Cok yogun oldugumda

() Hoslanmadigim isler oldugunda

() Diger (AGIKIAYINIZ) ...oeocevieeiiieeiee e

13- Hangi konularda yetki devredersiniz?
() Hasta bakimi

() Calisma alanlarinin ve ¢alisma listelerinin diizenlenmesi

() Malzeme secimi ve temini
() Unite yonetimi

() Egitim Faaliyetleri

() Diger ( AGIKIAYINIZ) ovvuuiiiiiiiiiee e
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Yetki Devri Faaliyetleri

S 1S
E E = 5 v B
T: |% S = <3
§z |z g El = &
EE = £ = Tz
RG] 53 = 53 53
(- ¢ . - ¥
1. Yetki devri yetkiden vazgecmektir.
2. Biitiin iglerimi yetki devretmeden yapabilirim.
3. Yetki devrettigim is iizerindeki etkinligimi kaybederim.
4. Yetki devretmek zaman kaybina yol acar.
5. 1si en iyi kendim yapacagima inanirim.
6. Yetki devrettigim kisilerin basarisiz olacaklarindan endiselenirim.
7. Karar vermeyetisini eimdetutmak isterim.
8.  Yetki devri ile ilgili yeterli bilgiye sahip degilim .
9. Islerin biiyiik boliimiinii kendim yapmak isterim.
10. Deneyimsiz oldugum alanlarda yetki devretmekten kaginirim.
11. Bir iist olarak yetki her zaman bende olmalidir.
12. Yetki devrederek yonetsel iglerimle daha ¢ok ilgilenirim..
13. Yetki devrettigim Kisilerle bilgi ve becerilerimi paylasirim.
14. Astlarima yetki ve sorumlulugu birlikte devrederim.
15. Yetki devretmemde astimin nitelik ve bilgisi etkili olur.
16. Astlarimin yeteneklerine giivenemedigimden yetki devretmem.
17. Kurumumdaki yonetim anlayis1 yetki devretmemi destekler.
18. Sorumluluk alabilecek nitelikteki astlarima yetkiyi daha kolay
devrederim.
19. Acil durumlar disinda yetki sinirlarinin asilmasim istemem.
20. Yetki devrederek astlarimin is doyumunu arttiririm.
21. Yetki devralarak becerilerimi gelistiririm
22. Yetki devralmak kendime giivenimi arttirir.
23. Yetki devrettigim astlarimin iizerinde kontroliim azalr.
24. Yetki devri sonrasinda, listiime sik sik danigirim.
25. Yetki devrettigim astimin, isi kendi yontemleriyle yapmasina olanak
saglarim.
26. Astima iglerin nasil yapilacagini ayrintih olarak anlatirim ve kontrol
ederim.
27. Yetki devrederek astlarima kendini yetistirme-gelistirme 6zerkligini
tanirim.
28. Yetki devrederek, astlarima karar verme 6zerkligini tanirim.
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29. Yetki devrettigim astlarimin isleri benden daha iyi yapacagindan
endise duyarim.

30. Bana yetki devredilmedigi i¢in yetki devredemem.

31. Astlarimin asir1 is yiiklerinden dolay: yetki devretmekte zor|uk

yasarim.

32. Bana yetki devredildiginde takdir edildigimi distiniirim.

33. Kurumiginde, verimligi arttiracak her tirlt gorev icin yetki devrini
gerc¢eklestirim.

34. Astlarimin yeterli deneyimi olmadigindan yetki devredemem.

35. Yetki devrettigim astlarim yonlendirme ve oneriler icin bana
basvurularda bulunurlar.

36. Yetki devri benim is yapmiyormus oldugum diisiincesini yaratir.

37. Yeterli sayida cahsanim olmadigi icin yetki devretmekte sorun
yasarim.

38. Yetki devrederek zamanimu etkin kullanirim.

39. Yetki devrettigim zaman hesap verme endisesi duyarim.

40. Etkili bir denetim ve gézlem saglayamadigim icin yetki devredemem.

41. Yetki devrettigimde, yetkilerimin azalacagim diisiiniiriim.

42. Yetki devrinde astlarim yetki almaktan kacinir.
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EK-2

Tablo 19. Yonetici Hemsirelerin Yetki Devri Faaliyetleri Olcegi Yiizdelik Dagilinu

