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I) TESEKKUR

Calismamin gerceklesmesinde bana her konuda destek olan, bilgilerini, deneyimlerini,
zamanini ve gilivenini esirgemeyerek her zaman yanimda olan ve yol gosteren, tez

danismanim degerli hocam Sn. Dog. Dr. Aytolan YILDIRIM a,

Calismam sirasinda desteklerini esirgemeyen, caligmaya katilma duyarliligi gosterip,

cok degerli tecriibe ve bilgileriyle katkida bulunan tiim meslekdaslarim’a ,

Calismamin her asamasinda yanimda olan ve motive eden, maddi ve manevi
desteklerini hi¢bir zaman esirgemeyen sevgili aileme ve Ozellikle sevgili annem Saadet

SAYIN’a,

Sonsuz tesekkiirlerimi bir borg bilirim.

Caglayan SAYIN
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1.0ZET

Bu arastirma, hastanelerde ¢alisan hemsirelerin yonetici hemsirelerde algiladiklari
liderlik tarzlarimin, orgiite baghiliklar1 lizerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla

tanimlayici olarak planlanmustir .

Aragtirmanin evrenini, Istanbul ilinde bulunan ve hemsire sayis1 150 ve iizeri olan
hastanelerde ¢alisan hemsireler, 6rneklem grubunu ise rastgele yontemle segilen ii¢ 6zel
saglik grubu hastanelerinde c¢alisan hemsireler olusturmustur (N=505). Orneklem
sayisinin  %88’ine ulasilmis olup, 445 hemsireye anket uygulanmistir. Veriler,
arastirmaci tarafindan literatiir dogrultusunda hazirlanmis olan 7 soruluk ‘Bilgi Formu’
ile 36 soruluk ‘Cok Faktorlii Liderlik Anketi’ (Cronbach Alfa: 0.89) ve 15 maddelik
‘Orgiite Baglilik Olgegi’ (Cronbach Alfa: 0.82-0,93) kullanilarak toplanmistir. Verilerin
degerlendirilmesi, SPSS 10,0. versiyonu ile bilgisayar ortaminda gergeklestirilmis,
istatistiki yontem olarak; sayi, ylizdelik, Kruskal Wallis, Mann Whitney U testi

kullanilmistir.

Arastirma sonucunda; arastirmaya katilan hemsirelerin cogunun (%64,9) 18-25 yas
grubu arasinda, lisans mezunu (%72,8) , servis hemsiresi olduklar1 (%80,7) , vardiya
usulii (% 94,2) calistiklari, yoneticilerinde doniisiimcii liderlik tarzimi algiladiklar ve

orgiitlerine bagliliklarinin yiiksek oldugu saptanmustir.
Liderlik dl¢egi ve orgiite baglilik 6lcegi alt faktorleri ile yas, meslekte ¢alisma siiresi,

kurumda caligma siiresi, bulunulan pozisyon gibi demografik 6zellikleri arasinda fark

oldugu ve istatistiksel agidan anlamli oldugu belirlenmistir.

Anahtar kelimeler: Liderlik, (")rgiitsel Baghhik, Hemsire, Yonetici Hemsire



2. SUMMARY

This study was planned as definer to reveal the effects of the leadership style that
the nurses perceive from the managing nurses in hospitals on their loyalty to the

organization.

The study universe consisted of nurses working at hospitals in Istanbul where
the number of nurses are 150 or more and the sampling group consisted of nurses
working at three private health care group hospitals selected by randomization (N=505).
88% of the sampling number was achieved and 445 nurses participated to a survey.
Data were collected by using the ‘Information Questionnaire’ of 7 questions, ‘Multi-
Factor Leadership Survey’ of 36 questions (Cronbach Alfa: 0.89) and ‘Scale for Loyalty
to Organization’ of 15 articles (Cronbach Alfa: 0.82-0,93). Assessment of the data was
conducted with a computer with SPSS 10,0. version and number, percentage, Kruskal

Wallis, Mann Withney U test were used as statistical methods.

At the end of the study, it was seen that most of the participating nurses were 18-25
of age (64,9%), holding a bachelor’s degree (72,8%), ward nurses (80,7%), working in
shifts (94,2%), that they perceive a transformist leadership style in their managers and

that they are highly loyal to their organization.

It was determined that there is a different between the leadership scale and loyalty
scale sub-factors and demographic characteristics such as age, period of working as a
professional, period of working at the institution, occupied position and that these were

significant in statistical terms.

Keywords: Leadership, Organizational Loyalty, Nurse, Managing Nurse



3. GIRIS VE AMAC

Orgiit, belirli amaclar dogrultusunda kisilerin  cabalarim  birlestirdikleri
yapilandirilmis bir siirectir (1). Birden fazla kisinin belirli bir amaci gergeklestirmek
lizere bir araya geldikleri bu yapilarda, kaynaklar1 kontrol etme ve organizasyona yon
vermede insan unsuru On plana g¢ikmaktadir. Bir kurumun sahip oldugu teknoloji,
sermaye giicii ne olursa olsun, insan giicii verimsiz ve niteliksiz ise, diger kaynaklarin
etkin kullanimi pek miimkiin olmayacaktir. Nitelikli personelin elde tutulmasi ve
personelin daha fazla performans ortaya koymasi organizasyonlar acgisindan daha da

<

onemlidir. Iste bu noktada ° orgiitsel baglilik’ kavrami &n plana ¢ikmaktadir. Ciinkii
baglilig1 yiiksek calisanlarin orgiitte daha uzun siire kaldiklari, gorevlerini yerine
getirmede daha c¢ok ¢aba gosterdigi ve Orgiitle olumlu bir iliski gosterdigi ifade

edilmektedir (2).

Yiiksek seviyeli orgiitsel baghiligin yéneticiler i¢in dnemi bilyiiktiir. Ise ge¢ kalma ya
da iste zamaninda olmama gibi problemlerle daha az karsilasirlar. ileri derecede
yenilikgi, verimli ve kendiliginden problem ¢6zme davraniglarina, orgiite biiyiik ol¢iide
bagli olan calisanlarda rastlanir (3). Orgiitsel davranis alaninda gergeklestirilen bilimsel
calismalarda Orgiit i¢inde ‘ yoneten ’ ve ‘ yonetilen * ayriminin olmast énemli ve ortak
bir varsayim olarak gbéze carpmaktadir. Bireylerin ‘yoneten’ ve ‘yoOnetilen’ gibi tek
tarafli bir etkilenme yerine, karsilikli bir iletisim ve etkilesim i¢inde olduklar1 anlayisi
daha dogru bir yaklagimdir. Liderlik sorumlulugu almis bireylerin, insan davraniglarinin

olusumuyla ilgili temel bilgi donanimina veya iletisim becerilerine sahip olmas1 gerekir

(4).

Yoneticinin liderlik tarzi, profesyonellik diizeyi, is stresi, sosyal atmosfer, iicret ve
iste anlamlilik orgiitsel baglilig1 olusturmada 6nemlidir. Calisanlar yoneticilerin etkisini
hissettiklerinde onlarinda c¢alisma etkinligi artar. Sonugta Orgiite daha c¢ok yararh
olurlar. Is stresi arttiginda ise etkileyici orgiitsel baglhlik azalir. Bu da galisanin isi terk

etmesine ya da verimli ¢alisamamasina yol agar (3).



Saglik hizmetlerinin sunuldugu hastane ve saglik kuruluslarinda, tani tedavi ve
bakima yoOnelik hizmetlerin yiiriitiilmesinde hemsireler, c¢alisan profesyonel saglik
tiyeleri arasinda sayisal anlamda 6nemli yer tutarlar. Biitiin hizmetlerde oldugu gibi
hemsirelik hizmetlerinde de orgiitii belirlenmis amaglara ulastiran, etkili kilan hizmetin
maddi ve insan kaynaklarini harekete gegiren 6genin yonetsel diizeyde bulunan yonetici
hemsireler oldugu sdylenebilir. Bu nedenle orgiitler ne kadar gelismis ara¢ ve gereglere
ve nitelikli is gorene sahip olursa olsun bunlar etkili bir bicimde yonlendirilmedikce
beklenen sonuglarin elde edilemeyecegi aciktir. Etkili yonlendirme liderligi gerektirir
(5). Diger yandan hemsireligin kendi kendini yonetmesi ve kendi kararlarini kendisinin

verebilmesi geregi, hemsirelikte liderligin 6nemini bir kat daha arttirmaktadir (6).

Hastane ve saglik kuruluslarinda orgiite baglilik ve orgiit kiiltlirliniin olusturulmast
stirecinde hemsireler sayisal oOzellikleri ve genis hizmet alanlar1 ile belirleyici
konumdadirlar. Bu anlayistan yola ¢ikarak, arastirmamizda hastanelerde calisan
hemsirelerin orgiite baglilik diizeylerinin belirlenmesi ve yonetici hemsirelerin liderlik

tarzlariin orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin belirlenmesi amaglanmigtir.

Arastirmamiz ii¢ ana béliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, gegmisten giinlimiize
siiregelen liderlik anlayislarinin ve bu anlayislarin etkilerinin agiklandigi, liderlik ve

liderlik tarzlar1 incelenmektedir.

Aragtirmamizin ikinci boliimiinde, Orgiitsel baglilik kavrami kurum agisindan
onemi, calisanlarin orglitsel baghiligini etkileyen faktorler ve bu baghligin davranigsal

sonuglart ele alinmistir.

Arastirmamizin son bdliimiinde ise, yatakli tedavi kurumlar olarak genis kapsamli
saglhik  hizmetlerinin sunuldugu hastanelerde, hemsire yoneticilerin liderlik
davraniglarinin, hemsirelerin orgiite baglilig1 iizerinde etkilerini belirlemek amaci ile

yapilan tanimlayici bir ¢alismaya yer verilmistir.



4 . GENEL BiLGILER

BOLUM 1
LIDERLIK VE LIDERLIK TARZLARI iLE ILGIiLi TEMEL KAVRAMLAR

1.1. LIDERLIGIN TANIMI VE OZELLIKLERIi

Hizli bir degisimin yasandig1 giiniimiizde degisen ve gelisen ekonomik ve sosyal
kosullar karsisinda orgiitlerin rekabet giiclinii etkileyen faktorlerden biriside orgiitlerin
yoneticisi durumunda olan kisilerin sahip oldugu liderin giiciidiir. Orgiitiin isleyisinde
rol alan, calisanlar1 ikna ve motive eden, onlarla etkin iletisim icerisinde bulunan ve
degisime hazirlayan liderler oOrgiitlerinde etkinligi saglayabilir, sinerji olusturabilirler

7).

Literatiirde lider ve liderlik kavramlarina iligkin ¢ok sayida ¢alisma yer almakta olup,
bu caligmalara her giin bir yenisi daha eklenmektedir. Bu ¢alismalarda liderlik kavrami
farkli yaklasim ve teorilerle tanimlanmaya ya da aciklanmaya calisilmistir. Ornegin
Kocel (2001) liderlik kavramini bir siire¢ olarak degerlendirmekte ve orgiitteki bir
konumu belirten lider kavramindan ayri ifade etmektedir. Lider, grup iiyelerini bir
amaca yonelik giidiileyen ve grup amaglar1 dogrultusunda etkileyen, yonlendiren bir kisi
iken, liderlik belirli kosullar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarin1 gergeklestirmek
lizere, bir kimsenin bagkalarimin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi stirecidir

demektedir (8).

Weinkauf ve Hoegl (2001) lideri, amaglarin basarilmasi i¢in takim tiyelerini fikir ve
davranislari ile etkileyen kisi olarak tanimlarken bdylece liderin etkili olabilmesi i¢in bir
takim Ozelliklere sahip olmas1 gerektigini vurgulamis olmaktadir (9). Maxwell (1999)
etkili liderlerin sahip olmasi gereken Ozellikleri ‘karakter, karizma, s6z verme, etkili
iletisim, yetenek, cesaret, algi giicii, odaklanma, comertlik, dinleme, tutku, olumlu
tutum, sorun ¢o6zme, iliskiler, sorumluluk alma, giivenilirlik, disiplin, hizmet etme,

Ogrenebilme, vizyon’ olarak siralamistir (10).



Bunlarin haricinde liderlik konusunda 6nemli goriilen diger tanimlar1 su sekilde

siralayabiliriz;

Liderlik herhangi bir durumda, hedefe ulagmak amaciyla, kisinin ya da grubun
faaliyetlerinin etkileme, yonlendirme, kontrol etme; ayni1 zamanda da grup iiyelerini bir

araya getirerek, grubun devamini saglama siirecidir (11).

Liderlik, belli bir durumda, belli bir anda ve belli kosullar altinda, bir grup
tizerindeki insanlarin Grgiitsel hedeflere ulasmak i¢in, gonillii olarak ¢abalamalarini
tesvik eden, ortak hedeflere ulasmada yardimci olan, , deneyimlerini aktaran, liderlik
tiiriinden hosnut olmalarini saglayan, lider ile izleyicileri arasinda karsilikli etkilesimin
kalitesiyle ilgili bir islevdir. Liderlik, bagl kisiler {izerinde gii¢ sahibi olma degil, onlar1

etkileme sorunudur (12).

Ercetin’in kaynaginda ¢esitli yazarlarin liderlik tanimlar su sekilde vermektedir.(13);

Liderlik, amaglarin olusturulmasi ve gergeklestirilmesi i¢in grubu etkileme siirecidir

(R.M. Stogdill).

Liderlik, yetki kullanarak, kararlar alabilmektir (R. Dubin).

Liderlik, amaglarin gergeklestirilmesi i¢in moral birligini saglamak ve siirdiirmektir

(T.R. Phillips).

Liderlik, en az catisma, en giiclii isbirligi ile insanlar1 bagariya ulastirma yetenegidir

(E.L. Munson).

Liderlik, amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler ve kritik siirecler gibi orgiitii var eden
iyl diistiniilmiis eylemleri yonetmek, gelecegi yaratmak ve ekip kurmaktir (G.R.

Sullivan & M.V. Harper).



Lideri lider yapan, kendisini izleyenlerin varligidir. Yani liderligin dogus ve olusumu

su sekilde aciklanabilir (14):

Liderlik = f ( kosullar, izleyiciler, kisilik )

1.1.1. Liderlik Yetkinlikleri

Liderlik yetkinlikleri baglica dort baslik altinda ele alinmaktadir. Bunlardan ilki
liderin duygularin1 ve davranislarini denetleme yetkinligidir. Bu yetkinlik, liderin
kontrollii olup kendisini tanimas1 ve giiclii ve zayif yanlarin1 bilmesi ile ilgilidir. Lider

baski altinda dengesini koruyacak sekilde duygularini yonetir.

Insan iliskilerinde etkili olma 6nemli liderlik yetkinlikleri arasinda yer alir. Bu &zellik
lideri, birlikte calistig1 ekibi ve cevresindeki kisilerle amaca yonelik etkili iletisim

kurmaya ve bu iliskileri dengeli yonetmeye yetkin kilar.

Liderlik yetkinlikleri igerisinde bir digeri, isini iyi yapma olarak belirlenmistir. Lider
yaptig1 isi ile ilgili olarak bilgili, uzman, birikimli ve her zaman 6grenmeye ve harekete

gegmeye hazirdir.

Liderlik becerilerine sahip olma yetkinligi, lidere delege etme, ikna etme, miizakere,

kurumsal etkileme stratejilerini bilmesi ve kullanmasi giiciinii verir (15).

Tiim bunlarla birlikte liderlerin sahip olmasi gereken birtakim evrensel 6zellikler
vardir ki bu 6zellikler liderligin temelini olusturmaktadir. Bunlar; yiiksek standarth ve
pratik grup iletisimi kurabilmek, vizyon sahibi ve gilivenilir olmak, tutarli bir kisilik
yapisina sahip olmak, disiplini akillica kullanmak ve kararli olmak seklinde

Ozetlenebilir (16).



1.1.2. Liderlik Fonksiyonlar:

Kurum igerisinde liderin baslica fonksiyonlar1 vardir ve bu fonksiyonlarin basinda
liderin uygulayict yani grup g¢alismalarmi koordine edici fonksiyonu yer alir. Bunun
yani sira lider, c¢alisanlarin amaglara ulagmalari igin davranislari planlayan ve
diizenleyen kisi olarak planlayici fonksiyona sahiptir. Grubun hedefleri dogrultusunda
bilgi ve beceriyi birlestirebilen kisi lider olarak benimseneceginden, liderin isinde
uzman olmasi gereklidir. Farkli gruplarla iletisim olanag1 saglamak, grubu diger gruplar
karsisinda temsil etmek liderin tstlendigi rollerdendir ve bu sebeple liderin grubun
sOzclisi olma fonksiyonu mevcuttur. Lider kurum igerisinde ¢alisan bireylerin,
etkinliklerini, grup amaclarina uyumluluklarin1 kontrol ederek kontrolér olma roliinii
iistlenir. Lider calisanlarin ekibin amaglarina veya kurallarina gére davranis degerlemesi
yaparak yaptirim uygulayan kisi olarak, ¢alisanlara karsi odiillendirici ve cezalandirict
olmaktadir. Calisanlarin birbirleri ile olan davranis ve iliskilerinin diizenlenmesinde
aracilik yapmak liderligin dogal gorevidir. Lider genel davranisi ile ¢alisanlarina neyi,
nasil yapacaklarint 6greten, iiyelere 6rnek olan kisi durumundadir. Liderler tagidiklari

ozellikler nedeni ile grup sembolii olabilirler (17).

1.1.3. Liderlik Tipleri

Liderlik tipleri ¢esitli aragtirmacilar tarafindan farkl sekillerde ele alinmistir. Bunlar1
temel olarak, otoriter, hiimanist, demokratik, destekleyici, liberal, karizmatik ve dogal

liderler olarak siniflandirilabilir.

a) Hiimanist Lider: Babacan davranislar1 olup, korumaci roliindedir. Karar alirken
bazen orta basamaktakilerin fikrini almasina ragmen genellikle patron adia kendisi

yetkilidir. Odiil sistemini agirlikli olarak kullanir. Zorunlu kalmadikga ceza uygulamaz

(18).

b) Destekleyici Lider: Destekleyici lider, astlarina yol gosterir, onlar1 zorlamaz.

Kararlara astlarin1 dahil eder. Calisanlarin nesnelerden daha 6nemli oldugu goriisiinii



savunur. Basar1 kadar basarisizliginda sorumlulugunu kabul etmeye hazirdir. Kendisine
bagl c¢alisanlarin islerinde, yaraticiliklarinda daha gii¢lii olmalarin1 saglamaya calisir,

onlar1 cesaretlendirir (19).

¢) Otoriter Lider: Bu stil genellikle biirokratik, otoritenin hakim oldugu orgiitlerde

goriilmektedir. Otoriter liderler astlarim1  kesinlikle yonetimin disinda tutarlar.
Amaglarin, planlarin ve politikalarin olusturulmasinda astlarin rolii yok denecek kadar
azdir. Tim karar mekanizmalar1 yoneticilerin sorumlulugunda olup, astlar sadece

sOyleneni yapmakla yilikiimliidiir.

d) Dogal Lider: Yonetici tarafindan secilmeyen, grubun yarattigi lider modelidir. Resmi
yetkisi olmadig1 halde grubun iizerindeki etkinligi yasal liderden daha fazladir. Grubu
olumlu sekilde etkileyebilecegi gibi yasal lider ile ¢atigmaya da girebilir.

e) Liberal Lider: Grup iiyelerini tamamen 6zgiir birakan bir liderlik modelidir. Liderin
rolii diger grup iiyelerininki gibidir. Uyeler amagclar1 belirler ve kararlar1 verir. Cok

kullanilan bir liderlik modeli degildir (18).

f) Demokratik Lider: Demokratik lider, demokratik bir orgiitiin yapisini da beraberinde

getireceginden oOrgiitinde karar alma silirecinde katilimi1 onaylar, destekler ve

calisanlarinin ve orgiitiin gelismesine agik bir is ortam1 saglar (20).

1.1.4. Lider ve Yonetici Kavramlar: Arasindaki Farkliliklar

Birbirine yakin bu iki kavram arasindaki farkliliklar1 belirleyebilmek icin lider /
liderlik ve yonetici / yoneticilik kavramlarini iyi analiz etmek gerekmektedir. Temelde

yoneticiler, hem yonetici hem de liderin niteliklerine sahip olmak durumundadir (21).