(N=116)
S S
R £ £ £ 2 2
Yetki Devri Faaliyetleri g £ £ 5 S <9
5Z 2 2 E = &
K Z 5 e 8z
[ = = = ¥ M
LY etki devri yetkiden vazgegmektir 3(%2,6) | 18(%15,5) | 9(%7,8) | 56(48,3) | 30(%25,9)
2.Biitiin islerimi yetki devretmeden yapabilirim. 7(%6’0) 25(%21’6) 21(%18'1) 44(%37’9) 19(%16'4)
3Netki_devrettigim iy zerindeld etkiniigini | 4(%3,4) | 20(%17.2) | 24(%20,7) | 48(%414) | 20(%17.2)
y| im.
4.Yetki devretmek zaman kaybina yol agar. 3(%2'6) 10(%8’6) 20(%17'2) 57(%49’ 1) 26(%22'4)
5.Isi en iyi kendim yapacagima inamirim. 23(%19,8) | 25(%21.,6) | 15(%12,9) | 40(%34.,5) | 13(%11,2)
6.Yetki devret'tigimu kisilerin basarisiz 2(%1,7) 20(%17,2) | 34(%29,3) | 51(%44,0) | 9(%7,8)
olacaklarindan endisgelenirim.
7.Karar vermeyetisini elimde tutmak isterim. 19(%16,4) | 41(%35,3) | 9(%7,8) 39(%33,6) | 8(%6,9)
8.Yetki devri ile ilgili yeterli bilgiye sahip degilim. 3(%2'6) 20(%17’2) 33(%28’4) 46(%39’7) 14(%12'1)
odslerin biyik billimini kendim yapmak | 10(%8,6) | 49(%42,2) | 11(%9,5) | 40(%34,5) | 6(%5.2)
Isterim.
10.Deneyimsiz ~ oldugum  alanlarda  yetki 15(%12,9) | 34(%29,3) | 22(%19,0) | 32(%27,6) | 13(%11,2)
devretmekten kaginirim.
LB Us olarak yaki her zaman bende | 12(%10,3) [ 45(%38,8) | 14(%12.1) | 35(%30.2) | 10(%8.6)
olmalidir.
'1|2..?(et'k'i devrederek yonetsel islerimle daha ¢ok 14(%12,1) 53(%45’7) 24(%20,7) 24(%20’7) 1(%0,9)
ilgilenirim..
13.Yetki  devrettigim kisilerle bilzi ve | 37(%31,9) | 66(%56,9) | 7(%66,0) 6(%5,2) 0(%0,0)
becerilerimi paylasirim.
é4.Asélar'1rna yetki ve sorumlulugu birlikte 20(%17'2) 58(%5010) 17(%14'7) 17(%14’7) 4(%3'4)
evrederim.
15.Yetki devretmemde astimin nitelik ve bilgisi 25(%21,6) 39(%33’6) 6(%5,2) 29(%25’0) 17(%14,7)
etkili olur.
16.Astlarimin  yeteneklerine  giivenemedigimden | 18(%15,5) | 22(%19,0) | 15(%12,9) | 41(%35,3) | 20(%17,2)
yetki devretmem.
17.Kurumumdaki _yonetim _anlayisi  vetki | 3(%2,6) | 13(%11,2) | 34(%29,3) | 56(%48,3) | 10(%8,6)
devretmemi destekler.
18.Sorumluluk alabilecek nitelikteki astlarima 45(%38,8) 55(%47’4) 8(%6,9) 6(%5’2) 2(%1,7)
yetkiyi daha kolay devrederim.
19.Acil durumlar disinda yetki smirlarmm | 20(%17,2) | 63(%54,3) | 10(%8,6) | 17(%14,7) | 6(%5,2)
asilmasini istemem.
20.Yetki devrederek astlarimin iy doyumunu 14(%12,7) | 74(%63,8) | 23(%19,8) | 5(%4,3) 0(%0,0)
arttiririm.
21.Yetki devralarak becerilerimi gelistiririm 23(%19,8) 72(%62’ 1) 12(%10,3) 5(%4’3) 4(%3,4)
22.Yetki devralmak kendime giivenimi arttirir. 28(%24,1) | 60(%51,7) | 12(%10,3) | 12(%10,3) | 4(%3,4)
23.Yetki devrettiZim astlarimin  iizerinde 5(%4,3) 15(%12’9) 20(%17,2) 62(%53’4) 14(%12,1)
kontroliim azalr.
24.Yetki devri sonrasinda, iistiime sik sik danigirim. 5(%4,3) 39(%33,6) | 33(%28,4) | 34(%29,3) | 5(%4,3)
2§.Yetki devrettifim astimin, isi kendi 9(%7,8) 68(%58’6) 26(%22,4) 11(%9’5) 2(%1,7)
yontemleriyle yapmasinolanak saglarim.
26.Astima islerin nasil yapilacagmi ayrntih olarak | 31(%26,7) | 69(%59,5) | 7(%6,0) 5(%4,3) 4(%3,4)
anlatiim ve kontrol ederim.
27.Yetki  devrederek  astlarnma  kendini | 19(%16,4) | 85(%73,3) | 11(%9,5) | 0(%0,0) 1(%0,9)
yetistirme-gelistirme 6zerkligini tanirim.
28.Yetki devrederek, astlarnma karar verme 19(%16,4) 84(%72’4) 11(%9,5) 0(%0’0) 2(%1,7)

6zerkligini tanirim.
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29.Yetki devrettigim astlarimin isleri benden 0(%0,0) 11(%9’5) 17(%14,7) 61(%52’6) 27(%23,3)
daha iyi yapacagindan endise duyarim.

SO.Baéla yetki  devredilmedigi  igin  yetki 3(%2'6) 10(%8’6) 17(%14'7) 60(%51’7) 26(%22'4)
evredemem.

3LAstlarimin asir1 is yiiklerinden dolay: yetki | 6(%05,2) 31(%26,7) | 32(%27,6) | 39(%33,6) | 8(%6,9)
devretmekte zorluk yasarim.

3%.]%31.@" yetki devredildiginde takdir edildigimi 19(%16,4) 55(%47’4) 29(%25,0) 10(%8’6) 3(%2,6)
tgtiniirim.

33.Kurum iginde, verimligi arttiracak her tiirlii | 1(%0,9) 12(%10,3) | 20(%17,2) | 59(%50,9) | 24(%20,7)
gorev icin yetki devrini gerceklestirim.

34.Asélar1m1n yeterli deneyimi olmadigindan yetki 12(%10,3) 20(%17’2) 22(%19,0) 49(%42’2) 13(%11,2)
evredemem.

35.Yetki devrettigim astlarnm yénlendirme ve 16(%13,8) | 80(%69,0) | 12(%10,3) | 6(%5,2) 2(%1,7)
oneriler icin bana basvurularda bulunurlar.

36_.3_(etki'd.evri benim is yapmiyormus oldugum 6(%5,2) 13(%11,2) | 17(%14,7) | 52(%44,8) | 28(%24,1)
diislincesini yaratir.

37.Yeterli sayida gahsamm olmadig1 i¢in yetki | 9(%7,8) 38(%32,8) | 18(%15,5) | 43(%37,1) | 8(%6,9)
devretmekte sorun yasarim.

38.Yetki devrederek zamanimi etkin kullanirim. 13(%11,2) 67(%57’8) 22(%19,0) 13(%11’2) 1(%0,9)
39.Yetki devrettigim zaman hesap verme | 4(%3,4) 26(%22,4) | 29(%25,0) | 45(%38,8) | 12(%10,3)
endisesi duyarim.

le.Etkili. bir denetim ve gozlem saglayamadigim 5(%4,3) 10(%8’6) 17(%14,7) 69(%59’5) 15(%12,9)
icin yetki devredemem.

41, Yetki devrettigimde,  yetkilerimin | 0(%0,0) | 9(%7,8) | 14(%12,1) | 67(%57,8) | 26(%22,4)
azalacagim diisiiniiriim.