Yonetim, bir isletmedeki faaliyetleri amaglar dogrultusunda planlama, orgiitleme,
koordine ve kontrol etme ¢abalaridir. YOnetme ise, bu yonetim fonksiyonlarini

gerceklestirmek igin gerekli otoriteye sahip olma ve istenen calismalar1 yapma



islemidir. Liderlik, grup lyelerinin ortaklasa kabul ettikleri amacglarin gergeklesmesi
i¢in birilerinin grup tlyelerini etkilemesi olayidir (22). Warren Benns ve Burt Nanus’ a
gbre yoneticiligin anlami, yerine getirmek, sorumluluk tagimak ve yiiriitmektir. Liderlik
ise, etkilemek, yonlendirme konusunda rehberlik etmek, etkin faaliyet ve gorlintitiir
(23). Sullivan ve Harper’a gore ise lider, liderlik yaparken, yonetici de yonetim isleriyle
ugrasir. Bu nedenle liderlik ile yonetim arasindaki farkin bilinmesi 6rgiit agisindan hem
onemli hem de yararlidir. Y6netim bir orgiitiin gecirdigi evrelerle, organizasyonlarin
hatasiz caligmasi ile ilgilidir. Lider ise hedeflere takilir. Yonetici prosediirleri
uygularken, lider mevcut prosediirlerin disinda yeni olusumlar bulmaya calisir. Orgiitiin

farkl1 bir bi¢imde esgiidiim saglayarak orgiitsel biitiinliiliik olusturur (24).

Abraham Zaleznik (1999), yukaridaki bilgilere ek olarak sunlari ileri siirmektedir:
“Yoneticiler ve liderler birbirlerinden son derece farkli iki insan tipidir. Yoneticinin
amaclar1 arzularindan c¢ok gereklerden dogar; yonetici bireyler ya da boliimler
arasindaki catigmalar1 dagitma konusunda iistiindiir; biitiin taraflar yatistirarak orgiitiin
giinliik islerinin yapilmasini saglar. Buna karsilik lider, amaglara yonelik kisisel ve etkin
tavirlar benimser. Cevrede bulunan potansiyel firsat ve odiilleri ararken izleyenlerine

esin kaynagi olur ve kendi enerjisiyle yaratic siirecleri harekete gegirir’” (25).

Kurumun amaglarina ulasmasinda 6nemli yeri olan iki yonetim araci arasindaki

farkliliklar ve iligkiler Tablo 4.1.’de 6zetlenmistir (26).

Tablo 4.1. Lider ile Yonetici Arasindaki Farkhihklar

LIDERLER YONETICILER
» Liderler giiciinii kisileri » Yoneticiler giiciinii bulunduklari
etkilemelerinden ve kisisel makamin giicline dayanarak alir.

iligkilerinden alir.

» Basari i¢in insanlara dayanirlar. » Basari igin sisteme dayanirlar.
» Ekibinde yer almak isteyen » Genellikle kendilerinin tayin
izleyicilere sahiptir. ettikleri izleyicilere sahiptir.
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» ‘Sana faydali olan ....." kelimeleri ile » Kurum tarafindan belirlenmis olan

goriislerini ifade eder. hedeflere ulasmak icin gayret sarf eder.

> Insanlara giivenirler. » Denetime giivenirler.

> Dogru isleri yaparlar. > lsleri dogru yaparlar.

» Kurumu ihtiyaglar i¢in degistirmeye > Orgiitin ~ simdiki  durumunu
calisir, kurumu gelistirirler. muhafaza etmeye calisirlar ve

stireklilik saglarlar.

» Degerler, taahhiitler gibi konularda > Orgiit, koordinasyon, malzeme ve
iligkileri vurgulamaya egilimlidir. insan gibi kaynak kontrollerini

vurgulamaya egilimlidir.

» Degisiklik yapmaya ve riske » Dikkatli hareket ederler ve kesin

atilmaya egilimlidir. olmayandan korkarlar.

» Uzun  vadede  orgiitin  neyi » Kisa vadede gerceklesecek hedef

basarabilecegini hayalini kurarlar. ve amaglara odaklanirlar.

1.2. LIDERLIK KURAMLARI

Liderligin anlasilmasi ve agiklanmasinda ‘liderlik teori ve arastirmalari’, bu
calismalarda da ‘liderlik tarzlar1’ 6nemli bir konuma sahiptir. Liderlik ile ilgili goériis ve
teoriler, Geleneksel (Klasik), Davranigsal ve Durumsal Liderlik Yaklasimlar: olarak ii¢
temel yaklasim i¢inde siniflanabilir. Bu yaklasimlar gercevesinde yer alan teori ve
gortisler, liderligin ne oldugunu agiklamak yaninda, temelde, bir sosyal birimde veya
grupta ‘kim lider olur’ ve ‘hangi lider veya liderlik tarzi basarili olur?’ sorularini

cevaplamaya yoneliktir (27).

1.2.1. Geleneksel Kuram (Liderin Ozellikleri Yaklasimi)

Ozellikler yaklasimi liderlik konusunda gelistirilen ilk yaklasimdir. Bu goriisii
savunan yonetim bilimcilere gore, lider olabilmek i¢in kisilerin dogustan tasidiklar1 bazi
ozelliklerin olmasi gerekmektedir. Lider dogustan tasidig: fiziksel, diistinsel, duyumsal,

sosyal ve kisilik 6zellikleri agisindan diger insanlardan farkli olmalidir (8).

11




Liderlik ile ilgili olarak belirlenmeye c¢alisilan fiziksel 6zellikler olarak; boy, kilo,
yas, saglik durumu gibi faktorlerin 6nemi tartisilmistir. Kisisel ozellikler olarak da;
zeka, hitabet yetenegi, bireyler arasi iligkiler, gliven verme ve giivenilir olma,

girisimcilik, cesaret ve kendine giiven gibi faktorlerin 6nemi tartigilmistir (28).

Ancak, tiim liderleri kapsayan ortak bir dizi kisilik 6zelliginin belirlenememesi ve
yapilan arastirmalarda biitlin etkin liderlerin ayn1 Ozellikleri tagimadiklarinin
belirlenmesi, bu teorinin zayif yanlaridir. Ayn1 zamanda teori, lider ile grup iiyeleri
arasindaki etkilesimi ve ortam kosullarindaki degisimleri dikkate almamasi yoniinden
de eksikliklere sahiptir. Bunun iizerine liderin sahip oldugu o6zellikler yerine
izleyicilerin 6zelliklerine ve liderin nasil davrandigi konusuna agirlik verilmis ve ortaya

Davranigsal Liderlik Kuramlari ¢ikmistir.

1.2.2. Davramssal Liderlik Kuramlar

Davranigsal liderlik kuramlar1 liderin “ne oldugundan” c¢ok etkili liderlerin “ne
yaptig1 ve nasil davrandiklarina” odaklanir. Davranislar, kisilik 6zelliklerine oranla daha
kolay gozlenebilir ve tanimlanabilir oldugundan, arastirmacilar c¢alismalarinda bu
yaklagimi ¢ok kullanmiglardir. “Lider nedir?”, “liderin ozellikleri nedir?” sorulari

yerine, “liderler ne yapiyorlar?” sorusuna cevap aramaya baslamislardir (29).

Davranigsal liderlik kurami, izleyicilere agirlik veren bir kuramdir. Davranissal
liderlik kuraminda, etkili liderin sonuca iki yolla ulagsacag: diistiniilmiistiir. Birinci yol,
151 bagarmak icin isgorenlerin katilimina basvurmak gerektiginin bilinmesi ve bu
katilimin liderce saglanmasidir. ikinci yol ise, grup iiyelerinin amaclari ile kurumun
amaglarinin uyumlandirilmasi olup, lider her iki yolu birlikte kullanmak zorundadir

(30).

Davranigsal Liderlik kuraminin gelismesinde ¢esitli arastirma ve ¢alismalarin katkisi
olmustur. Bu kurama en biiylik katkiyr sagladigi diisiiniilen g¢alisma Ohio State
Universitesi Liderlik Calismalaridir. Cok sayida yonetici iizerinde yapilan bu

calismanin amaci lider taniminin belirlenmesidir. Daha sonra yapilan bu tanimlar faktor
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analizine tutulmus ve liderlik stireci ile lideri agiklayan faktorler belirlenmeye
calistlmistir (31). Arastirmacilara gore liderlik davranisinin iki 6nemli boyutu vardir.
Bunlar;

dikkate alma)’ olarak aciklanabilir (32).

‘inisiyatif (yapiy1 harekete gecirme, ise agirlik verme)’ ve ‘anlayis ( kisiyi

‘Inisiyatif’ Liderin, yetki, gorev ve sorumluluklar1 tanimlama, orgiitleme,

kadrolama, iletisim kanallarin1 olusturma ve grubun isle ilgili performansini

degerlendirme vb. davranislarini kapsamaktadir (33).

‘Anlayis’ : Bu davranis kapsaminda lider gliven, karsilikli saygi, dostluk, destek ve

is¢inin ¢aligma ortaminin iyilestirilmesine doniik davraniglar sergiler (34).

Bu iki lider davranisinin Ozellikleri Tablo 4.2.°de goriilmektedir. Ohio State
Universitesinin bu tanimlarindan sonra yapilan bazi arastirmalar ( Yukl, 1971, Kerr ve
Schriesheim, 1974, Stogdill, 1974, J. F. Schriesheim, 1980), bu lider davraniglar ile
izleyicilerin is tatmini arasinda iliski oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Buna gore; izleyicileri
dikkate alan lidere bagli olarak ¢alisanlarin diger davranisa maruz kalan ¢alisanlara gore

daha fazla i tatmini saglamaktadirlar (35).

Tablo 4.2. —  izleyicileri Dikkate Alan’ ve ¢ is’e Agirhk Veren’ Lider
Davramslarimin Ozellikleri. (35)

Izleyicileri Dikkate Alan Davramslar

Is’e Agirhik Veren Davramslar

Samimidir

Planlar

Izleyicilere danisir

Iyi olmayan1 cezalandirir

[letisimi iyidir

Rolleri tam olarak belirler

Izleyicileri destekler

Problem ¢o6ziictidiir

Izleyicilere ilgi gdsterir

Izleyicilere baski uygular

Ohio State Universitesindeki calismalar sonunda, tamimlanan bu iki davranisin

aslinda iki ayr1 boyut oldugu ortaya ¢ikmistir. Higbir lider bu iki davranistan birini saf
olarak gdstermez. ideal olan davranis tarzi, izleyicilere yeteri kadar yakin olurken Is’e
de gerekli agirhig1 veren davranis tarzidir. Sekil 1°de her iki lider davranisini da, degisik

oranlarda gdsteren dort lider grafik iizerinde goriilmektedir (36).
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Ise D* C*
agirlik

veren

davranis

A* B*

v

Izleyicileri dikkate alan davranis

Sekil 4.1. Lider Davramsinin iki Boyutu

Sekildeki Lider A hem izleyicilere yeteri kadar yakin degil, hem de Is’e gerekli
agirhigr vermemektedir. Boyle bir liderin basarili olmasi ¢ok zordur. Lider C ise ideal
bir lider davrams1 sergilemektedir. Ciinkii hem Is’ e gerekli agirligi vermekte hem de
izleyicilerle ilgilenmektedir. Lider B, Is’ e gerekli agithig1 vermeyip ihmal ederken,
izleyicilerin tatmini i¢in ¢aligmaktadir. Lider D ise B’ nin aksine izleyicileri ihmal
ederken is ile fazla ilgilenmektedir. Her iki liderinde tam anlamu ile basarili olmasi

olduke¢a zordur (36).

Ohio State Universitesi calismalarinin haricinde, davranissal liderlik kuraminin
gelismesine katkis1 olan Michigan Universitesi ¢calismalari, lowa Universitesi
Calismalari, Blake ve Mouton’un Yo6netim Tarzi Matriksi, Mc Gregor’un X ve Y
Teorileri, Rensis Likert’in Sistem 1 ve Sistem 4 Modeli, Tannenbaum ve Schmidt’in
Liderlik Dogrusu Yaklagimi gibi ¢calisma ve arastirmalarda mevcuttur. Bu ¢alisma ve
aragtirmalarin ortak paydasi, liderligin iki bi¢imi tizerinde durulmasidir. Bunlar; ise
yonelik ve insana yonelik liderlik davraniglaridir. Bu ¢alismalarda insana yonelik
liderligin daha basarili oldugu hipotezi dogrulanmis, buna ragmen net bir sonuca

ulagilamamustir (37).
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1.2.3. Liderin Durumsallik Kuramlari

Liderligin durumun getirdigi sartlara uygun davranilirsa, etkin olacagi goriisiinii

savunur. Yani durum, liderlik davranisini belirler.

Durumsal kuramlar kapsaminda degerlendirilebilecek c¢alismalar etkili liderligin;
izleyenlerin, liderin oOzelliklerinin, liderlik bi¢iminin ve liderin i¢inde bulundugu

durumun bir fonksiyonu oldugu goriisiinii savunmaktadir (13).

Durumsal kurama gore; organizasyonun yapisal oOzellikleri (organizasyonun
biiytlikliigii, hiyerarsik yapisi), organizasyonun iklimi (grup atmosferi, agiklik, katilim,
iletisim), rol o6zellikleri (isin tipi, zorluklar, gii¢, statii), alt ozellikler (bilgi, deneyim,
sorumluluk) gibi ozellikler oOnemlidir (38). Durumsal kuramin en bilindik

calismalarindan birisi Fiedler’in Durumsallik Kurami’dir.

Orgiitsel davranisi, kisisel ozelliklerin ve icinde bulunulan durumun bir sonucu
olarak degerlendiren Fiedler, liderlik siirecini bu etkilesime dayali olarak ¢oziimlemistir.
Bu ¢oziimlemede hem liderin kisilik 6zellikleri ve i¢inde bulunulan durumu, hem de
tim bunlarin liderin etkililigini nasil etkiledigini belirlemeye c¢alismistir. Boylece

liderlige iligkin iki 6nemli soruya cevap aramistir. Bu sorular;

1. Nigin belirli bir durumda benzer, hatta hemen hemen ayni 6zelliklere sahip
liderlerden biri etkiliyken, digeri etkili olamamaktadir?

2. Nigin belirli bir durumda etkili olan bir lider, bir baska durumda etkili
olamamaktadir? (39,40).

Uc 6nemli durumsal degisken; lider ve izleyiciler arasindaki iliski, basarilacak isin

niteligi ve liderin yasal giictidiir (41).

Lider ile iiyeler arasindaki iliskiler: Bu degisken liderin grup iiyeleri tarafindan

sevildigini lidere olan giivenin olup olmadigini ifade etmektedir.
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Basarilacak isin niteligi: Bu degisken gorevin ne Ol¢iide tanimlanip standartlara gore

belirlendigini, ya da ne Olgiide belirsiz ve tanimlanmamis sekilde birakildigini

gostermektedir.

Liderin mevkie dayanan yetkisinin derecesi: Liderin 6diillendirme, cezalandirma, ise

son verme, terfi ettirme gibi konularda sahip oldugu yetkiden bahseder.

Fiedler’in disinda liderin durumsallik kurami ile ilgili gesitli ¢aligmalar yapilmis
olup, bu caligmalarin temel tezi, en iyi liderin davranis bi¢cimini kosullara, gruba ve

kisisel 6zelliklerine uydurabilen lider oldugudur (42).

1.3. LIDERLIK TARZLARI

Yonetim ve organizasyon alaninda ortaya ¢ikan gelismeler ve yeni kavramlar ayni

zamanda liderlik alaninda da yeni yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.

Cevresel ve orgilitsel degisimlere bagli olarak degisen liderlik kavrami, liderler ve
calisanlarin paylasilan bir amaci elde etmek icin karsilikli etkilesimlerini bir siireg

olarak tanimlamaya yonelik degismistir (43).
Gelisen teknoloji, degisen c¢evresel kosullar, artan bilgi diizeyi ile sosyokiiltiirel ve
ekonomik dontigiimler liderlik olgusunun da degismesine ve ¢agimiza uygun liderlik rol

ve davraniglarinin olugmasina yol agmaktadir. Bu yeni liderlik anlayisi, ‘doniisiimcii

liderlik’ olarak ele alinmaktadir.

1.3.1. Déniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik Tarz
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Doniisiimcii (transformasyonel) liderlik kavrami ilk defa James McGroger Burns
tarafindan 1978 yilinda gelistirilmis ve Bernard Bass tarafindan yayginlastirilmistir

(44,45).

Dontistimcti  liderligin  temel amaci, Orgilitsel donisimi  gergeklestirmektir.
Doniisiimcti  liderlikte c¢ok hizli degisen c¢evreye uyum saglamak biliyiikk Onem
tagimaktadir. Degisim hizinin yogun bir sekilde yasandigi giiniimiizde eski liderlik
davranislariyla degisim siirecine uyum saglayabilmek miimkiin degildir. Buna en ¢ok
doniigiimeti liderlerin uyum saglayabilecegi One stiriilmektedir. Doniigiimeti liderlik,

orgiitte ani ve etkili degisimi gelistirmeye yonelik bir liderlik bi¢imidir (46).

Doniistimcii liderler izleyicilerinin bilincini korku, hirs, kiskanglik, kin gibi daha
temel duygulardan ziyade 6zgiirliik, esitlik, adalet, barig ve insancillik gibi daha ytiksek
ideallere ve etik degerlere miiracaat ederek yiikseltme arayisindadirlar. Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisi acisindan bakildiginda, doniisiimsel liderler izleyicilerde daha iist
diizeydeki ihtiyaclar tetiklerler. Izleyiciler, giinliik cikarlarindan daha iyi ¢ikarlara

yiikseltilirler.

Burn’s i¢in, doniisiimsel liderlik orgiitte herhangi bir konumdaki herhangi bir kisi
tarafindan yasama gegcirilebilir. Doniigiimsel liderlik mikro ve makro diizeyde
gozlenebilir. Mikro diizeyde bireyler arasindaki etkileme siireci olarak belirirken makro
diizeyde sosyal sistemleri degistirme ve kurumlarda reform yapmada itici gii¢ siireci
olarak algilanabilir. Bu makro seviye coziimlemede, doniisiimsel liderlik bireyleri
giidiilemeye ek olarak, insan gruplari arasindaki catigsmalari bigimlendirmeyi,

aciklamay1 ve arabuluculuk yapmayzi icerir ( 47).

Leithwood’a gore doniisiimcii liderlik ise insanlarin misyon ve vizyonlarinin tekrar
belirlenmesi, sorumluluklarinin tazelenmesi ve amaca ulasabilmek i¢in sistemin tekrar
yapilandirilmasidir. Karsilikli tesvik etmeye dayanan ve lideri destekleyenlerin lider

seviyesine ¢ikarildigi, liderleri manevi aracilar haline doniistiigii bir iligkidir (48).
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Transformasyonel liderler, calisanlarina ne yapacaklarini sdylemek, yaptiklar isleri
kontrol etmek yerine, onlarla beraber calisarak basarili ve mutlu bir gelecege yol

gostericilik yapar. Yol gosterici bir liderin el kitabinda sunlar yer alir (49):

e Vizyon: Lider, resmin biitiiniinii ve parcalarini gérmeli, ¢alisanlarina bunu

gosterebilmelidir.

e Giiven ve diiriistliik: Insanlara giivenmeden ve giivenilmeden lider olunamaz.

Giiven insanlar1 bir arada tutan en 6nemli unsurdur.

e Paylasim ve katilim: Yasamin ve basarinin enerji kaynagi, insanlarin katilimi ve
ortaklasa ¢abalardir. Liderler, calisanlarina akillar1 ve yiireklerini dengeli bir

sekilde islerine yansitmalar1 konusunda cosku vermelidirler.

e Yaraticihik: Lider, o6zerk, sira digi, yenilik getirecek diislincelerin ortaya

cikmasini tesvik etmelidir.
e (Cok seslilik: Lider, farkliliklar1 bir tehlike olarak goérmemeli aksine
farkliliklardan sinerji yaratabilmeli, ¢esitlilikten giic almalidir. Farkli yaklagim

ve diisiincelere saygi duymalidir.

e Siirekli 6grenme ve gelisme: Lider, yenilik, degisim ve dgrenmenin bir dmiir

boyu siireceginin bilincinde olup esnek bir zihne ve ruha sahip olmalidir.

e Sorumluluk: Liderler, topluma kendisi ile birlikte yol alanlara kars1 sorumluluk

tasirlar.

e Lider yetistirmek: Lider, rakip olmasindan korkmadan liderlik 6zellikleri olan

kisileri yetistirmek i¢in ¢caligmalidir.
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Transformasyonel lider davranislarinda, karakteristiklerin faaliyete doniismesi ve

model olusturmasi 6nem kazanmaktadir. Bu kapsamda belirlenen Tablo 4.3.’deki su

davranislar ortaya ¢ikmaktadir (50).

Tablo 4.3. Transformasyonel Lider Davrams Bilesenleri

Davrams bilesenleri

Vizyonun olusturulmasi ve agiklanmasi

Rol modeli olusturmak

Takim hedeflerini gelistirmek

Yiiksek performans beklentisi

Kisisellestirilmis Lider-ast degisimi

Gili¢lendirme

Tanim

Orgiit ici yeni imkanlar1 arastirmak,
formiile etmek, agiklamak ve daha iyi

gelecek icin astlara imkan vermek

Orgiit degerleri ve beklentileri ile tutarl
olarak astlarin O6rnek alacagi modeli

olusturmak

Astlarla takim c¢aligmasini olusturarak
desteklemek, hedeflere baglhlig

saglamak

Miikemmellik ve performans iizerinde
lider beklentilerini  ortaya koyan

davranis

Liderin ihtiyaclarin karsilanmasinda

astlaria giliven ve saygi duymasi

Liderin astlarini orgiit disina yonelttigi

ve eski metotlar1 sorguladigi davranis

Yapilan arastirmalar sonucunda doniistimcii liderlerin 6zelliklerini su sekilde

siralayabiliriz;

e Bu tip liderler cesaretlidirler. Degisime yol agacak faaliyetleri gerceklestiren ve

alisilagelmis yontemleri ve fikirleri degistiren, miicadele eden ve bunu
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basarabilmek i¢in tiim kosullara gogiis geren doniisiimcii liderlerin cesaretli

olduklar1 s6ylenebilir.

Yasamlar1 boyunca O6grenen ve ders alan bireylerdir. Bulunduklari grubun
bireylerinden daha {iist diizeyde diisiinebilen doniisiimcii liderlerin bu 6zelliginin
stirekli arastirma, irdeleme, inceleme gibi kendini gelistirme egilimlerinden

kaynakl1 oldugundan bahsedilebilir.

Déniistimcii liderler, kendilerini degisim unsuru olarak ifade etmektedirler.

Doéniistimcii liderler kavramsal yeteneklerini iyi kullanmaktadirlar. Kavramsal
yetenek, organizasyonu bir biitlin olarak gérmek ve birimler arasindaki iliskileri
takip edip onu biitiine uygun hale getirme 6zelligini i¢erdiginden, doniisiimcii
liderlerin birey ile ilgilenip, onu g¢evresiyle uyumlu hale getirmesi kavramsal

yetenegini iyi kullandigini yansitmaktadir.

Doniistimcii liderler insanlara inanirlar. Doniisiimcii liderlerin bireysel diizeyde
ilgi gosterebilmeleri icin, ilgilendikleri bireye gilivenmekte ve bireyin
sorunlarinin ¢dziimiinde yardimci olmaktadir.

Doniistimcii liderler, izleyicileri lizerinde 6zdeslesme ve icsellestirme giiclerini
daha ytiksek diizeyde uygulayabilmektedir. Bu sadece izleyici, lideri ile iletisime
gecme ihtiyacini hissederek kendi degerlerine uygun olan bir ortam igerisinde
iligki kurar.

Vizyon belirleyebilen kisilerdir.

Degerler tarafindan yonlendirilirler.

Kolay pes etmeyen doniisiimcii liderler karmasik ve belirsizlik durumlarinda

miicadele etmektedirler (51).
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Bass’a gore ise doniisiimcii liderler gergeklestirmek istedikleri projeleri liyelerine ve
ekiplerine ¢ok iyi aktaran, ekibini belirledikleri amaclar dogrultusunda ydnlendirip
inandiran liderlerdir. Doniisiimcii liderler bireysel ilgi, entellektiiel uyarma ve etkileme

giicline sahiptirler. Doniisiimcii liderlik etkilesimcei liderligin en iist diizeyidir (52).

Bass (1997) doniisiimcii liderligin boyutlarim1 karizma veya ideallestirilmis etki,

esinlenmis motivasyon, entellektiiel uyarim ve bireysel ilgi olarak vurgulamaktadir (53).

Karizma veya ideallestirilmis etki: Liderlere hayranlik, saygi ve giiven duyulur.
Izleyenler kendilerini liderleriyle 6zdeslestirirler. Lider, kendine giivenir, kararhdir,
tutarhidir ve risk almaya isteklidir. Karizma, izleyen tarafindan lidere atfedilir. Karizma
liderin ideallestirilmis etki davranisina bagh ikinci etkidir. Liderler izleyenlerin gdziinde

olaganiistii niteliklere sahip kisilerdir.

Déniistiiriicti liderler, karizmayi ilham ve ahlakilik ile desteklemeye calisirlar. Onlar,
taraftarlarini kor bir bigimde kendilerini izlemeye zorlamazlar. Onlar digerlerini dikkatli
bir bigimde dinler ve digerlerine destek saglayip onlari gli¢lendirirler. Daima esnek
disiiniir ve hareket ederler, elestiriye agiktirlar ama inandiklar1 diisiinceleri, bu
diisiinceler kabul gormese de ya da popiiler olmasa da biiyiik bir azimle savunurlar.
Doniistiirticii liderler, isletmede calisanlar1 lider olma yolunda gelismeleri igin
etkilemeye, onlara bu konuda ilham vermeye calisirlar. Tim ifadelerin 1s18inda
dontistiiriicii liderlerin, karizma ve esini birlestirerek izleyicilerinin gipta edecekleri bir
rol modeli olduklarini sdyleyebiliriz. Doniistiiriicii liderler, c¢alisanlarin kendilerine
kisisel ve mesleki yasamlarinda onemli etkiye sahip olan kisiler soruldugunda

tanimladiklar1 insanlardir (54).

Esinlenmis motivasyon : Lider anlamlardan esinlenir ve izleyenleri i¢in basit dil,
sembol ve resimler kullanir. izleyenler igin iyimser bir hava yaratir ve heyecan

uyandirir. izleyenler icin yiiksek beklentiler ve ¢ekici gelecek sunar (53).
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Entelektiiel uyarmm: : Doniistliriicii liderler, izleyenlerinin zorlu miicadelelere
girismeleri i¢in onlar1 yeterli giice sahip olduklarina ikna etmeye calisirlar. Bir bagka
ifadeyle doniistiiriicii liderler, izleyenlerini yenilik¢i ve yaratic1 olmaya tesvik ederler.
Liderin bu o6zelligi hem onun hem de onu izleyen kisilerin mevcut degerleri ve
varsayimlari sorgulamalarina ve yenilerini arastirmalarina yol agar. Lider sorunlara yeni
bir bakis agisiyla bakmalar1 ve yeni ¢ozlimler bulmalari i¢in tesvik ederek, izleyenlerini
ya da calisanlar1 daha 6nce kendilerinin miimkiin gordiikleri sinirin 6tesinde performans

gostermeye zorlar.

Doniistiirticti  liderligin, calisanlar iizerindeki olumlu etkisini artiracak ©6nemli
olgulardan birisi gliglendirmedir. Doniistiiriicii liderligin unsurlarindan biri olan
entelektiiel tesvik, calisanlarin yeteneklerinin gelismesine katkida bulunan giiclendirme
ile ¢ok yakindan iligkilidir. Gii¢clendirme aracilig1 ile ¢alisanlarin belirlenen hedeflere
ulagmada biliyiik Olciide serbestlige sahip olmalar1 saglanir ve bu sayede giivene ve

takim ¢alismasina dayal1 yeni bir is iliskisi ortaya ¢ikabilir (55).

Bireysel ilgi: Dontistiirticii liderligin son unsuru, liderin izleyenlerinin her biri ile kisisel
bir iligski gelistirmesidir. Doniistiiriicii lider ¢alisanlari ile yakin iligkiler kurarak ve her
bir ¢alisganinin kisisel ihtiyaglarimi dikkate alarak calisanlara karsi farkli fakat adil
davranir. Sonugta liderin bu tutumu sebebiyle ¢alisanlar kendilerini 6zel, tesvik edilmis
ve motive olmus hissederler. Bu da calisanlarin basarisini artirict bir etki ortaya c¢ikarir

(56).

Doniistiiriici liderligin faktorleri Sekil 4.2.’de 6zetlenmektedir (56).
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Karizma ve [lham Entelektiiel Tesvik Bireysel ilgi

(Esin)

Degisime Direncin Yeni Fikirler ve Gidiileme ve Tegvik
Ustesinden Gelme Giiglendirme Etme

I

Doniistiirticti Liderlik

Sekil 4.2. Dontistiiriicii Liderligin Faktorleri

1.3.2. Siirdiiriimcii (Transaksiyonel) Liderlik Tarz

Gecgmis 50 yil icinde gelistirilen yonetim tekniklerini verimli ve kurallara uygun bir
sekilde hayata gecgiren yoneticiler literatlirde Transaksiyonel liderler olarak
anilmaktadirlar. Bu tip liderler, faaliyetlerinde diinden bugiine, bugiinden gelecege
degisim yapmaksizin devam ederler. Mevcut durumu degistirmek i¢in herhangi bir ¢aba
sarf etmezler. Sadece ufak tefek iyilestirmeler yapmak suretiyle etkinligi arttirmaya

calisirlar. Mevcut durumun en iyi savunucusu ve koruyucusudurlar.

Ancak transaksiyonel liderlerin ilgilenmis olduklar1 organizasyon ihtiyaclarina cevap
verme arayislari, giiniimiiziin kosullarinda yeterli olmamaktadir. Cagimizin siirekli
degisime ugradig1 diislinlilecek olursa organizasyonlarin, mevcut durumunu korumaya
calisan, statiicii liderlere degil, bu ihtiyaglara cevap verebilecek ¢ok yonlii liderlere
ithtiyacit vardir. Bunun i¢in liderlerin vizyonu, gii¢lii bir kisiligi, insanlarin iizerinde

etkileyici bir yapis1 bulunmalidir (57).

Transaksiyonel lider, tipik bir “‘iyi yonetici’’ goriintiisii vermektedir. Izleyenlerin

isten beklentilerini tespit ettikten sonra, ¢alismalar1 karsihiginda beklentilerine
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ulasabileceklerini vurgular. Odiil ve ceza onlar icin dénemlidir. Isler yolunda gittigi
siirece devreye girmez. Sorumluluk almaktan ve karar vermekten ¢ekinir. Standartlarin
ve kurallarin uygulanmasi konularinda c¢ok hassas davranir ve aykir1 davrananlari

cezalandirir (58).

Transaksiyonel lider takipgilerin gerekli ¢gabay1 géstermeleri i¢in onlarda kendilerine
giiven duygusu uyandirmalidir. Gerekli giiven duygusu belirsizliklerin giderilmesiyle
olusturulur. Takipgilerden ulagmalari istenen hedef i¢in neler yapmalar1 gerektiginin ve
kendilerinden beklenen rollerin neler oldugunun agikliga kavusturulmasiyla belirsizlik
ortami giderilmis olur. Ayrica lider takipgilerin ihtiyaglarimin farkinda olmali ve
kendilerinden istenen c¢abay1 sarf etmeleri halinde bu ihtiyaclarinin nasil tatmin
edilecegini ortaya koymalidir. Bu sayede takipgiler hedefe yonlendirilmis ve -bir

seviyeye kadar- motive edilmis olurlar (59).

Asagidaki sekil transaksiyonel liderlik modelini ve lider ile takipgilerin iligkisini
gostermektedir. Sekle gore bir kiginin ¢aba gdstermesi iki seye baglhidir. Birincisi,
kisinin kendine gliven duymasi ya da gerekli performansi gostermesi neticesinde
belirlenen hedefe ulasabilecegini diisiinmesidir. Ikincisi ise ¢abalar sonucunda elde
edilecek hedefin degeri, hedefin ne kadar ¢ok arzu edildigi ya da bu ¢ikt1 vasitasiyla

ulasilabilecek ikincil hedeflerin istenme derecesidir (59).
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L: T'nin planlanan hedeflere
ulasmak icin ne yapmalari
gerektigini tanimlar.

L: T'nin rollerini aciklar.

l

T: Rol gereklerine
ulasilacagina dair giiven.
( Basarili olma beklentisi.)

L: T'nin ihtiyaclarim

tanimlar.

L: T'nin ihtiyaclarimmn
tatmin edilmesi ile planlanan
hedeflere ulasma cabalarimin
nasil degis tokus edilecegini

aciklar.

T: Ulasilmak istenen hedefin
degeri. (Tatmin edici bir
deger.)

|

L:Lider
T:Takipgiler

T: Ulasilmak istenen hedefi elde
etmeye motivasyon.
(Beklenen caba.)

Sekil 4.3. Etkilesimci Liderlik Modeli ve Takipcilerin Cabasa.

Asagida yer alan Tablo 4.4.’de transaksiyonel lider davranislar1 ve oOrgiitsel basari

arasindaki iligki belirtilmistir (46).
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Tablo 4.4. Orgiitsel Basar1 ile Transaksiyonel Liderlik Davramslar1 Arasindaki

Mliski
Orgiitsel basar
Zaman yonelimi
Esgiidiim mekanizmasi
[letisim
Odaklanma
Odiil sistemi
Gii¢ kaynagi
Karar verme
Isgoren
Itaat
Degismeye iligkin tutum
Yo6nlendirme mekanizmasi
Denetim
Bakis agist

Gorev tasarimi

Transaksiyonel Liderlik
Kisa, bugiin
Kurallar ve yonergeler
Dikey, yukaridan asagiya
Finansal hedefler
Orgiitsel, dissal
Makam
Merkezilestirilmis, yukaridan asagiya
Mal yerine koyma
Emir
Kaginma, direnme ve statiiyli koruma
Kazang
Asir1 uyum
Icsel

Boliimlendirilmis, bireysel

Bu tip liderler iki farkli yonetim tarzi sergilerler. Bu tarzlar; Kosullu Odiillendirme

ve Istisnalarla Yonetim.

e Kosullu odiillendirme: Kosullu ddiillendirmede, liderler yetkilerini {istiin

performans gosteren ¢alisanlar1 ddiillendirmek i¢in kullanirlar. Bu yonetim tarzi

cergevesinde transaksiyonel liderler, astlar ile yapicr iligkiler kurarlar. Astlarini,

kendilerinden beklenenler ve basarili olmalar1 halinde ne tip 6diiller alacaklar

konusunda bilgilendirirler. Bu tarz liderlik anlayiginda yoneticiler, astlarinin

yaptiklarim1 gdzlemler, siirekli geribildirim verir ve basarilarini takdir ederler.
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Burada gerceklesebilecek olumsuz bir sonug, transaksiyonel liderlerin,
anlasmaya vardiklar1 ya da diger bir deyisle 'pazarlik ettikleri' sonuglardan

fazlasini alamamalaridir.

o Istisnalarla yonetim: Asagidaki sekilde de goriildiigii gibi istisnalarla yonetim
tarz1 sergileyen lider astlarin ¢abalarini takip eder ve ancak plan dis1 gelisen
durumlarda diizeltmelerde bulunur. Hata yapilmamasi i¢in kurallar1 uygular. Bu
daha ¢ok cezalandirma seklinde kendini gostermektedir. Cezalandirirken her
siddet seviyesindeki cezayi, durumun gereklerine gore kullanmaktadir. Lider,
muhtemel sorunlara odaklandigr i¢in genelde astlarin hatalarini takip eder ve

onlarin yanlislarini a¢iga vurur (59).

Istisnalarla yonetim davranisi aktif ve pasif olmak iizere iki alt boyuta ayrilmustir.
Aktif istisnalarla yonetim davranig tarzini sergileyen lider, kurallar1 hatalar1 6nlemek
icin uygular, hatalarin kayitlarii tutar ve standartlardan sapmalar {izerinde yogunlasir

ve diizensizlik meydana gelmemesi icin diizeltici miidahalede bulunur (46).

Pasif istisnalarla yonetim davranis tarz1 sergileyen lider genelde sorunu ¢ézmek igin
miidahale etmekten kaginir. Miidahale ettiginde de zaten is isten ge¢mistir. Sorunlar
ancak Onlerine getirildigi takdirde taraf olurlar ve bu asamada bile ¢6ziim i¢in ¢cok caba

sarf etmezler(60).

Transaksiyonel liderlik tarzi ile transaksiyonel liderlik tarzi arasindaki farklar kisaca
Ozetlemek gerekirse, transaksiyonel liderlik tarzin1 benimseyenler, c¢alisanlari
odiillendirme ve ¢ok ¢aba gostermeleri i¢in para ve statii kullanilirken, transformasyonel
liderlik tarzini benimseyenler astlarina bir gorevin oldugunu diisiindiirtme, bir diise veya

bir vizyona yonlendirme yoniinde ¢aba harcarlar (61).
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1.3.3. Tam Serbestlik Tamyan Liderlik Tarz

Bu tiir liderler yonetim erkine ¢ok az ihtiya¢ duyan, ¢alisanlar1 kendi haline birakan
ve herkesin kendisine verilen gorevler dahilinde, amag, plan ve programlarini
yapmalarina imkan tantyan davranig gosterirler. Diger bir deyisle serbestlik taniyan

liderler yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma hakkini astlara birakmaktadir (62).

Bu tarz, ‘birakin yapsinlar, birakin gegsinler’ anlayisindan kaynaklanir. Grup
bireylerine kararlarin alinmasinda tam bir 6zgiirliik verme temeline dayanan bir liderlik

tarzidir.

Burada lider var midir yok mudur belli degildir. Lider iiyelerin her dedigini yerine
getirir. Uyelerin kararlarin1  kabul eder. Uygulamada problem c¢ikmaz. Yapilan

caligsmalar bu tarzin performansi artirmada basarili olmadigini ortaya koymustur (63).

Serbestlik taniyan liderlik tarzi; grup {iiyelerinin veya izleyicilerin amag, plan ve
politikalarin1  kendilerinin saptayip, islenis ile ilgili kararlar1 kendilerinin alip
uygulamalar1 suretiyle, her iiyenin bireysel egilim ve yaraticiligini harekete gecirmesi
demektir. Izleyiciler kendilerini yetistirip, sorunlarina en iyi ¢dziimii bulma konusunda
giidilenmiglerdir. Gerekli gordiikleri zaman isteyen kisi istedigi kimselerle grup
olusturarak sorunlarin1 ¢6zmekte, yeni fikirlerini test etmekte ve en uygun kararlari
almaktadir. Liderin esas gorevi, malzeme ve kaynak saglamak ve bunlarla ilgili
sorunlar1 ¢ozmektir. Lider ancak kendisine herhangi bir konuda fikri soruldugunda
goriisiinii bildirir, ama bu goriis izleyenlerin faaliyetlerini baglayici nitelikte degildir.
Mesleki uzmanlik hallerinde ve bilim adamlarinin c¢alismalarinda, isletmelerin
arastirma, gelistirme departmanlarinda calisan yiiksek uzmanliga, tecriibe ve bilgiye
sahip olan elemanlarin yaratict ve yenilik¢i fikirlerini gelistirmelerinde ve
sorumluluklarini yerine getirmekten kagmama egiliminde olanlarda bu bi¢imde bir
liderlik tiirli uygulanabilir. Aksine kiiltiir diizeyi diisiik, iyi bir is boliimiine sahip
olmayan ve sorumluluk duygusundan yoksun bulunan gruplarda bu tarz bir liderlik

biciminin yiiriiyemeyecegi bellidir.
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Ciinkii serbestlik tanityan liderlik tarzi, liderin otorite kullanmasini adeta ortadan
kaldirmaktadir. Bu durum, bdyle bir liderlik tarzinda grubu genel amaclar etrafinda
toplamak ve onlari belirli hedeflere yonlendirmekten yoksun kalir. O yiizden bu liderlik
tarzinin bir sakincasi da; herkesin diledigi amaglara dogru ve hatta birbirlerine karsit
amaglara dogru yonelmelerine yol agmasidir. Diger bir sakinca da; bireysel basarilarin
disinda grup basarilarinin 6nemli 6l¢iide azalmasidir. Calismayan ve is gérmekten
kacinan kimselerin kargasayr arttirmalari, Orgiitsel kaynaklar1 kendileri ig¢in

kullanmalar1 ve hatta grubu bolme ve pargalamaya ¢abalarinin ¢ogalmasidir (64).