42 Yetki devrinde astlarim yetki almaktan kaginir. 2(%1,7) 23(%19,8) | 34(%29,3) | 48(%41,4) | 9(%7,8)

165




EK-3

Yetki devri 6l¢eginin gelistirilmesinde goriislerine bagvurulan uzmanlar(unvan ve

soyadi dizilisine gore);

Prof.Dr. Necmiye Sabuncu

Yard. Dog.Dr. Nefise Bahgecik
Uzm.Hemsire Gllbahar Dirimlu
Uzm.Hemsire Kezban Tosun

Istatistik Uzmam Giinay Giin
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12.YAZILI iZINLER

OZEL ACIBADEM KOCAELI HASTANESI HEMSIRELIK HiZMETLERI
DIREKTORLUGU’NE

Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisi'nde Hemsirelikte Yilksek Lisans ikinci
simf &grencisiyim. Prof.Dr. Necmiye SABUNCU damigmanhiginda hazirlamakta oldugum
“Yonetici hemsirelerin yetki devri ile ilgili bir calisma”konulu yiiksek lisans tez ¢alismasi igin
anket ¢aligmami hastaneniz ySnetici hemsirelerine uygulamak istiyorum.

Gerekli iznin verilebilmesi i¢in bilgilerinize arz ederim.

Adres:
Hali¢ Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii Sevim SEN

Fati/iISTANBUL
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MUDURLUGU’NE
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Semgire

175



OZEL KOCAELI AKADEMI HASTANESI HEMSIRELIK HiZMETLERI
DIREKTORLUGU’NE

Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisi’'nde Hemsirelikte Yiiksek Lisans ikinci
sinif’ 8grencisiyim. Prof.Dr. Nemciye SABUNCU damigmanhiginda hazirlamakta oldugum
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KOCAELI DEVLET HASTANES]I BASHEKIMLIGI'NE

Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisi'nde Hemsirelikte Yiiksek Lisans ikinci
simif 6grencisiyim. Prof.Dr. Necmiye SABUNCU damsmanhginda hazirlamakta oldugum
“Yonetici hemsirelerin yetki devri ile ilgili bir ¢alisma”konulu yiiksek lisans tez ¢aligmasi igin
anket ¢alismami hastaneniz yonetici hemsirelerine uygulamak istiyorum.

Gerekli iznin verilebilmesi icin bilgilerinize arz ederim.
o

Adres: Sevim SEN
Hali¢ Universitesi
Saglik Bilimleri Enstitiisii
Fatih/ISTANBUL
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KOCAELI UNIVERSITESI TIP FAKULTESI HASTANESI HEMSIRELIK
HiZMETLERI MUDURLUGU’NE

Hali¢ Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii'nde Hemsirelikte Yiiksek Lisans ikinci
simf dgrencisiyim. Prof.Dr. Necmiye SABUNCU damsmanhiginda hazirlamakta oldugum
“Yonetici hemsirelerin yetki devri ile ilgili bir ¢alisma”konulu yiiksek lisans tez ¢aligmasi igin
anket ¢alismami hastaneniz yonetici hemsirelerine uygulamak istiyorum.

Gerekli iznin verilebilmesi i¢in bilgilerinize arz ederim.

Adres: Sevim SEN
Hali¢ Universitesi f o0
Saglik Bilimleri Enstitiisii jﬂﬂ/&:&\‘
Fatih/ISTANBUL /
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KOCAELI UNIVERSITESI TIP FAKULTESI HASTANESI HEMSIRELIK
HIZMETLERI MUDURLUGU’NE

Hali¢ Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii'nde Hemsirelikte Yiiksek Lisans ikinci
siif 6grencisiyim. Prof.Dr. Neemiye SABUNCU damigmanhginda hazirlamakta oldugum
“Yonetici hemsirelerin yetki devri ile ilgili bir ¢alisma™konulu yiiksek lisans tez ¢aligmasi igin
anket calismamu hastaneniz yénetici hemgirelerine uygulamak istiyorum.

Gerekli iznin verilebilmesi i¢in bilgilerinize arz ederim.

Adres: Sevim SEN
Hali¢ Universitesi \
Saglik Bilimleri Enstitiisii (
Fatil/ISTANBUL !
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