Tam serbesti tantyan liderlik tarzinin baslica yararlarini su sekilde siralayabiliriz;

e izleyiciler amag ve planlarmi kendileri saptayip icra ile ilgili kararlar1 kendileri

alip uyguladiklarindan, bireysel yaraticiliklar: harekete gecer.

e Mesleki uzmanlig1 olan, sorumluluklarini yerine getirmekten kagmayan astlarin

olusturdugu gruplar i¢in uygundur.

Bu liderlik tarzinin baslica sakincalarini siralayacak olursak;

e lzleyenleri genel amaglar etrafinda toplamak ve onlari ydnlendirmekten uzak
kalarak, grup i¢inde anarsinin dogmasina ve herkesin diledigi amaglara dogru ve
hatta birbirlerine karsit amaglara dogru yonelmelerine neden olabilir. Bu durum

ozellikle kriz donemlerinde orgiitiin dagilmasina sebep olabilir.

e Bireysel basarilarin disinda grup basarilarini 6nemli dl¢lide azaltir.

e Is gormekten kagma yollarim1 arayan Kisiler, anarsiyi artirabilir, orgiitsel
kaynaklar1 kendileri i¢in kullanabilir ve hatta grubu bolme ve parcalamaya

calisabilirler (65).
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1.4. HASTANELER VE HEMSIRELIK HiIZMETLERININ YONETIMIi

Diinya Saglh Orgiitii hastaneyi “miisahade, teshis, tedavi ve rehabilitasyon olmak
tizere gruplandirilabilecek saglik hizmetleri veren, hastalarin uzun veya kisa siireli
tedavi gordiikleri yatakli kuruluslar” olarak tanimlamaktadir. Saglik Bakanligi tanimina
gore hastaneler “hasta ve yaralilarin hastaliktan siiphe edenlerin ve saglik durumlarin
kontrol ettirmek isteyenlerin, ayaktan veya yatarak miisahade, teshis, tedavi ve
rehabilite edildikleri ayn1 zamanda dogum yapilan kurumlar” olarak ifade edilmektedir

(66).

Saglik hizmetleri birden fazla saglik profesyonelinin ortaklasa ¢alismasini gerekli
kilan 6zel bir ugras alamidir. Insan yasami ile dogrudan ilgili olan s6z konusu
hizmetlerin sunumu, disiplinler aras1 etkili ekip caligmasini gerektirir. Hizmetin
tiretiminden sorumlu farkli bilgi ve beceriye sahip disiplinler, saghig: gelistirmek ve
hasta bireyin yeniden sagligina erismesi ortak amacinda, igbirligi yapmak ve

uzmanliklarini birbirleri ile paylasmak zorundadir (67).

Ulkemizde gesitli kuruluslara bagl olarak faaliyet gdsteren hastanelerin ydnetim
ozellikleri yiikiimlii olduklar1 yasa ve ydnetmeliklere gore farklilik gdstermektedir. Ozel
hastanelerde hemsirelik hizmetlerinin yiiriitiilmesi ve denetimi baghekime bagli olarak,
hemsirelik hizmetleri miidiiriine verilmistir. Hemsirelik hizmetlerinin 6rgiitlenmesinde,
hemsgirelik  hizmetleri  miidiirinden = sonra,  hemsirelik  hizmetleri  miidiir
yardimcisi/yardimcilar bulunmaktadir. Daha sonra siipervizor hemsireler ile servis

sorumlu hemsireleri yer almaktadir.

Hastanelerde hemsirelik hizmetleri yonetimi, yonetimin tiim kaynaklarinin hastalarin
hemsirelik bakimina, kurumun amag¢ ve hedeflerinin politikalarinin gergeklesmesine
yonelik planlama, orgiitleme, yiiriitme, degerlendirme ve esgiidiimiidiir. Hemsirelik
hizmetlerinde hedeflenen topluma daha kaliteli hemsirelik hizmeti vermektir. Bu konu
yonetici hemsirelerin en 6nemli sorumluluklarindan biridir. Ydnetici hemsirelerin diger

bir sorumlulugu ise, kaynaklarin bakim verilen birey yararina kullanilmasi sirasinda,
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hemsirelik bakimi veren personelin en yiiksek diizeyde doyum saglamasi i¢in gereken

diizenlemeleri yapmak ve 6nlem almaktir (68,69).

Hemsirelik mesleginin tiim potansiyeli ile hizmet verebilmesi i¢in hemsirelik
yoneticilerinin saglik bakim sisteminin tim diizeylerinde yer almalar1 ve bdylece
politika diizenleme, karar alma siirecine aktif olarak katilmalari, gorev, yetki ve
sorumluluklar1 geregi, gruplari dogru hedeflere etkin bir bi¢gimde yonlendirmeleri

gerekir.

1.5. HEMSIRELIK HIZMETLERINDE LIDERLIGIN ONEMi

Gilinlimiizde biitiin orgiitlerde oldugu gibi saglik hizmetleri de degisim ve gelisim
icinde yer almaktadir. Saglik hizmetlerinin 6nemli bir boliimiinii olusturan hastane
hizmetlerinde karmasik teknoloji ve yogun insan iligkilerinin yer almast 6nemli yonetsel
sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum hastane hizmetlerinin
sorumluluk ve etki alanlarmin genislemesine yol agmaktadir. Buradaki basar1 ya da
belirlenen hedeflere ulasma ya da hemsirelik hizmetlerindeki etkinlik ve verimlilik
sergilenen liderlik davranislari ile ¢ok yakindan ilgilidir (6). Siirekli degisen g¢evre
kosullarina, isletmenin uyum saglayabilmesi ve kendini yenilemesini liderler

saglayabilir.

Liderlik davranislari, hastane yoneticilerinin amaglara ulasma yoniindeki eylemlerini
icerir. Bu davranislarin bilinmesi ve degerlendirilmesinin hastanelere egemen olan
yonetici tipinin belirlenmesini ve Orgiitsel isleyisin gergeklerinin ortaya ¢ikmasini

saglayacaktir (70).

Hastaneler acik sistemlerdir; dis c¢evreden gelen etkilere karst duyarhidir;
davraniglarini ¢evrenin beklenti ve baskilar1 dogrultusunda bicimlendirmektedir. Biitiin
sistemler gibi hastaneler de g¢evresel sisteme adaptasyon gosterirler ancak cevresel

baskilar sistemin uyum gosteremeyecegi kadar biiyiik ise sistem ¢evre ile yeni bir denge
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kuruncaya kadar degisime girisir. Bu siire¢ ise Katz ve Khan’in anlatimiyla, yenilik ve

yaraticilik isteyen bir uyarlanmadir ve st diizeyde liderlik gerektirmektedir (71).

Saglik sistemleri karmasiklastik¢a, hizmet sunan profesyonellerin uyum gerekliligi
arttikca, yonetim kadrosu ve klinik personelin isbirligi yapmasi, faaliyetleri koordine
etmesi, ortak sonuglar iiretmesi bir zorunluluk halini almaktadir. isbirligi olusturmak
adina, yonetici hemsirelerin etkin liderlik Ozelliklerine sahip olmalar1 ve liderlik

yontemleri kullanmalarina gerek duyulmaktadir (72).

Hemsirelikte liderligin birincil varlik nedeni, orgiit i¢in uygun amag¢ ve hedeflerin
belirlenmesidir. Bu amag¢ ve hedefler dogrultusunda hemsirelik grubuna yén verecek,
orgiitleyip bir plan dahilinde harekete gecirecek olan lider, grupta bulunan herkesin
fikirlerini, isteklerini, ihtiyaclarin1 ortak bir noktada bulusturup, bu ortak karar ve

fikirlerin agiklanmasi, diger gruplar karsisinda kendini ifade edebilmesini saglar.

Lider hemsire, saglik sektoriinde degisik hizmet disiplinlerinden katilimcilarin
faaliyetlerini  bitiinlestirmenin  Otesinde ¢ok yonli iliskilerin  kurulmasinin
gerektirdiginin farkinda olmalidir. Baglantilarin olusturulmasi ve biitiinlesme saglama
yolunda lider hemsire; var olan ve potansiyel igbirlikg¢ileri belirleme, degisik kosullarda
ve farkli ortamlarda calisanlar arasinda paylasabilecek bir vizyon olusturma, her
katilimcinin girisime, digerlerine ve kendisine olabilecek faydalarin degerini tanimlama,
bilgiyi paylasarak iletisimi saglama, katilimlar1 6diillendirme ve dogru zamanda bu

biitiinlestirilmis ¢cabay1 resmiyete dokme sorumluluklarina sahiptir (73).

Gorev ve sorumluluklar1 geregi gruplart dogru hedeflere, etkili bigimde
yonlendirebilmeleri, hemsirelerin liderlik yeteneklerine baghdir. Hemsirelerin kendi
kendilerini yonetmesi ve kendi kararlarin1 kendilerinin verebilmesi, liderligin énemini
bir kat daha arttirmaktadir. Bu nedenle liderlik yetenegi gosteren ve liderlik kapasitesi
tagtyan yoOnetici hemgire adaylarmin  zamaninda fark edilerek yeteneklerinin

gelistirilmesi yoluna gidilmelidir (74).
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Orgiitiin biitiinciil bir anlayisa sahip olmas1 ve bu anlayisin basariya ulasmas1 biiyiik
Olclide lider hemsirenin etkili olmasina baglidir. Yaraticiliklariyla, vizyonlariyla,
liderlik kalitesini siirekli gelistirmeleriyle, risk ve sorumluluk alacak cesarette
olmalariyla, 6grenmeye odakli, gelismeyi destekleyen is ortami yaratmalartyla basariy1

ist dlizeye tasirlar.
Bulundugumuz zaman i¢inde var olabilmek, arzu ettigimiz gelecege dogru ilerlemek,

meslegimizi gelecege tasimak icin her meslekte oldugu gibi kendi liderlerimizi

yetistirmemiz gerekmektedir (75).
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BOLUM 2

ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI, ONEMIi VE TURLERI

2.1.1. Orgiit Nedir?

Orgiitiin ¢ok ¢esitli tanimlar1 yapilmis olup, Barnard (1994) 6rgiitii, iki veya daha
fazla bireyin bilingli olarak koordine edilmis etkinliklerinin veya gii¢lerinin bir sistemi

olarak tanimlamstir (76).

Orgiit olgusu kimi diisiiniirlere gore ortak amaca yonelik faaliyetlerin organize
edilmesi, kimilerine gore beraber olmaktan ileri gelen zorunluluktan dogan bir sosyal
yapidir. Ister zorunluluktan dogsun, isterse bir isin yapilmasi igin hedeflenen amactan

dogsun orgiit, insanlik i¢in bir ihtiyactir.

Iki veya daha fazla bireyin ortak bir amaca ulasmak igin ¢abalarini birlestirmek
zorunlulugunu duyduklar1 her durumda, bu ¢abaya ‘organize’ bir bi¢im vermek temel
bir etkinlik sarti olarak ortaya ¢ikmaktadir. ki veya daha fazla insanin, saptamis
olduklar1 ortak amaclara ulasma yolunda, gerek kendi ¢abalari, gerek ara¢ ve gerecleri
belli bir diizenlestirme siirecinden gectikten sonra meydana getirdikleri yap1 bir orgiit

olmaktadir (77).

Bir sanayi kurulusu, hastane ya da {niversiteler birbirlerinden farkli olmalarina
ragmen ortak bir takim 6zellikleri vardir. Biitiin bu 6rgiitler bir amaca yonelik ve belirli

siirlar iginde planli bir faaliyet sistemine sahip olan sosyal varliklardir (78).
Malinowski (1990) ise oOrgiit kavramini, insanlarin birtakim ortak amaglar ve

degerler ugruna ortaya koyduklar1 bir anlagsmay1 ve birlikteligi igermektedir demektedir

(79).
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Oge’nin kaynaginda da belirttigine gore, Hicks orgiit tanimlamasini bes onemli
nokta tlizerinde toplamistir ve “bir Orgiitte daima bireyler vardir”, “bu bireyler arasinda
iliski vardir”, “bu iliski bir yap1 ¢ercevesinde diizenlenir ve ifade edilir”, “6rgiit iiyesi
olan bireylerin, bireysel amaglar1 davranislarinin nedenlerini olusturur”, “davranislar,
bireysel amagclarla alakali ve paralel olarak ortak amaglarin olusmasina etki eder”

demektedir (80).

Genel olarak orgiit, ortak bir amag¢ ugruna ve bu amaci gergeklestirme adina eylemde
bulunmak iizere bir araya gelmis kisilerin c¢abalarinin esgiidiimlendigi bir yoOnetim
islevi; kendine 6zgii bir kiiltlirii olan, amag, insan, teknoloji boyutlarinin etkilestigi bir

sistemdir.

2.1.2. Orgiitsel Baghhigin Tanim

Orgiitsel bagliligm o6rgiit bilimi agisindan yayginlasmaya baslamasinda Porter ve
arkadaslarinin (1974) calismast 6nemli olmustur. Bu ¢aligmadan sonra kavramin
personel devir hizi, ise devamsizlik, isten ayrilma niyeti, is tatmini gibi kavramlarla

iligkilerini inceleyen bir¢ok calisma yapilmistir (81).

Calisanlarin orgiitleri hakkinda goriisleri, tutum ve davranislar1 kapsaminda orgiitsel
bagllik ¢alismalarina duyulan ilgi her gecen giin daha da artmaktadir. Bu ilgi, orgiit
yoneticilerini bu konuda politikalar belirlemeye yoneltmektedir. Ciinkii Orgiitiine
baglilik gosteren bireylerin iiretkenliklerinin arttigi, verimlilik ve sorumluluk

duygusuyla hareket ettikleri ileri stiriilmektedir.

Literatiirde baghilik kavrami ile ilgili olarak cok cesitli tanimlarin yapildigi
goriilmektedir. Buna gore; orgiitsel baghlik, bir bireyin, drgiitiiniin amag ve degerlerine
tarafli ve etkili baglilig1 olarak tanimlanmaktadir. Baglilik duyan bir is goren, orgiitiin
amac¢ ve degerlerine gii¢lii bir bigimde inanmakta, emir ve beklentilere goniilden

uymaktadir (82).

35



Orgiitsel baglilik, ¢alisanin 6rgiit ¢ikarlarmi kendi ¢ikarlarindan daha iistiin gérmesi
hali olarak tanimlanabilir. Yiiksek diizeyde orgiite baglhlik, orgiitiin amag ve degerlerini
benimseme, Orgiit icin biiyiik caba gdstermeye istekli olma ve drgiitte kalma istegi gibi

sonugclara yol agar (83).

Orgiitsel baglilik kavram ¢ Orgiit amaglari ile bireyin amaglarinin gittikce daha ¢ok

biitiinlesmesi ve uygun duruma gelme siireci’ olarak tanimlanmistir (84).

Orgiitsel baglilik genel olarak kisinin ¢alistig1 orgiite kars hissettikleri olarak ifade
edilebilir. Bir bireyin belirli bir 6rgiit ile kimlik birligi i¢ine girerek olusturdugu giigler
birligi siireci olmaktadir. Mowday, Porter ve Steers’ in 1979 yilindaki c¢aligmalarinda
orgiitsel baglili1 tanimlayan ti¢ unsur bulundugunu ve bu unsurlarin, “6rgiitiin amag ve

99 G622

degerlerine baglanma, orgiitsel degerleri ve yargilar1 kabullenme”, “6rgiit adina kayda

deger bir ¢caba gosterme istegi”, “orgiit liyeligini giiclii bir sekilde gosterme ve siirdiirme

isteg1” oldugunu ifade etmislerdir (85).

Orgiitsel baglilik, kisinin orgiitii benimsemesi, bu orgiite kendi ¢apinda (gdreceli) bir

katki, giic verme, destek saglama istekliligi ve orgiitle 6zdeslesme duygusudur (86).

Meyer ve Allen, orgiitsel bagliligi ‘calisanlarin Orgiitle iliskilerini niteleyen ve
onlarin orgiit icinde kalma kararlarini ifade eden psikolojik durum’ olarak ifade etmistir

(87).

Bunlarin disinda bireyin belirli bir orgiit ile 6zdeslesmesi ve kimlik birliginin
goreceli giicii olarak da tanimlanmaktadir. Bu tanimlardan orgiitsel bagliliga ait i
Ozellik ¢ikartmak miimkiindiir. Bunlar; orgiitiin hedef ve degerlerine inan¢ ve kabul,
orgiitiin ¢ikarin1 diistinerek yiiksek performans gosterme istekliligi, orgiitiin iiyesi olarak

kalmak icin giiglii istek duymaktir (88).
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2.1.3. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Biitlin organizasyonlar i¢in kaynaklarin optimum kullanimi ve maliyetlerin
diistiriilerek verimliligin artmasi giindem konusudur. Bu kaynaklarin en basinda da
yetismis isgiicii gelir. Isgiiciiniin kendisi kaynak durumunda olmakla beraber hem
kendinde var olan potansiyeli kullanacak hem de diger kaynaklar1 kullanacak olan bir

giigtiir. Oyle goriiniiyor ki iplerin ucu bu bireylerdedir.

Bireyler orgiitte birtakim amaclar, degerler ve inanclar igin bir araya gelerek biitiinii
olustururlar. Yine bu bireyler arasindaki paylasilan ortak degerler ne kadar ¢ok ise giiglii
bir orgiit kiiltiiriinden s6z edilir. Boyle bir kiiltiiriin olugsmas1 6rgiit i¢i birligi saglayarak,
etkinligi, verimliligi ve siirekliligi beraberinde getirir. Orgiit ve birey siirekli olarak
birbirine katki sagladig1 siirece birbirine olan bagliliklar1 da devam edecektir. Orgiit,
personelinin gelisimi i¢in higbir fedakarliktan kagmadig: siirece birey tiim bilgi, beceri,
yetenek ve enerjisini pargasi oldugu Orgiit icin harcamaktan g¢ekinmeyecektir. Bu
sekilde saglanan 6zdeslesme ile yani bireyin Orgiitii, orgiitiin bireyi benimsemesi ile

inanilmaz bir giic dogacaktir (89).

Organizasyonlarin en O©nemli amaglarindan birisi, is goOrenlerin yetenek ve
becerilerini gelistirerek onlardan en st diizeyde verim almayi ve isletmeye olan
bagliliklarini artirmay saglamaktir. Orgiitsel baglilig: yiiksek olan galisanlarin, baglilig:
olmayan calisanlara gore, orgiite ve iiretime katilimlar1 da yiiksek olmakta ve orgiit
icerisinde daha iyi bir performans gosterdikleri goriilmektedir. Ayrica orgiitsel bagliligi
yiiksek olan g¢aliganlar, isletmenin diger {iyeleri ile iyi iligkiler kurmakta ve iste tatmin
diizeyleri daha yiiksek olmaktadir. Bu nedenle, calisanlarin orgiitsel baghiligini tespit

edebilmek organizasyonlar i¢in ¢ok énemli bir husustur (90).

Her organizasyon, liyelerinin orgiitsel bagliligini artirmak ister. Aragtirmalar orgiitsel
baglilig1 yiiksek calisanlarin gorevleri yerine getirmede daha ¢ok caba gdsterdigini
ortaya koymaktadir. Buna ek olarak orgiitsel baglilig1 yiliksek calisanlarin orgiitte daha
uzun siire kaldiklar1 ve orgiit ile olumlu iliskilerinin oldugunu ifade etmektedir. Buna

bagli olarak yliksek performansli, egitimli bir iggérenin uzun siire Orgiite katkisinin
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devam etmesi verimlilik artis1 saglar, ¢iinkii orgiitsel baglilig1 yiiksek calisan oOrgiitte

kalir, orgiitsel amaclarin gerceklesmesi i¢in ¢aba harcar ve ayrilmayi diisiinmez (91).

Orgiitsel baglilik Balay’a gore dort nedenden dolay: rgiitler icin yasamsal bir konu
haline gelmistir. Birincisi; orgiitsel baglilik, isi birakma, devamsizlik, geri ¢cekilme ve is
arama faaliyetleriyle, ikincisi; is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi
tutumsal, duygusal ve biligsel yapilarla, ii¢linciisii; 6zerklik, sorumluluk, katilim, gérev
anlayis1 gibi isgdrenin isi ve roliine iliskin ozelliklerle, dordiinciisii; yas, cinsiyet,
hizmet siiresi ve egitim gibi isgdrenlerin kisisel ozellikleriyle yakindan iliskili
goriinmektedir. Diisiik baghlik gosteren orgiit ¢alisanlarinin isleri yapmada yeterince
istekli olmayacaklari; istekle ¢alisanlarin ise duygusal baglar1 nedeniyle orgiite yiiksek
diizeyde baglilik gosterecekleri, ¢iinkii bu kimselerin isin ekonomik getirisinden ¢ok
anlamiyla ilgilendikleri sOylenebilir. Baglilik gosteren iiyeler i¢sel olarak giidiilenirler.
Bunlarin igsel odiilleri, baskalar1 tarafindan denetlenen kosullardan ¢ok, eylemin

kendisinden ve basarili sonuglarindan gelmektedir(82).

Giglii orgiitsel baglilig1 olan personel ve yoneticiler orgiitsel degerlere gercekten
inanirlar ve bu da giiclii bir orgiit kiiltiiriiniin olugsmasini saglar. Eger yonetici gercekten
Orgiitiine bagliysa ve inaniyorsa, orgiitsel amaglar1 basarmay1 ve 6rgiit degeri konusunda
disaridaki ve igerideki insanlar1 ikna etmesi ve performans gostermelerini saglamasi

daha kolay olur (92).

Arastirmalar baghhig yiiksek olan isgdrenlerin, goérevlerini yerine getirmede ve
orgiitler hedeflere ulagsmada ekstra ¢aba harcadiklarmi gostermektedir. Ayrica bu tiir
isgorenlerin orgiit ile olumlu iliskiler kurduklart ve daha uzun siire tiyeliklerini devam
ettirdikleri ifade edilmektedir. Diisiik seviyede bagliliga sahip isgdrenler ise kendilerini

tam olarak iglerine verememekte ve sonugta basarisiz olmaktadirlar (93).
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2.1.4. Orgiitsel Baghlik Tiirleri

Wasti (2000)’ye gore oOrgiitsel baglilik iice ayrilmakta olup, devam bagliligi
calisanlarin Orgiitlerine yaptiklar1 yatirimlarin sonucunda gelisen bagliliktir. Duygusal
baglilik ise calisanlarin Orgiitlerinin degerlerini ve amagclarint benimsedikleri oranda
hissettikleri bagliliktir. Normatif baglilik ise, kisinin orgiitte ¢alismay1 kendisi i¢in bir
gbrev olarak gdrmesi ve Orglitiine baglilik gostermenin dogru oldugunu hissetmesi olup,
Orgiitten ayrilma sonucunda ortaya ¢ikacak kayiplarin  hesaplanmasindan

etkilenmemektedir (94).

Bu tii¢ orgiitsel baglhlik tiiriinii kisaca inceleyecek olursak;

2.1.4.1.Duygusal Baghhk

Duygusal baglhlik, orgiitiin amag¢ ve degerlerine karsi oldukca giiclii bir inang ve
benimseme duygusu ile ¢alisanin orgiite duygu yoniinden bagliligi ve kendisini orgiitle

0zdeslestirmesidir (95).

2.1.4.2.Devamhlik Baghhgi

Devamlilik bagliliginin temelinde ekonomik kaygilar vardir. Kisi ig¢in, orglitte
kalmanin maliyetinin karsilifinda elde edilecek hasilat miktar1 ne kadar ¢ok ise yani
ekonomik acidan kar1 ne kadar yiiksek ise isletmeye bagliligi da o derece yiiksek
olacaktir. Orgiitten ayrilmanin neden olacagi ekonomik gétiiriilerin sayis1 ve miktar1 ne

kadar az ve 6nemsiz ise baglilik da azalacaktir.

Devamlilik baglhilig: yiiksek olan kisi Mayer ve Schoorman’a gore °‘katilimci’
kisidir. Bu kisinin orgiitten ayrilma ihtimali diistiktiir ve tiyeligini tehlikeye diistirecek
davranislardan kaginir. Ciinkii tatmin edici ekonomik getirileri korumak ve devam

ettirmek en rasyonel davranistir(96).
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2.1.4.3.Normatif Baghhk

Normatif baglilik, ¢alisanin orgiitte kalma zorunlulugu ile ilgili degerlerini ifade
etmektedir. Bu nedenle, yliksek normatif baglhiliga sahip c¢alisanlar orgiitte kalmanin

dogru ve ahlaki oldugunu diisiinerek ¢caligmaya devam etmektedir (97).

Weiner (1982)’e gore, orgiite normatif baglilik, bireylerin aile ve kiiltiir ¢evrelerine
iliskin gecmis sosyalizasyonu ile oOrgiite yeni katilan kisiler olarak sosyallesme
stiresince hissettikleri baskinin bir birikimi olarak gelisir. Gegmis yasamda veya bir
calisan olarak sosyallesme deneyimleri ¢ok farklidir ve belli bir tutum veya davranisin

uygunlugu hakkindaki tiim mesajlar1 da beraberinde getirir (98).

2.2. ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERI

Isgorenin, ¢alistign orgiitiin bir iiyesi olarak kalmayi cok istemesi, isgdrenin
calismalarinda orgiit adina ve orgiit lehine basarili faaliyetlerde bulunmasi ve iggérenin
orgiit degerlerine inanarak, bu degerleri kabul etmesi ile dogrudan iliskili olan orgiitsel
baglilig: diisiik, orta ve yliksek diizey olarak ii¢ diizeyde incelemek miimkiindiir. Dogal
olarak orgiitsel bagliligin bu diizeyleri hem isgérenler hem de 6rgiit agisindan olumlu ve

olumsuz sonuglar dogurmaktadir.

Orgiitsel baglihigm diisiik diizeyde oldugu orgiitlerde, isgorenin isten ayrilma
zorunlulugu ortaya ¢ikabilir. Bu durum, isgdrenlerin kariyerlerini olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Diger taraftan isgorenlerin Orgiitten ayrilmalari, gelecekte
calisacaklar1 orgiitlere daha faydali olmalarini saglayabilir. S6z konusu durum bu agidan
ele alindig1 zaman, orglitsel bagliligin diisiik diizeyde olmasi, isgbrenlere daha yararh
olmaktadir. Orgiitsel baghiligin diisiik diizeyde olmasinin 6rgiitlere getirdigi olumlu
sonuglar ise, ise devamsizligin azaltilmasi, kalifiye isgdrenlerin istihdam edilmesi,
kulaktan kulaga iletisim yoluyla olumlu 6rgiit imajinin yayilmas1 yoniindedir. Orgiitsel

baghiligin diisik olmasinin dogurdugu olumsuz sonuglar da, siirekli artan
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devamsizliklar, yiiksek personel devir hizi, diisiik miktarda yapilan is, orgiite karsi

sadakatsizlik, orgiitiin yavas yavas olumsuz imaja sahip olmasi seklinde siralanabilir.

Isgorenlerin &rgiite karsi bagliliklarinin orta diizeyde olmasi, calisanlarin is tatmini
diizeylerinde belirgin bir artig yaratmasi, calistiklar1 orgiitteki hayatlarinin daha uzun ve
orgiite sadakat duygularinin daha gelismis olmasi bi¢giminde diisiiniilebilir ancak orta
diizey orgiitsel baglilik orgiitler agisindan olumsuz sonuglara da neden olabilmektedir.
Isgorenlerin yasadiklar1 belirsizlikler, ise devamsizliklari, orgiite gerekli katkiy1
vermemeleri ve iyi bir is teklifi karsisinda orgiitten rahatlikla ayrilabilmeleri, olumsuz

sonuclar olarak dikkate alinmalidir.

Orgiitsel baghligin yiiksek diizeyde olmasi orgiitlere, yiiksek verimlilik, kaliteli
tiretim, etkili asagidan yukariya iletisim ve yliksek diizeyde oOrgiite sadakat gibi
faydalarinin olmasinin yani sira, iggorenlerin siirekli basarili olma arzularinin, stres
altinda calismalarina ve silirekli ¢alisma sonucunda da is tatmini diizeylerinin

azalmasina sebep olabilecegi diisiiniilmelidir (99).

2.3. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baghligi etkileyen bircok faktdr vardir. Bu faktorler genel olarak
demografik, orgiitsel- gorevsel ve durumsal olarak ayrilabilir. Bu faktorlerin orgiitsel
baglilikla iligki diizeyi konusunda goriis farkliliklar1 bulunmaktadir. Bu konuda Koch ve
Steers demografik faktorlerin, Morris ve Sherman orgiitsel- gorevsel faktorlerin orgiitsel
baglilikla daha 1iyi iliskilendirilebilecegini ortaya koymustur. Buchanan ise, her iki

faktor grubunun oOrgiitsel bagliligi esit diizeyde etkiledigini ileri stirmiistiir (100).

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini etkileyen faktorlerden biri 6rgiit yapisiyla
ilgilidir. Yapilan c¢alismalar c¢alisanlarin oOrgiitsel baglilik diizeylerini etkileyen
faktorlerden Orgiit yapisiyla ilgili olanlarin, orgiit biiyiikliigii, orgiitiin formallesme
derecesi, kontrol diizeyi, Orgiit imaji, licret sistemi, esnek calisma saatleri, kariyer

imkanlari, TKY uygulamalar1 (Mathieu ve Zajac, 1990; Hartline ve dig., 2000, Cakar,
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2001) ve ¢alisanlarin orgiitsel etik algilamalar1 oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin
Lok ve Crawford (2001), ¢alisanlarin orgiitsel ve alt kiiltiirlerle ilgili algilamalari, is
doyumu ve orgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskileri sorguladiklar1 calismalarinda,
Avuturalya’da yerlesik 7 biiyiik hastanede calisan 251 hemsire {izerine bir arastirma
gergeklestirmisglerdir. Arastirma bulgulari, orgiitsel alt kiiltiir olarak siniflandirilan
hemsirelerin calistiklar1 farkli hastane boliimlerine ait kiiltiirel algilamalarinin 6rgiitsel
baglilik diizeyleri tizerinde orgiitsel kiiltiir olarak siniflandirilan hastane kiiltiiriine gore
daha belirleyici oldugunu gostermektedir. Biirokratik yonetim tarzini yansitan alt kiiltiir
orgiitsel baghlik iizerinde negatif yonde etkili olurken, yaratict ve yenilik¢i yonetim
tarzin1 yansitan alt kiiltiir orglitsel baglilik iizerinde pozitif yonde etkili olmaktadir.
Ayrica arastirma bulgulari, hemsirelerin ¢aligtiklar: hastane boliimlerinin yoneticilerinin
liderlik tarzlar1 ve bunun yaninda hemsirelerin yas, deneyim, egitim diizeyi ve mesleki
calisma stireleri gibi demografik 6zelliklerinin de orgiitsel baglilik diizeyleri lizerinde

belirleyici oldugunu gostermektedir (101).

Baglilik iizerinde isle iliskili veya yapisal 6zelliklerin muhtemel etkilerini inceleyen
arastirma sonucunda; yiiksek ig performansi, o6diil dagitimi ile tanindiginda ve tesvik
edildiginde hemsireler arasinda organizasyona baglilik diizeyi yiiksek bulunmustur

(102).

Benzer bir sonu¢ Bateman ve Strasser tarafindan da elde edilmistir. Kisinin isindeki
rutinlik diizeyi organizasyona baglilikla ters orantilidir. Bateman ve Strasser
hemsirelerin karar vermeye katilimi ile organizasyona baglilik arasinda pozitif bir iliski

bulmuslardir (103).

2.4. ORGUTSEL BAGLILIGIN DAVRANISSAL SONUCLARI

Baz1 arastirmacilarin 6zetledigi bulgularda, orgiitsel bagliligin hem devamsizlik hem
de gecikme ile ilintili oldugu ve bu sonucun baghligi yiiksek olanlarin, orgiitiin
degerleriyle uyumlu davranislar icerisinde (ise gelme, zamaninda raporlama vb.)

bulunacag: teorisini destekledigi belirtilmektedir (104).
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Orgiite bagliligin sonuglarindan olan is doyumu, devamsizlik ve isgdren devri
onemlidir. Isgdrenlerin orgiite bagliligini saglamak, oOrgiitlerin caba gdstermelerini
gerektirir. Isgdrenin yiiksek seviyede orgiite baghligi, genelde hem orgiit hem de
isgoren i¢in olumlu bir etmendir. Yiiksek orgiitsel baglilik, isgdérenin uzun siire orgiitte
kalmasi, smnirli ig birakma istegi, sinirli isgéren devri ve yiiksek is doyumu
saglamaktadir. Yiiksek orgiitsel bagllik is doyumuyla kuvvetli pozitif iliski igindedir.
Aragtirmalar, oOrgiite tutumsal bagliligin performansla pozitif iliskili, davranigsal

bagliliin ise negatif iliskili oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir (105).

Orgiitsel baglilikla ilgili bir baska 6énemli boyut da calisanin performansidir. Orgiite
baglilig1 yiiksek bir caligan, isinde gosterdigi performans agisindan da yiiksek sonuglar
ortaya koyacaktir. Orgiite bagl ¢alisan, isini ve ¢alistig1 isletmeyi benimseyerek yaptig1
islerde her zaman basartyr hedefler ve performansi da orglitsel baglihigi diisiik

calisanlara gore daha yiiksektir (106).

Bunlarin yanmi sira orgiitsel bagligin orgiitlere birtakim yararlar1 daha vardir. Bu
yararlari, yiiksek verimlilik, etkili asagidan yukariya iletisim ve yiiksek diizeyde orgiite

sadakat olarak siralayabiliriz (107).

2.5. HEMSIRELIK VE ORGUTSEL BAGLILIK

Saglik hizmetlerinin sunumunda, sayisal olarak en biiyiilk giicii olusturan
hemsirelerin gorev, yetki ve sorumluluklariin belirsizligi nedeniyle hemsirelik bir ara
meslek ve yardimci personel olarak goriilmektedir. Hemsirelerin birincil gorevi olan
hasta bakimindan farkli islevlere ve gorevlere kaydirilmasi, hemsirelik mesleginin
saygimhginin yetersiz olmasi, toplumun saglik gereksinimlerinin artmasina ragmen,
hemsirelerin genigleyen rollerine yonelik yasal engellerin bulunmasi, meslege bagliligi

ve mesleki doyumu azaltict etmenler olarak goriilmektedir (108).

Saglik sektoriinde hemsirelerin orgiite bagliligini saglamak i¢in, kurumun ¢alisana

birtakim imkanlar sunmasi gereklidir. Bu imkanlar1 basta is doyumu olmak {izere,
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tatmin edici Ucret, terfi imkanlari, profesyonel biri olarak degerlendirilmek, yeterli
personel sayisiyla calismak ve giivenli bir is ¢evresi seklinde siralayabiliriz. Hemsireler
lizerinde yapilan bir arastirmada isinde kalma istegini en ¢ok is doyumunun etkiledigi,
terfi olanaklarinin da ayrica etkili oldugu bulunmustur (109). Hemsirelerin orgiitlerine
bagliliklar1 yiiksek oldugu zaman, bakimin kalitesi ve buna bagli olarak hasta

memnuniyeti artar.

Bazi aragtirmalarda, orgiitiin isgorenin beklentilerini karsilayamadiginda iggérenin
orgiite bagliliginin azalabilecegi ve Orgiitten ayrilabilecegi belirtilmektedir. Hemsireler
lizerinde yapilan bir arastirmada rol catismasi, yas, stres, is doyumu ve is yikii gibi

degiskenlerin orgiite baglilig: etkiledigi goriilmiistiir (110).

2.6. LIDERLIK iLE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLISKiLER

Yonetici davranis ve uygulamalarinin, isgorenlerin Orgiitsel baglilik diizeyini
etkilediginin kamtlar1 vardir. Orgiit tarafindan desteklenmedigini diisiinen, karar
aliminda smirlt rol alan ve is rolii ve performansi hakkinda geribildirim almayan
bireyler genellikle diisiik baghlik gostermektedir. Orgiitte agirlikli olarak uygulanan

liderlik stili orgiitsel bagliliga olumlu veya olumsuz yonde etki edebilir (111).

Etkili yoneticiler, olumlu inan¢ ve tutumlarin1 olumlu davraniglarla uygun bir
bicimde birlestirdikleri i¢cin orgiitteki diger insanlar iizerinde giiglii ve olumlu bir

izlenim birakirlar. Bu inang ve eylemler, isgdrenlerin baghiligini sekillendirir (112).

Orgiitsel baglilik, c¢alisanlarin  orgiitsel hedef ve degerleri goniillii olarak
kabullenmesidir. Doniistiiriicti ve siirdiiriimcii liderlik ise, modern liderlik tarzlarindan
en Onemlileri olup, izleyicilerinin ihtiya¢ ve amaglarini dikkate alan, kendisine veya
ortaya koydugu degerlere inanilan ve giivenilen, vizyon gelistirebilen, kisisel risk
iistlenebilen ve mevcut durumun disinda farkli 6zellik ve davranislar sergileyebilen
liderleri ifade etmektedir. Bu tanimlar, orgiitsel baglilik ile liderlik arasinda yakin bir

iligkinin oldugunu gostermektedir. Zira oOrgiitsel bagliligin amag¢ ve sonuclariyla,
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genelde liderligin, 6zelde ise donistiiriicii liderligin amag¢ ve sonuglari ayni noktada
birlesmektedir. Orgiitsel bagllik, izleyicilerin o6rgiitsel hedef, deger ve amaglari
benimsemesi, Orgiit yararina goniillii olarak fazla caba sarf etmesi ve Orgiitteki

varligimnin devamini istemesidir (113).

Sonug¢ olarak oOrgiitsel bagliliga sahip olan saglik personeli hasta ve hasta
yakinlarinin tatmini i¢in daha fazla caba gosterecektir. Hasta ve hasta yakinlari ile
stirekli iletisim halinde olan saglik personelinin Orgiitin ama¢ ve hedeflerini
benimseyerek, bu ama¢ ve hedefler dogrultusunda hareket etmesi Orgiitsel basarinin
artmasia destek olacaktir. Calisan hemsirelere 6nem veren ve onlarin bagliligimi
saglamak icin ¢aba gosterecek sekilde liderlik tarzini benimseyen yonetici hemsirelerin,
farkli liderlik tarzlarin1 benimseyen yonetici hemsirelere gore isletme adina daha etkin
ve verimli olacagi agik bir sekilde goriilmektedir. Sadece kar amagli ¢alismak yerine,
hastane isletmelerinin artik daha fazla saglik personeli bagliligina yonelmeleri gliniimiiz
kosullarinda bir zorunluluk haline gelmistir. Orgiitsel baglilik gdsteren saglik personeli
isletmeyi kendi isletmesi olarak kabul edecek ve isletme basarisi i¢in adanmiglik

davraniglar1 gosterecektir.
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5. GEREC VE YONTEM

Arastirmamin Amaci ve Tipi

Bu arastirma, hastanelerde c¢alisan hemsirelerin yonetici hemsirelerde algiladiklari
liderlik tarzlarinin, orgiite baghliklar1 {izerindeki etkilerini ortaya koymak amaciyla

tanimlayici olarak gerceklestirilmistir.

Arastirmanin Yapildig:1 Yer ve Zaman

Arastirma verileri; Istanbul ili smirlar iginde, 150 ve iizeri ¢alisan hemsire sayisina
sahip 0zel saglik grubu hastanelerinden, rasgele yontemle segilen ii¢ 6zel saglik grubu
hastanesinde c¢alisan hemsirelerle gergeklestirilmistir. Arastirma veri toplama siireci;

20/10/2007 — 20/12/2007 tarihleri arasinda tamamlanmistir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde bulunan hemsire sayis1 150 ve iizerinde olan
0zel saglik grubu hastanelerinde calisan hemsireler, 6rneklem grubunu ise rasgele
yontemle segilen 3 6zel saglik grubu hastanelerinde c¢alisan hemsireler olusturmustur

(N=900).
Evren bilyiikliigii 900 kisi olan arastirmanin Orneklemi, asagidaki tabloda gosterilen

tabakali orneklem yontemi ile belirlenmis ve 6rneklem biiytlikliigii 505 kisi olarak

saptanmuigtir.
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Tabakalama yontemine gore arastirmanin érneklem hesabi

Tabaka no Kurum | Say1(Si) | Tabaka agirh@ Ornekleme girecek
Si/S=ai* sayl

1 H.1 275 275/900= 0,3 0,3x580= 174

2 H.2 385 285/900= 0,31 0,31x580= 180

3 H.3 240 240/900= 0,26 0,26x580= 151

Toplam (S) 900 505

* Si/S=ai formiiliinde, Si= tabakadaki birey sayisi, S= evrendeki birey sayisi, ai=

tabakanin agirligi olarak simgelenir.

Ornekleme aliman 505 hemsireden 445 hemsire arastirmaya katilmis olup, geri doniis

oran1 %88 olarak belirlenmistir.

Veri Toplama Araclan

Arastirma verileri, arastirmaci tarafindan gelistirilen arastirmaya katilanlarin
demografik bilgilerini igeren 7 soruluk bilgi formu, yoneticilerin liderlik tarzlarini
algilamaya iligkin 36 soruluk Cok Faktorlii Liderlik Anketi ve orgiite bagliligi 6lgmek

amacli 15 soruluk Orgiite Baglilik Olgegi olmak iizere ii¢ form ile toplanmustir.

e Bilgi Formu

Bilgi formu, literatiir bilgisi 1s181nda aragtirmaci tarafindan gelistirilmis, hemsirelerin
demografik 6zelliklerini iceren (yas, medeni durum, egitim durumu, meslekte toplam
calisma siiresi, kurumda toplam g¢alisma siiresi, c¢alisilan pozisyon ve bu pozisyonda
toplam calisma siiresi, ¢aligma sekli) 7 sorudan olugmaktadir. Bilgi formunda yer alan

sorular ¢oktan se¢meli olarak yanitlanmistir.
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o Cok Faktorlii Liderlik Anketi

Calisanlarin yonetici hemsirelerindeki liderlik davranislarini belirlemek i¢in 1980
yilinda Bass ve Avalio tarafindan gelistirilen ve 1995 yilinda Form 5X veya MLQ 5X
olarak adlandirilan 36 maddelik Cok Faktorlii Liderlik Anketi (Cronbach Alfa 0.89)
‘Multifactor Leadership Questionnaire’ (MLQ) kullanilmistir (114).

Cok Faktorlii Liderlik Anketi doniistimcti, siirdiiriimcii, serbestlik taniyan liderlik

ozelliklerini dikkate alan alt faktorlere gére ayrilmis toplam 36 sorudan olugsmaktadir.

Anketin yanitlanmasi, ifadelerin karsisinda yer alan; “Hicbir zaman” (1 puan),
“Nadiren” (2 puan), “Bazen” (3 puan), “Cogu zaman” (4 puan) ve “Her zaman” (5
puan) seceneklerinden birinin isaretlenmesi yontemi ile gerceklestirilmistir. Toplam 36
soruluk liderlik anketinde 20 madde doniisiimcii lider, 12 madde siirdiirimcii lider, 4

madde serbestlik taniyan liderlik tarzlarina iligkindir.

Ankette dontisiimcii liderlik tarzini belirleyen alt faktorler 2, 6, 8, 9, 10, 13, 14, 15,
18, 19, 21, 23, 25, 26, 29, 30, 31, 32, 34, 36 numarali ifadeler olmak iizere toplam 20

maddeden olugsmus olup, bunlar sirastyla; “kritik kararlarin uygunlugunu tekrar gézden

2% ¢

gecirir”’, “kendisi i¢in 6nemli deger ve inancglar1 bizimle paylasir”, “sorunlar1 ¢6zerken

99 (13 99 (13

farkli bakis agilar1 arar”, “gelecege bakisi olumlu, konugsmalar1 iyimserdir”, “onunla

99 13

calismak insanlar1 gururlandirir”, “ulagsmamiz gereken hedefleri biiylik bir coskuyla

9% ¢ 9% ¢

anlatir”, “giiclii bir amaca sahip olmanin énemini vurgular”, “calisanlarini yetistirmek,

onlara yeni bir seyler 0gretmek i¢in zaman harcar”, “grubun iyiligi i¢in Ozveride

29  ¢¢

bulunur, kendi onceliklerinden vazgecer”, “calisanlara grubun herhangi bir iiyesi olarak

degil de, bir birey olarak davranir”, “davranislari, ¢alisanlarin ona saygi duymasini

Yh 19

saglar”, “kararlarinin ahlaki ve etik sonuglarint géz oniinde bulundurur”, “calisanlarda

99 (13

glic ve gliven duygusu yaratir”, “gelecekle ilgili vizyonu ile calisanlarini etkiler”,

% ¢¢

“calisanlarina farkli ihtiyaglar1 ve yetenekleri olan bireyler olarak yaklasir”, “calisanlara

% ¢

islerine farkli acilardan bakmalarini 6nerir”, “calisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in

9% ¢¢

firsat yaratir ve destekler”, “calisanlara gorevlerin nasil yapilacagi konusunda yeni bakis

48



9% ¢

acilar1 onerir”, “ortak bir misyona (gorev anlayisina) sahip olmanin énemini vurgular”,

“hedeflere ulasilacagina dair giiven olusturur” seklinde belirtilmektedir.

Stirdiirtimcti liderlik tarzini belirleyen alt faktorler, 1, 3, 4, 11, 12, 16, 17, 20, 22, 24,
27, 35 numarali ifadeler olmak iizere toplam 12 maddeden olusmus olup, bu ifadeler

99 (13

“ancak harcadigim g¢abay1 gordiiglinde bana yardimei olur”, “sorunlar ciddilesmeden
karismaz”, “dikkati; yanlisliklar, hatalar ve uygunsuzluklar iizerinedir”, “performans
hedeflerimize ulastigimizda, uygun sekilde odiillendirilmemizi saglar”, “harekete

99 13

geemesi i¢in iglerin iyice kotiiye gitmis olmasi gerekir”, “calisanlarin beklentilerinin
neler oldugunu 6grenir ve onlardan neler bekledigini agik¢a belirtir”, “cok zorunlu
olmadik¢a, dnlem almanin gereksiz olduguna inanir”, “harekete gecmesi icin sorunlarin
kroniklesmesi gerekir”, “zamanini acil miidahale gerektirecek sorunlar arayarak
gecirir”, “yapilan hatalar1 asla unutmaz, sorumlusu bulununcaya kadar arastirir”,

“dikkatini hata ve basarisizliklarin azaltilmasi, standartlara ulasilmasi i¢in harcar”,

“calisanlari iyi bir is yaptiklarinda takdir eder” seklinde yer almaktadir.

Serbestlik tantyan liderlik tarzi alt faktorleri ise, 5, 7, 28, 33 numarali maddelerde
yer almakta ve bunlar; ‘‘Onemli bir konu giindeme geldiginde karigmaktan c¢ekinir”,

“ihtiya¢ duyuldugunda ona ulagmak zordur”, “karar vermekten kac¢inir”, ‘‘acil sorulara

cevap vermeyi geciktirir” seklinde ifade edilmektedir.

Bu alt faktorlere verilen yanitlarda en yiiksek ortalama puana sahip olan liderlik alt

faktori ile etkili liderlik tarzinin belirlenmesi s6z konusu olmaktadir.

e Orgiite Baghlik Olcegi

Hemsirelerin ¢aligtiklart kuruma baglilik diizeylerini belirlemek i¢in, 1976 yilinda
Porter, Crampon ve Smith tarafindan gelistirilen, Cigdem Vatansever tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanarak gecerlik ve giivenirlilik ¢aligmasi yapilmis olan, (Cronbach Alfa
katsayist 0,82-0,93) 7°li Likert olgeginde diizenlenmis Orgiite Baglilk Olgegi
kullanilmigtir (115, 116). Olgegin yanitlanmasi, 1-7 arasinda (hi¢ katilmiyorum
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................ tamamen katiliyorum) yer alan sayilar igerisinde en uygun olaninin

isaretlenmesi seklinde gerceklestirilmistir.

Orgiite Baglihk Olgegi 2 alt faktdrden olusmaktadir. Orgiite baghligin yiiksek
oldugu alt faktoriin ifadesi Orgiite Baglhlik 1, érgiite baglihigin zayif oldugu alt faktdriin
ifadesi Orgiite Baglilik 2 olarak yer almaktadir.

Orgiite Baglilik 1 alt faktorii; 1, 2, 4, 5, 6, 8, 10, 13, 14 numarali maddelerde yer
almakta olan ve “calistifim hastanenin basariya ulagmasi i¢in benden beklenenin
lizerinde gayret sarf etmeye hazirim”, “arkadaslarima bu hastanenin c¢alismak i¢in ¢ok
iyi bir yer oldugunun anlatirnm”, “bu hastanede calismaya devam etmek i¢in verilecek
her gorevi kabul etmeye hazirim”, “kisisel degerlerimle hastaneninkileri birbirine ¢ok
benzer buluyorum”, “bu hastanenin bir ¢aligan1 oldugumu bagkalarina sdylemekten
gurur duyuyorum”, “bu hastane performansimi en iyi sekilde ortaya koymama olanak
sagliyor”, “hastaneye ilk geldigim zamani diisiindiiglimde, diger hastaneler yerine su
anki hastanemi sectigim i¢in mutluyum”, “hastanenin gelecekte ne olacagi benim i¢in

gergekten Onemli”, “calisabilecegim hastaneler arasinda burasi benim i¢in en iyi

hastane” seklinde ifade edilen 9 maddeden,

Orgiite Baglilik 2 alt faktorii; 3, 7, 9, 11, 12, 15 numarali maddelerde yer alan ve “bu
hastaneye ¢ok az baglilik hissediyorum”, “benzer nitelikte bir is oldugu siirece, su anda
baska bir hastanede calisiyor da olabilirim”, “mevcut kosullarimdaki ufak bir degisiklik
bile hastaneden ayrilmama yol acabilir”, “bu hastanede kalmanin uzun vadede bana
getirecegi bir yarart yok”, “hastanenin ¢alisanlar ile ilgili 6nemli konulardaki tavrini

¢ogu zaman onaylamiyorum”, “bu hastanede ¢alismaya karar vermem benim igin tam

bir hataydi1” seklinde ifade edilen 6 maddeden olusmaktadir.

Orgiite Baghlik 1 alt faktdriinde yer alan segeneklere karsilik gelen cevaplarimn
ortalamalarinin “4” den yukar1 olmasi orgiite olan bagliligin yiiksek oldugunu ifade
etmekte iken, Orgiite Baglihk 2 alt faktoriinde yer alan segeneklere karsilik gelen
cevaplarin ortalamalarinin ‘‘4’’den yukar1 olmasi 6rgiite olan bagliligin zayif oldugunu

ifade etmektedir.
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Arastirmanin Uygulanmasi

Arastirmanin belirlenen hastanelerde uygulanmasi i¢in, hastanelerin hemsirelik
hizmetleri yonetimine, arastirmanin konusu, amaci ve yontemi ile ilgili bilgileri iceren
bir dilek¢e ile basvuruda bulunulmus ve kurumun yazili izin ve onaymdan sonra
uygulama baslatilmistir (Ek4, EkS, Ek6). Arastirmanin uygulanmasinda, arastirma
kapsamina alinan hastanelerde c¢alisan hemsirelerle birebir ve gruplar halinde
goriisiilerek aragtirmanin amaci anlatilmis ve veri formlarin1 nasil dolduracaklari
konusunda bilgilendirildikten sonra, Bilgi Formu, Cok Faktorlii Liderlik Anketi ve
Orgiite Baglihik Olgegi uygulanmistir. Arastirmaya katilan hemsireler, Cok Faktorlii
Liderlik Anketini doldururken, kendilerinden birinci derecede sorumlu, rapor vermekle
yiikiimlii olduklart bir {ist diizey yonetici hemsirelerini dikkate almalar1 konusunda
uyarilmistir.(servis hemsireleri igin servis sorumlu hemsiresi, servis sorumlu hemsireleri
i¢cin, siipervizor hemsire veya hemsirelik hizmetleri miidiir yardimcisi, hemsirelik
hizmetleri miidiir yardimcisi i¢in hemsirelik hizmetleri miidiirii) Arastirma veri toplama

stireci; 20.10.2007/20.12.2007 tarihleri arasinda tamamlanmustir.

Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirmaci tarafindan kodlanan her bir hastaneden toplanan verilerin istatistiksel
analizi, bilgisayar ortaminda (SPSS 10,0.) gerceklestirilmis ve tanimlayici istatistik
yontemlerden say1 ve ylizdelik, Kruskal Wallis ve Mann whitney u testlerinden

yararlanilmigtir.

Arastirmanin Giigliikleri ve Simirhiiklar:

e Arastirmanin 6zel hastanelerde calisan hemsirelerle gerceklestirilmesi, kamu
hastanelerine 1iliskin verilerle karsilagtirmanin yapilamamasi ve arastirma
sonuclarinin  genellenememesi  agisindan yeterli olmamasi aragtirmanin

sinirliliklart olarak diistiniilebilir.
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Arastirmanin Sorulari

e Ozel hastanelerde calisan yonetici hemsirelerin benimsedikleri liderlik tarzi
nedir?

e Ozel hastanelerde calisan hemsirelerin drgiite baglilik durumlari nedir?

e Ozel hastanelerde c¢alisan yonetici hemsirelerin  benimsedikleri liderlik
tarzlarinin, bu hastanelerde calisan hemsirelerin Orgiitsel baglilig1 iizerindeki

etkisi nasildir?
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6. BULGULAR

Arastirmanin bulgulari, elde edilen verilerin tablo i¢indeki sayisal degerleri

lizerinden verilmistir.

Tablo 6.1. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozellikleri
(N=445)

Demografik N %
Ozellikler

Yas

18-25 289 64,9
26 ve Uistii 151 33,9
31-35 5 1,2
Egitim

Saglik Meslek Lisesi 112 25,2
On Lisans 6 1,3
Lisans 324 72,8
Yiksek Lisans 3 7

Meslekte Calisma Siiresi

1-3 y1l 265 59,6
4-7 y1l 154 34,6
8-11 yil 23 52
12 yil ve iistii 3 7

Kurumda Calisma Siiresi

1-3 yil 363 81,6
4-7 yil 78 17,5
8-11 yil 4 9
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Pozisyon

Servis hemsiresi 359 80,7
Ebe 20 4,5
Poliklinik hemsiresi 14 3,1
Yogun bakim/Ameliyathane h. 39 8,8
Servis sorumlu hemsiresi 12 2,7
Supervizor 1 ,2

Bu Pozisyonda

Toplam Calisma

Siiresi

1-3 yil 285 64,0
4-7 yil 144 32,4
8-11 yil 16 3,6
Calisma Sekli

Giindiiz 26 5,8
Vardiya 419 94,2

Tablo 6.1.’de arastirma kapsamina giren hemsirelerin yas, egitim, meslekte ¢alisma
stiresi, kurumda ¢alisma siiresi, ¢alisilan pozisyon ve bu pozisyonda calisma siiresi ile

calisma sekline iligkin bulgular yer almaktadir.

Tablo 6.1.’¢ gore arastirmaya katilan hemsirelerin % 64,9’ unun 18-25 yas arasinda,
% 72,8’inin lisans mezunu oldugu, meslekte caligma yillarmma gore bakildiginda %
59,6’smin 1-3 yil arasinda meslekte oldugu ve %81,6’smin yine 1-3 yillar1 arasinda
kurumda ¢alistig1 goriilmektedir. Yine hemsirelerin % 80,7’sinin servis hemsiresi olarak
ve bulunduklart pozisyonlarda % 64’linlin 1-3 yillar1 arasinda g¢alistiklart belirlenmis

olup, % 94,2’si ise vardiya usulii caligsmaktadir.

Demografik ozellikler tablosunda, yas gruplarindaki 31-35 yas araligindan katilimci
sayist ¢ok az oldugu i¢in (n=5) sonraki tablolarda 26-30 yas araligi ile 31-35 yas araligi
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birlestirilerek 26 ve {izeri yas araligi olarak ele alimmustir. Ayni sekilde egitim
durumlarinda, sayilar1 az olan onlisans (n=6) ve yiiksek lisans mezunlar1 (n=3), diger
gruplarla birlestirilerek degerlendirilmistir. Onlisans mezunlar1 saghik meslek lisesi
mezunlari ile yliksek lisans mezunlari ise lisans mezunlar ile birlikte ele alinmistir.
Calisma siirelerine gore az sayida 12 yil ve iizeri ¢alisan hemsireler (n=3) , 8-11 yil
arasi ¢alisan hemsire sayisiyla birlestirilerek 8 yil ve {izeri ¢alisan hemsire sayisi olarak,
kurumda calisma siiresinde az sayida 8-11 yil arast ¢alisanlar (n=4) , 4-7 yil arasi
calisanlarla birlestirilerek 4 yil ve iizeri ¢alisan seklinde belirtilmistir. Pozisyonlar1 ile
ilgili verilerde, ebe (n=20) ve poliklinik hemsireleri (n=14) servis hemsireleriyle, servis
sorumlu hemsireleri (n=12) silipervizor hemsireler (n=1) ile birlestirilerek yoOnetici

hemsireler olarak ele alinmustir.

Tablo 6.2.’de arastirma kapsamina giren hemsirelerin algiladiklar: liderlik tarzlar: alt
gruplar1 olan Doniigiimeii, Siirdiiriimcti, Serbestlik Taniyan Liderlik ile orgiite baglilik
alt gruplar1 olan Orgiite Baghlik 1 ve Orgiite Baghlik 2 alt faktorlerinin toplamda

aldiklar1 ortalama ve standart sapmalara iliskin bulgular verilmistir.

Tablo 6.2. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algilladiklar1 Liderlik Tarzi Alt

Faktorlerinden Aldiklar1 Ortalama ve Standart Sapma Puanlan

Liderlik Tarz1 Alt Faktorleri ORT SS
Doniisiimcii 4,14 ,65
Siirdiiriimcii 2,37 47
Serbestlik tamiyan 1,22 ,42

Verilerin genel olarak degerlendirilmesinde, tiim alt dl¢eklerden elde edilen puanlar
incelendiginde, Dontistimcii Liderlik puanlarinin ortalamasinin (4,14), Siirdiiriimci

Liderlik (2,37) ve Serbestlik Tantyan Liderlik (1,22) tarzlarindan yiiksek goriilmektedir.
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Tablo 6.3. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Orgiite Baghihk Alt Faktorlerinden

Aldiklar1 Ortalama ve Standart Sapma Puanlar

Orgiite Baghhk Alt Faktorleri ORT SS
Orgiite Baghlik 1 5,73 ,80
Orgiite Baghhk 2 1,93 ,83

Tablo 6.3.de arastirmanin Orneklemini olusturan hemsirelerin, orgiite baglilik alt
faktorlerinden aldiklar1 en yiiksek ortalamanim Orgiite Baglhilik 1 (5,73) alt faktoriinde

oldugu goriilmektedir.

Tablo 6.4. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algiladiklar1 Liderlik Tarzi ve
Orgiite Baghhk Alt Faktorlerinden Aldiklar1 Ortalama ve Standart Sapma
Puanlarinin Her Bir Kurum i¢in Dagilimi (N=445)

Liderlik

Tarfl Hastane 1 Hastane 2 Hastane 3

Ve Orgiite n=174 n=180 n=151

Baghhk

Alt

Faktorleri ORT SS ORT SS  ORT SS  Ki-kare P

Doniisiimcii 4,13 ,70 4,02 , 72 4,33 42 10,170 ,006*

Siirdiiriimcii 2,52 43 2,42 51 2,11 ,34 61,696 ,000%

Serbestlik 125 46 126 46 1,13 26 6010  ,050*
Tamyan

Orgiite .
Baghlik 1 568 .87 560 .85 596 ,55 13246 001
Orgiite .
Baghlik 2 204 92 197 89 1,72 55 6416 040

(p<0,05) Kruskal Wallis testi kullanilmistir.
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Tablo 6.4.’e gore, her bir hastanede doniistimcii liderlik tarzinin puan ortalamasinin
diger liderlik tarzi alt faktorlerinden yiiksek oldugu ve Orgiite Baglilik 1 alt faktoriiniin
ortalama puanmin Orgiite Baglhlik 2 alt faktoriinden yiiksek oldugu goriilmekte olup,
H.3. kurumunda bu alt faktorlerin arastirmaya katilan diger hastanelerden daha yiiksek
oldugu belirlenmistir ve gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmustur (p<0.05).

H.1. kurumuna uygulanan anketlerde, liderlik tarzi anketinden elde edilen puanlar
incelendiginde, Donilistimcli Liderlik puanlarmin ortalamasinin (4,13), Siirdiirimci
Liderlik (2,52) ve Serbestlik Tamiyan Liderlik (1,25) tarzlarindan yiiksek oldugu

goriilmektedir.

H.1. kurumunda galisan hemsirelerin Orgiite Baglilik alt faktorlerine bakildiginda
ise, toplamda aldiklar1 en yiiksek ortalamanin 5,68 ile Orgiite Baglilik 1 alt faktoriinde

oldugu belirlenmistir.

H.2. kurumunda c¢alisan hemsirelere uygulanan liderlik anketinde, tim alt
Olceklerden elde edilen puanlar incelendiginde, Dontistimcii Liderlik puanlarinin
ortalamasinin (4,02), Siirdiiriimcii Liderlik (2,42) ve Serbestlik Taniyan Liderlik (1,26)

Tarzlarindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

H.2.’de orgiite baghlik alt faktorlerinden aldiklar1 ortalamalara bakildiginda ise en
yiiksek ortalamanin 5,60 ile Orgiite Baglilik 1 alt faktriinde oldugu belirlenmistir.

H.3.’e uygulanan anketlerde, tiim alt dlgeklerden elde edilen puanlar incelendiginde,
Doniisiimcii Liderlik Tarzi ortalamasinin 4,33 oldugu ve bu ortalamanin Siirdiiriimcii
Liderlik (2,11) ile Serbestlik Taniyan Liderlik Tarz1 (1,13) alt faktorlerinden yiiksek

oldugu belirlenmistir.
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H.3.’de c¢alisan hemsirelerin Orgiite baglilik alt faktorlerinden aldiklar1 ortalama
puanlara gore, Orgiite Baglilik 1 (5,96) alt faktoriinden aldiklar1 puanin Orgiite Baglilik
2 (1,72) alt faktoriinden aldiklar1 puandan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 6.5. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algilanan Liderlik Tarz1 ve Orgiite

Baghlik Durumlarinin Yas Gruplarina Gére Dagilim

Liderlik Tarzi ve 18-25 26 ve listii

Orgiite Baghhk

Alt Faktorleri ORT SS ORT SS Z P
Déniisiimcii 4,08 ,67 4,26 ,60 3,124 | ,002*
Siirdiiriimcii 2,41 48 2,30 A4 2,320 | ,020%
Serbestlik 1,25 45 1,17 33 _1.494 135
Taniyan ’ ’
Orgiite Baghhk 1 3,64 84 5,89 ,70 23,193 | ,001*
Orgiite Baghhk 2 1,99 87 1,81 73 2,132 | ,033*

(p<0,05) Mann whitney u testi kullanilmistir.

Tablo 6.5.’de arastirmaya katilan hemsirelerin, yas gruplarina gore liderlik tarzi alt
boyutlarinda Doniistimcii Liderlik Tarzi puanlarimin digerlerine gore yiiksek oldugu,
orgiite baglilik alt boyutlarinda Orgiite Baghlik 1 alt boyutunun Orgiite Baglilik 2 alt
boyutuna gore yiiksek oldugu ve gruplar arasinda istatistiksel agidan anlaml bir fark

oldugu bulunmustur (p<0,05).

Arastirmaya katilan hemsirelerden 26 ve listii yas grubunda olanlarin, Dontlistimcii
Liderlik Tarz1 alt boyutundan aldiklar1 puan (4,26) ile Orgiite Baglilik 1 alt boyutundan
aldiklar1 puan (5,89), 18-25 yas grubundakilerin aldiklar1 ortalama puanlardan daha
yiiksektir.
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Tablo 6.6. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algilanan Liderlik Tarz ve Orgiite

Baghlik Durumlarinin Egitim Durumuna Goére Dagilim

Liderlik Tarzive | SML+Onlisans | Lisans+Yiikseklisans

Orgiite Baghhk

Alt Faktorleri ORT SS ORT SS 7 P
Déniisiimcii 4,13 ,70 4,15 ,64 -375 ,707
Siirdiiriimcii 2,35 ,52 2,38 45 -1,204 ,229
Serbestlik 1,19 42 1,23 A1 1,587 | 112
Tamyan

Orgiite Baghlik 1 5,69 91 5,74 ,76 -,265 ,791
Orgiite Baghhk 2 1,88 ,85 1,94 ,82 -1,185 ,236

(p>0,05) Mann whitney u testi kullanilmistir.

Tablo 6.6.’da aragtirmaya katilan hemsirelerin, egitim durumuna gore liderlik tarzi
alt boyutunda Doniisiimeii Liderlik Tarzi puanlarinin diger liderlik alt gruplarina gore
yiiksek oldugu, Orgiite Bagllik 1 alt boyutunun ise Orgiite Baglilik 2 alt boyutuna gore
yiiksek oldugu goriilmektedir ancak gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamastir (p>0,05).

Arastirmaya katilan hemsirelerden lisans ve yiliksek lisans mezunu olanlarin,
Déniisiimeii Liderlik Tarzi’'ndan (4,15) ve Orgiite Baglilik 1 alt faktoriinden (5,74)
aldiklar1 puanlar, saglik meslek lisesi ve Onlisans mezunu olan hemsirelerden daha

yliksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 6.7. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algilanan Liderlik Tarz1 ve Orgiite

Baghhik Durumlarinin Meslekte Calisma Siiresine Gore Dagilimi
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Liderlik

Tarz ve 1-3 yil 4-7 y1l 8 yil ve iistii

Orgiite

Baghhk

Alt _

Faktﬁrlel‘i ORT SS ORT SS ORT SS Kl-kare P
Déniisiimeii | 4,06 | ,69 | 424 | 58 | 436 | .61 | 12,517 | ,002*
Siirdiiriimeii | 2,42 | 48 | 232 | 44 | 223 | 45 | 6,528 | ,038*
Serbestlik 127 | 47 | 115 | 32 | 1,13 | 28 | 5677 059
Tamiyan

Orgiite 85 | 585 | .72 | 6,02 64 | 11,645 | ,003*
Baghhk 1 5,63 ’ > ’ ’ > > ’
Orgiite 2.02 89 | 1,82 73 | 1,63 60 | 9211 010+
Baghlik 2 ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’

(p<0,05) Kruskal Wallis testi kullanilmistir.

Tablo 6.7.’de arastirmaya katilan hemsirelerin tiim c¢aligma siiresi gruplarinda

liderlik tarz1 alt boyutlarindan Dontistimcii Liderlik Tarzi puanlarinin diger liderlik tarzi

alt boyutlarina gore ve orgiite baglhilik alt faktorlerine bakildiginda yine tim ¢alisma

gruplarinda Orgiitsel Baglilik 1 alt boyutunun Orgiitsel Baglilik 2 alt boyutuna goére

daha yliksek oldugu goriilmektedir ve gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunmustur.

Meslekte calisma siiresi 8 yil ve {lizeri olan hemsirelerin Doniisiimeii Liderlik Tarzi

alt faktdriinden aldiklar1 puan (4,36) ile Orgiite Baglilik 1 alt faktdriinden aldiklar1 puan

(6,02), diger calisma siiresi gruplarinin aldiklar1 puanlardan daha yiiksek belirlenmistir.
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Tablo 6.8. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algilanan Liderlik Tarz1 ve Orgiite

Baghlik Durumlarinin Kurumda Calisma Siiresine Gore Dagilim

Liderlik Tarz ve 1-3 yil 4 yil ve iistii

Orgiite Baghhk

Alt Faktorleri ORT SS ORT SS Ki-kare P
Déniisiimcii 4,10 ,67 4,32 ,53 -2,951 ,003*
Siirdiiriimeii 2,39 48 2,29 42 -1,454 ,146
Serbestlik 1,24 45 1,11 20 1,714 | ,087
Tamiyan

Orgiite Baghlik 1 5,68 ,82 5,93 ,68 2,734 ,006*
Orgiite Baghhk 2 1,97 ,86 1,73 ,66 2,511 ,012%

(p<0,05) Kruskal Wallis testi kullanilmistir.

Tablo 6.8.’de arastirmaya katilan hemsirelerin kurumda caligma siiresi gruplarinda
liderlik tarz1 alt boyutlarindan Dontisiimcii Liderlik Tarzi puanlariin diger liderlik tarzi
alt boyutlarina gore ve orgiite baglilik alt faktorlerine bakildiginda yine tiim c¢alisma
gruplarinda Orgiite Baglilik 1 alt boyutunun Orgiite Baglilik 2 alt boyutuna gére daha
yiksek oldugu goriilmektedir ve aralarinda istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunmaktadir (p<0,05).

Kurumda c¢alisma siiresi 4 yil ve iizeri olan hemsirelerin Doniistimcii Liderlik Tarzi
alt faktdriinden aldiklar1 puan (4,32) ile Orgiite Baglilik 1 alt faktoriinden aldiklar1 puan

(5,93), 1-3 yil aras1 kurumda gorev alan hemsirelere nazaran daha yiiksektir.
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Tablo 6.9. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algilanan Liderlik Tarz1 ve Orgiite

Baghlik Durumlarimnin Cahsilan Pozisyona Gore Dagilimi

Liderlik Servis hemsiresi | Yogun bakim Yonetici

Tarz1 ve +Ebe+Poliklinik | +Ameliyathane .

- . .. hemsire

Orgiite hemsiresi hemgsiresi

Baghhk

Alt Ki-
Faktorleri ORT SS ORT SS ORT | SS kare P

Doniisiimcii 4,12 ,67 4,26 ,46 4,50 | ,62 8,129 ,017*

Siirdiiriimeii | 2,38 AT 2,37 A4 10222 1 45 L717 424
Serbestlik 1.23 43 1,20 35 1,13 | ,30 ,781 ,677
Tamiyan

Orgiite 5,71 81 | 563 | ,74 | 650 | ,38 | 18132 | ,000%
Baghihk 1 ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
Orgiite 1,93 | 83 | 206 | 93 | 147 | 28 | 4872 | 088
Baghlik 2 : ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’

(p<0,05) Kruskal Wallis testi kullanilmistir.

Tablo 6.9.°da arastirmaya katilan hemsirelerin tiim pozisyon gruplarinda liderlik
tarzi alt boyutlarindan Doniistimcii Liderlik Tarzi puanlarmin diger liderlik tarzi alt
boyutlarina goére ve Orgiite baglilik alt faktorlerine bakildiginda yine tiim calisma
gruplarinda Orgiite Baglilik 1 alt boyutunun Orgiite Baglilik 2 alt boyutuna gére daha
yiiksek oldugu goriilmektedir ve istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunmustur
(p<0,05).

Yonetici hemsirelerin Doniisiimeii Liderlik Tarzi alt faktoriinden aldiklar1 puan
(4,50) ile Orgiite Baglillk 1 alt faktdriinden aldiklar1 puan (6,50) diger calisma

pozisyonu gruplarinda olan hemsirelerden daha yiiksek belirlenmistir.
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Tablo 6.10. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algilanan Liderlik Tarz ve Orgiite

Baghlik Durumlarinin Pozisyonda Calisma Siiresine Gore Dagilim

Liderlik 1-3 yul 4-7 yul 8 yil ve iistii
Tarz ve
Orgiite

Baghhk

Alt ORT SS | ORT | SS | ORT | SS | Ki-kare P
Faktorleri

Doniisiimcii 4,08 ,69 4,25 »S9 4,26 »S3 6,824 ,033*

Siirdiiriimeii | 2,40 ,48 2,32 45 2,32 ,35 1,873 ,392

Serbestlik 1.26 46 1,16 32 1,13 ,26 3,262 ,196
Tamiyan

Orgiite 566 | 84 | 58 | 73 | 578 | 59 | 5845 | 054
Baghhk 1 ’ s ) ) ’ ’ ’ ’
Orgiite 1,99 | 87 | 1,82 | 74 | 1,78 | 72 | 3,949 139
Baghhk 2 ’ ) , ) ) ) ’ ’

(p<0,05,p>0,05) Kruskal Wallis testi kullanilmistir.

Tablo 6.10.’da arastirmaya katilan hemsirelerin bulunduklar1 pozisyonda calisma
stirelerine bakildiginda liderlik tarz1 alt boyutlarindan Dontigiimeti Liderlik Tarzi, diger
liderlik tarzi alt boyutlarina gore daha yiiksek olup, istatistiksel agidan anlamli fark
bulunmustur (p<0,05).

Orgiite baglilik alt faktorlerine bakildiginda yine tiim c¢alisma gruplarinda Orgiite
Baglilik 1 alt boyutunun Orgiite Baglilik 2 alt boyutuna gore daha yiiksek oldugu
belirlenmistir ancak aralarinda istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunmamistir

(p>0,05).
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Bulunduklar1 pozisyonda 8 yil ve iizeri ¢alisan hemsirelerin, Doniisiimcii Liderlik
Tarzi puanlarinin ortalamasinin (4,26), diger bulunulan pozisyonda ¢alisma siiresi
gruplarindan daha yiliksek oldugu, bulundugu pozisyonda 4-7 yil arasi calisan
hemsgirelerin ise Orgiite Baglhlik 1 alt boyutu puanlarinin ortalamasinm (5,86), diger

bulunulan pozisyonda c¢alisma siiresi gruplarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 6.11. Arastirmaya Katilan Hemsirelerin Algilanan Liderlik Tarz ve Orgiite

Baghhk Durumlarinin Calisma Sekillerine Gore Dagilimi

Liderlik Tarz ve v g .
Orgiite Baghlik Giindiiz Vardiya
Alt Faktorleri

ORT SS ORT SS Z P
Doniisiimcii 4,08 ,80 4,15 ,64 -,049 ,961
Siirdiiriimcii 2,40 ,59 2,37 ,46 -,142 ,887
Serbestlik 1.28 55 1,22 A4l -,148 ,883
Taniyan
Orgiite Baghhk 1 5,78 1,08 5,73 ,78 -1,182 ,237
Orgiite Baghhk 2 1,97 ,88 1,93 ,83 -,046 ,963

(p>0,05) Mann whitney u testi kullanilmistir.

Tablo 6.11°de arastirmaya katilan hemsirelerin c¢alisma sekillerine bakildiginda
liderlik tarz1 alt boyutlarindan Dontisiimcii Liderlik Tarzi puanlariin diger liderlik tarzi
alt boyutlarina gore ve orgiite baglilik alt faktorlerine bakildiginda yine tiim c¢alisma
gruplarinda Orgiite Baglilik 1 alt boyutunun Orgiite Baglilik 2 alt boyutuna gére daha
ylksek oldugu goriilmektedir.

Vardiyali ¢alisan hemsirelerin, Dontistimcii Liderlik Tarzi puanlarinin ortalamasinin

(4,15) stirekli giindiiz ¢calisan hemsirelerden daha yiiksek oldugu, siirekli giindiiz ¢alisan

64




hemsirelerin ise Orgiite Baglilik 1 alt boyutu puanlarinin ortalamasinin (5,78) vardiyali
calisan hemsirelere gore daha yiiksek oldugu bulunmustur ancak aralarinda istatistiksel

olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05).
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7. TARTISMA ve SONUC

1. Arastirmaya katilan hemsirelerin sosyo-demografik 6zellikleri (Tablo 1)

Ozel hastanelerde ¢alisan hemsirelerin  yoneticilerinde algiladiklart liderlik
tarzlarin1 ve algiladiklar1 bu liderlik tarzlarinin Orgiitsel bagliliklarina olan etkisini
belirlemek amaciyla gergeklestirdigimiz bu ¢alismaya katilan 445 hemsirenin biiyiik bir
cogunlugunun (%80,7) servis hemsiresi ve 18-25 yas arasi gen¢ yas grubunda oldugu
(%64,9) belirlenmistir. Kamu hastanelerinde c¢alismak i¢in yapilan smavin yilin belirli
donemlerinde olmasi, hemsirelerin mezun olduktan sonra Oncelikli olarak o6zel
hastaneleri tercih etmelerine yol agmaktadir. Arastirmamiza katilan hemsirelerin geng
niifustan olugsmasi bu nedene baglanabilir. Yine gen¢ grubun farkli hemsirelik
statiilerinden ¢ok, dogrudan yatak basi hemsiresi olarak goreve baslamalar

arastirmamizda servis hemsirelerinin yiiksek sayida olmalarini agiklamaktadir.

Arastirmaya katilan hemsirelerin egitim durumlarina bakildiginda, ¢ogunun lisans
mezunu oldugu goriilmektedir (%72,8). Ozer’in (2007) arastirma 6rneklemiyle benzer
sonug¢ gosteren bu bulgu 6zel sektoriin hizmet sunumunda siirekli gelisme ve rekabet
ortamina ayak uydurabilmek i¢in lisans mezunu hemsireleri tercih etmeleri ve kamu
hastanelerinin belirli donemlerde kadro agmalar ile agiklanabilir (117). Diger yandan
2007 yilinda giincellenen Hemsirelik Kanunu’nda hemsire iinvaninin iiniversitelerin
hemsirelik ile ilgili lisans egitimi veren programlarindan mezun olanlar tarafindan
kullanilmas1 hiikme baglanmasina karsin ayni kanunun gegici maddesinde Saglik
Meslek Liselerinin hemsirelik egitim programlarinin 5 yil siire ile yeniden agilmasi
karari,  hemsirelik  egitiminin  standardizasyonunu  olumsuz  etkileyecegi
diistiniilmektedir. Bu durum belirli bir siire daha Meslek Lisesi mezunu ve Lisans

mezunu hemsirelerin karma yapida kurumlarda gorev yapacagini gostermektedir.
Arastirmaya katilan hemsirelerin ¢ogunun meslekte calisma yili (%59,6) ile kurumda

calisma yillarinin (%81,6) 1-3 yil aras1 seklinde ayni olmasi, bir 6nceki yorumla, yeni

mezunlarin ilk ¢aligma tercihlerini 6zel sektérden yana yaptiklart goriisii ile
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aciklanabilir. Bu veriler 6zel hastanelerde calisan hemsirelerin ¢ogunlugunun meslek

hayatlarinin baginda ve geng bir grup oldugunu gostermektedir.

Arastirmaya katilan hemsgirelerin ¢aligma sekillerine bakildiginda, hemsirelerin
bliyiik ¢cogunlugunun vardiya usulii ¢alistiklar1 goriilmektedir. Hastaneler 24 saat siireli
hemsirelik hizmetinin sunumunu gerektiren saglik kuruluslaridir. Bu siireler 6zel ve
kamu kuruluslarinda genellikle 12, 16, 24 saatlik nobet ya da vardiya seklinde
kullanilmaktadir. Arastirmamizda elde edilen veriler bu uygulamay1 destekler 6zellik

tasimaktadir.

2. Arastirmaya katilan hemsirelerin algiladiklar liderlik tarzlari ile orgiitsel

baghliklar1 arasindaki iliski

Arastirmaya katilan hemsirelerin yonetici hemsirelerinin liderlik tarzlarmi algilama
ile ilgili sonuglarina bakildiginda doniisiimcii liderlik tarzinin ortalamasinin diger
liderlik tarzlarina gore daha yiiksek bulunmustur ve iilkemizde hemsire yoneticiler
acisindan anlamli bir sonuctur (Tablo 6.2.). Karayilmaz’in 2006’da yapmis oldugu
arastirma sonucunda da bulgularimiza benzer sekilde servis hemsireleri {istleri
pozisyonundaki yonetici hemsirelerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip olduklari

belirlenmistir (118).

Yonetici hemsirelerin liderlik tarzlarini belirlemeye yonelik yapilan bir ¢alismada
yoneticilerin “calisan kigi”’den ¢ok “isi” dikkate alan liderlik 6zelliginde bulunmus
olmalar1 arastirmanin bulgular1 ile benzerlik gostermemektedir (6). Arastirma
kapsamina alinan hastanelerde kalite ve akreditasyon siireci uygulamalarinin varligi,
yonetici hemsireleri geleneksel yonetim tarzinin disinda davranmalarina ve bu durumun
hemsireler tarafindan doniisimcii liderlik tarzi olarak algilanmasima yol agtif1
sOylenebilir. Algilanan liderlik tarzinin arastirma kapsamina alinan tiim hastanelerde
benzer sekilde ortaya ¢ikmasi ise kurumlarda yonetim ile ilgili standart prosediirlerin

uygulanmasina baglanabilir. Yine hemsirelerin sinirli sayida var olan yoneticilik
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pozisyonlar1 kaybetmemek diisiincesi ile astlar ile iligkilerini daha 6zenli stirdiirdiikleri

sOylenebilir.

Arastirma kapsamina alinan hastanelerde caligsan hemsirelerin orgiite baglilik diizeyi
her {i¢c kurumda Orgiite Baghlik 1 kategorisinde yiiksek bulunmustur (Tablo 6.4.).
Ulasilan bu verilere gore, arastirmaya katilan kurumlarda c¢alisan hemsireler,
bulunduklar1 kurumda mesleklerine devam edebilmek i¢in kendilerine verilecek her
gorevi kabul etmeye ve hastanenin basartya ulasabilmesi i¢in kendilerinden beklenenin

tizerinde gayret sarfetmeye hazirlar diyebiliriz.

Yine Barling ve arkadaslar1 tarafindan yapilan bir arastirmada yoneticilerin
doniistimcti liderlik tarzinin, ¢alisanlarin performanslarini ve Orgiitsel bagliliklarini
arttirdigr  belirlenmis olup, bu bulgular arastirmamiz sonuglar1 ile paralellik

gostermektedir (76).

Literatiirde, orgiitiin iggérenin beklentilerini karsilayamadiginda isgdrenin orgiitiine
bagliliginin azalabilecegi ve Orgiitten ayrilabilecegi belirtilmektedir. Hemsireler
lizerinde yapilan bir arastirmada rol ¢atismasi, yas, stres, is doyumu ve is yikii gibi
degiskenlerin orgiite baglihig: etkiledigi goriilmiistiir. Erigiic-Kaygin tarafindan 1994
yilinda yapilan arastirmada, saglik isgorenlerinin calismakta olduklar1 hastaneye
bagliliklarinin olmadig1 sonucuna varilmistir (119). Bu bulgular aragtirmamiz sonuglari

ile paralellik géstermemektedir.
Calismamizin sonuglarina gore 26 yas ve lizerinde olan hemsireler, doniisimcii
liderlik tarzini1 algilamalar1 ve orgiite yiiksek baglilik duymalar1 agisindan, 18-25 yas

grubuna gore daha agir basmaktadirlar (Tablo 6.5.).

Yilmaz (2004) hemsireler iizerinde yaptig1 arastirmada hemsirelerin rgiitsel baglilik

puanini, 38 yas ve lizerindekilerin diger yas gruplarina gore daha yiiksek bulmustur (3).

Cengiz’in (2001) yapmis oldugu arastirmada ise, aragtirmaya katilan hemsirelerin

yaslar ilerledik¢e oOrgiitlerine olan bagliliklarinin azaldigi, bunun sebebinin ise gerek
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toplumun hemsirelik meslegine bakis acisinin  gerekse de Orgiit yonetiminin
hemsirelerin taleplerini daha az dikkate aliyor olmalarina bagli olarak, hemsirelerin
yaslar1 ilerledikce Orgiitlerine olan baghliklarin1 azaltict etki yapmasi olarak
degerlendirilmistir. Bu bulgular aragtirmamiz sonuglar ile paralellik gdstermemektedir.

(120).

Egitim durumuna bakildiginda hemsirelik yiiksek okulu (lisans) ve yiiksek lisans
mezunlarinin doniisiimcii liderlik tarzini algilamalarinin ve orgiite baglilik diizeylerinin

diger mezunlara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir (Tablo 6.6.).

Kaplan’in (2005) bankacilar iizerinde yapmis oldugu bir c¢alismada, lisans egitimi
almig personelin yoneticisinde algiladig: liderlik tarzinin daha ¢ok doniistimcii liderlik
tarzi1 oldugunu belirtmistir ve bu bulgu arastirmamiz sonuglari ile paralellik

gostermektedir (121).

Karaca (2001) caligmasinda orgiitsel baghlik ile egitim arasinda dogru orantili bir
iligki saptamistir  (89). Eriglic-Kaygin (1994), Luthans ve digerleri (1987)
caligmalarinda yine hemsirelerin egitim diizeylerinin orgiitsel bagliligr arttirdigimi

bulmuslardir ve bu bulgular arastirmamiz sonuglari ile paralellik gostermektedir

(100,119).

Cengiz’in (2001) calismasinda ise egitim durumu ile orgiitsel baglilik arasinda ters
orantilt bir iliski oldugu sonucuna ulasilmis ve bu sonucun sebebi egitim diizeyinin
yiikselmesi ile birlikte ¢alisanin Orgiitinden  beklentilerinin ~ artti§1, zamanla
beklentilerinin rgiit tarafindan karsilanmadigini goren bireylerde, orgiite olan bagliligin

azalmasi seklinde agiklanmustir (120).

Calismamizda meslekte ve kurumda calisma siiresinin artmasi ile Orgiite olan
bagliligin da arttig1 belirlenmistir. Meslekte ¢alisma siiresi 8 yil ve {izeri olan hemsireler
ile kurumda c¢alisma stiresi 4 yil ve iizeri olan hemsirelerin 6rgiite baglilik puani diger

calisanlara gore daha yiiksektir (Tablo 6.7., Tablo 6.8.).
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Eriglig-Kaygin(1994), Oliver (1990), Luthans ve digerleri (1987) de ¢alismalarinda
mesleki kidemin hemsirelerin baglilik seviyesi lizerinde etkili oldugunu belirlemislerdir.

Bu bulgular arastirmamiz sonuglariyla paralellik gostermektedir (100,119,122).

Calisilan pozisyona bakildiginda ise yoOnetici grubundaki hemsirelerin orgiite
baghliklarinin c¢alisan hemsirelere oranla daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Tablo

6.9.).

Duygulu’nun (2001) ¢alismasinda da yonetici hemsirelerin orgiitsel baglilig1 yiiksek

bulunmus olup, bulgular arastirmamizin sonuglar ile paralellik gostermektedir (123).

Bireyin c¢alistig1 ortamda sorumluluk diizeyi arttikga, orgiite duydugu baglilik da o
derece artacaktir. Ozellikle iist diizey pozisyonlarda c¢alisanlarin sahip oldugu 6zerklik
ve sorumluluk daha fazla oldugu icin bagliliklarinin daha fazla olmasin1 beklemek
yanlis olmayacaktir. Isini yapma konusunda daha fazla ozerklige ve karar alma

yetkisine sahip ¢alisanin olumlu tutumlar gelistirme olasilig1 fazladir (120,124).

Bulunulan pozisyonda ¢alisma yilina bakildiginda 8 yil ve {izeri ¢alisan hemsirelerin
orgiite baghliklari, daha az siire calisan hemsirelere gore daha yiiksek bulunmustur
(Tablo 6.10). Bu verilerden bireylerin, ise baslamadan 6nce orgiite baglilig1 konusunda
egilimleri ile caligmaya basladiktan sonra ilk deneyimlerinin, ¢aligmaya basladiktan
sonraki Orgiite baghiligi O6nemli Olclide belirledigi saptanmistir. Calisanlarin ise
girmeden Onceki beklentilerinin, ¢alismaya basladiktan sonra karsilanmasinin baglilik
tizerinde etkisi biiyiiktiir. Bu nedenle, bireylerin islerinden ve orgiitlerinden beklentileri
ile orgiitsel baghlik arasinda yiiksek korelasyon vardir. Beklentiler hayal kiriklig: ile

sonuglandig dlgiide orgiitsel baglilikta azalma olabilir (3).

Calisma sekillerine bakildiginda ise vardiya usulil ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklari
stirekli giindiiz ¢alisan hemsirelere gore daha yiiksek bulunmustur (Tablo 6.11.). Bu da
gosteriyor ki hemsirelerin, kendi kendilerini ve yapilacak islerini yonetme firsatini
bulduklarinda yani yetki sahibi olduklarin1 hissettiklerinde Orgiitlerine olan

bagliliklarinin da arttig1 sdylenebilir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calisma, yonetici hemsirelerde algilanan liderlik tarzlarinin orgilitsel baglilik
tizerindeki etkilerinin belirlenmesi amacina yonelik yapilmistir. Elde edilen bulgular

cercevesinde asagidaki sonuglar saptanmustir:

Hemsirelerin ¢ogunlugunun 18-25 yas grubunda olup servis hemsireligi yaptiklari,
vardiya usulii ¢calistiklari, lisans mezunu olduklari, 1-3 yil arast hemsirelik yaptiklar: ve
yine 1-3 yil arasi bulunduklart kurumda ve bulunduklari pozisyonda calistiklari
sonucuna ulasilmistir. Bunun yani sira hemsireler, liderlerini tarif ederken genel olarak
liderlerinin; kritik kararlarin uygunlugunu tekrar gézden ge¢irdigini, 6nemli deger ve
inancglart kendileriyle paylastigini, sorunlar1 ¢ozerken farkli bakis agilari aradigini,
gelecege bakismnin olumlu, konugmalarinin iyimser oldugunu, onunla ¢alismanin
insanlart gururlandirdigini, ulagmasi gereken hedefleri biiyiik bir coskuyla anlattigini,
giiclii bir amaca sahip olmanin dnemini vurguladigini, ¢alisanlarini yetistirmek, onlara
yeni bir seyler Ogretmek icin zaman harcadigini, grubun iyiligi icin Ozveride
bulundugunu ve kendi Onceliklerinden vazgececegini, calisanlara grubun herhangi bir
tiyesi olarak degil de, bir birey olarak davrandigini, davranislari, ¢calisanlarin ona saygi
duymasin1  sagladigini, kararlarinin  ahlaki ve etik sonuglarini g6z Oniinde
bulundurdugunu, c¢alisanlarda gii¢ ve gliven duygusu yarattigini, gelecekle ilgili vizyonu
ile calisanlarini etkiledigini, calisanlarina farkli ihtiyaglar1 ve yetenekleri olan bireyler
olarak yaklagtigini, calisanlara iglerine farkli agilardan bakmalarin1 6nerdigini,
calisanlara kendilerini gelistirmeleri icin firsat yaratip destekledigini, calisanlara
gorevlerin nasil yapilacagi konusunda yeni bakis acilari onerdigini, ortak bir misyona
(gbrev anlayisina) sahip olmanin 6nemini vurguladigini, hedeflere ulasilacagina dair

giiven olusturdugunu belirtmislerdir.

Ayrica, aragtirmaya katilan hemsireler genel olarak; calistigim hastanenin bagariya
ulagmasi i¢in benden beklenenin iizerinde gayret sarf etmeye hazirim, arkadaslarima bu
hastanenin c¢aligmak i¢in ¢ok iyi bir yer oldugunun anlatirim, bu hastanede caligmaya
devam etmek icin verilecek her gorevi kabul etmeye hazirim, kisisel degerlerimle

hastaneninkileri birbirine ¢ok benzer buluyorum, bu hastanenin bir ¢alisan1 oldugumu
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baskalarima sdylemekten gurur duyuyorum, bu hastane performansimi en iyi sekilde
ortaya koymama olanak sagliyor, hastaneye ilk geldigim zamani diistindiigiimde, diger
hastaneler yerine su anki hastanemi seg¢tigim i¢in mutluyum, hastanenin gelecekte ne
olacagi benim i¢in gercekten onemli, ¢alisabilecegim hastaneler arasinda burast benim

i¢in en iyi hastane seklinde ¢alistiklar1 hastaneye olan bagliliklarini belirtmislerdir.

Saglik hizmetlerinde faaliyetlerin etkin bir bi¢cimde siirdiiriilebilmesi i¢in, hasta ve
yakinlar1 ile siirekli iletisim halinde olmalarindan kaynakli hemsirelere biiyiik gorev
diismektedir. Bu gorevin basarili bir sekilde yerine getirilmesi, hemsirelerin drgiitlerine
baglihg: ile miimkiindiir. Orgiitsel baghligin arttirilmasinda pek c¢ok etken rol
oynamaktadir. Arastirma sonucu bu etkenlerden birinin dontisiimcii liderlik tarzi
oldugunu ortaya koymustur. Bu anlamda, yonetici hemsirelerin, hemsirelerin bagliligini
olumlu yonde etkileyen doniisiimcii liderlik davraniglarini gostermelerinin  gerekli

oldugu soylenebilir.

Arastirmada elde edilen bu sonuglar dogrultusunda su 6nerilerde bulunulabilinir;

e Genel anlamda saghk yoneticilerinde doniisiimcii  liderlik  tarzinin
benimsenmesi, hemgirelerin  Orgiite  bagliliklarina  olumlu  etkisinin
goriilmesinden dolayi, yoneticilerdeki doniistimcii liderlik tarzinin hem orgiit

hem de ¢alisan personel i¢in yararli olacagi sdylenebilir.

e Dontisiimcii liderlik 6zelliklerinin diger hastane yoneticilerinde varlik durumlari
da arastirnllmalidir. Hastane yoneticilerinin dontistimcii liderlik 6zelliklerinin
aragtirilmasi saglik yonetimi alaninda bu kavramin yerlesmesine katkida

bulunacaktir.
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8. EKLER
EK 1
BILGi FORMU

Sayin meslektasim;

Yonetici hemsirenizde algiladiginiz liderlik tarzinin, orgiitsel baghiliginiz iizerindeki
etkisinin belirlenmesi amaciyla planladigimiz bu c¢alismada sizlerin goriisleri
arastirmamiz i¢in biiyilk 6nem tasimaktadir. Calismamizda demografik 6zelliklerinizi
belirlemeye yonelik bir bilgi formu ile yoneticinizde algiladiginiz liderlik tarzini ve
sizin Orgiite ne derece bagli oldugunuzu belirlemeye yonelik 2 adet Olgek

bulunmaktadir. Katiliminiz i¢in tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dileriz.

Caglayan SAYIN Dog. Dr. Aytolan YILDIRIM
Hali¢ Universitesi

Saglik Bilimleri Enstitiisii Tez Danigsmani
Hemsirelikte Yonetim Yiiksek Lisans

Program Ogrencisi

1. Yasimiz? 2. Egitim durumunuz?
a) 18-25 a) Saglik meslek lisesi
b) 26 - 30 b) Hemsirelik 6n lisans programi
¢)26-30 c¢) Hemsirelik yliksek okulu
d) 36 ve iistii d) Yiiksek lisans
e) Doktora
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3.Meslekte toplam caligma siireniz?

a)l-3yil

b)4 -7yl
c)8-11yil

d) 12 yil ve {istii

5. Pozisyonunuz?

a) Servis hemsgiresi

b) Ebe

¢) Poliklinik hemsiresi

4. Kurumda toplam ¢alisma siireniz?

a)l-3wyil

b) 4 -7 yil
c)8-11yil

d) 12 yil ve tistii

d) Yogun bakim hemsiresi / Ameliyathane hemsiresi

e) Servis Sorumlu hemsiresi
f) Stipervizor hemsire
g) Baghemsire yardimcisi

h) Diger (belirtiniz)

6. Bu pozisyonda toplam c¢alisma siireniz?

a) 1-3 yil

b) 4-7 y1l

c) 8-11 yil

d)12 y1l ve tizeri

7. Calisma sekliniz?

a) Siirekli glindiiz
b) Vardiya usulii
c¢) Nobet usulii

d) Diger (belirtiniz)
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Asagida ¢alistiginiz birimin yoneticisi ile ilgili, algiladiginiz liderlik tarzina yonelik
ifadeler bulunmaktadir. Her ifadeyi dikkatli okuyarak belirtilen davraniglara ne derece
katildiginiz1 ‘X’ isareti ile belirtiniz. Unutmayimiz ki, anket kapsaminda vereceginiz
cevaplar, sizin diislincelerinizi yansitacaktir. Bu yiizden, bu ankette verilmesi gereken

ne dogru ne de yanlis cevap vardir.

Not: Liitfen degerlendirmenizi kendinizden bir iist pozisyonda olan, rapor vermeye

sorumlu oldugunuz yonetici hemsirenizi dikkate alarak yapiniz.

COK FAKTORLU LIiDERLIK ANKETI

Higbir ] Cogu | Her
Yoneticim; Nadiren| Bazen
Zaman Zaman| Zaman

1. Ancak harcadigim ¢abay1 gordiigiinde bana
yardimc1 olur.

2. Kritik kararlari uygunlugunu goézden gegirir.

3. Sorunlar ciddilesmeden karismaz.

4. Dikkati; yanligliklar, hatalar ve uygunsuzluklar
tizerindedir.

5. Onemli bir konu giindeme geldiginde karismaktan
cekinir.

6. Kendisi i¢in 6nemli deger ve inanglar1 bizimle
paylasir.

7. Ihtiyag duyuldugunda ona ulasmak zordur.

8. Sorunlari1 ¢6zerken farkli bakis agilar arar.

9. Gelecege bakis1 olumlu, konusmalari iyimserdir.

10. Onunla ¢alismak insan1 gururlandirir.
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11. Performans hedeflerimize ulastigimizda, uygun
sekilde odiillendirilmemizi saglar.

12. Harekete ge¢mesi i¢in islerin iyice kdtliye gitmis
olmasi gerekir.

13. Ulagmamiz gereken hedefleri biiyiik bir coskuyla
anlatir.

14. Giiglii bir amaca sahip olmanin énemini vurgular.

15. Caligsanlarini yetistirmek, onlara yeni bir seyler
Ogretmek i¢in zaman harcar.

16. Caligsanlarin beklentilerinin neler oldugunu
Ogrenir ve onlardan neler bekledigini agikca belirtir.

17. Cok zorunlu olmadikg¢a, 6nlem almanin gereksiz
olduguna inanir.

18. Grubun iyiligi i¢in 6zveride bulunur, kendi
onceliklerinden vazgecer.

19. Caliganlara grubun herhangi bir iiyesi olarak degil
de, bir birey olarak davranir.

20. Harekete gegmesi i¢in sorunlarin kroniklesmesi
gerekir.

21. Davranislari, ¢alisanlarin ona saygi duymasini
saglar.

22. Zamanimi acil midahale gerektirecek sorunlar
arayarak gegirir.

23. Kararlarinin ahlaki ve etik sonuglarini géz oniinde
bulundurur.

24. Yapilan hatalar1 asla unutmaz, sorumlusu
bulununcaya kadar arastirir.

25. Calisanlarda gii¢ ve gliven duygusu yaratir.

26. Gelecekle ilgili vizyonu ile ¢alisanlarini etkiler.

27. Dikkatini hata ve basarisizliklarin azaltilmasi,
standartlara ulasilmasi i¢in harcar.
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28. Karar vermekten kaginir.

29. Calisanlarina farkli ihtiyaglar1 ve yetenekleri olan
bireyler olarak yaklasir.

30. Calisanlara islerine farkli agilardan bakmalarini
Onerir.

31. Calisanlara kendilerini gelistirmeleri igin firsat
yaratir ve destekler.

32. Caligsanlara gorevlerin nasil yapilacagi konusunda
yeni bakis acilar1 Onerir.

33. Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.

34. Ortak bir misyona (gorev anlayisina) sahip
olmanin 6nemini vurgular.

35. Caliganlar iyi bir is yaptiklarinda takdir eder.

36. Hedeflere ulasilacagina dair giiven olugturur.
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e Asagida, orgiitiiniize ne derece bagli oldugunuzu belirlemeye yonelik sorular yer
almaktadir.

e Her soru 1’den 7’ ye kadar derecelendirilmistir. *“1°° hi¢ katilmiyorum ile **7”’
tamamen katiliyorum arasinda gosterilmekte olan rakamlar ““2,3,4,5,6,”” katilim
derecesini ifade etmektedir.

e Her soru i¢in size uygun gelen puani isaretleyiniz.

ORGUTE BAGLILIK OLCEGI

1. Calistigim hastanenin basariya ulagsmasi i¢in benden beklenenin iizerinde gayret sarf
etmeye hazirim.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 1 Hig
Katiliyorum Katilmiyorum

2. Arkadaglarima bu hastanenin ¢alismak i¢in ¢ok iyi bir yer oldugunu anlatirim.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 1 Hig
Katiliyorum Katilmiyorum

3. Bu hastaneye ¢ok az baglilik hissediyorum.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 :1 Hig
Katiliyorum Katilmiyorum

4. Bu hastanede ¢alismaya devam etmek i¢in verilecek her gorevi kabul etmeye hazirim.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 1 Hig
Katiliyorum Katilmiyorum

5. Kisisel degerlerimle hastaneninkileri birbirine ¢ok benzer buluyorum.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 1 Hig
Katiliyorum Katilmryorum

78



6. Bu hastanenin bir ¢alisani oldugumu baskalarina sdylemekten gurur duyuyorum.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 1 Hig
Katiliyorum Katilmiyorum

7. Benzer nitelikte bir is oldugu siirece, su anda baska bir hastanede ¢aligiyor da
olabilirim.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 1 Hic¢
Katiliyorum Katilmiyorum

8. Bu hastane performansimi en iyi sekilde ortaya koymama olanak sagliyor.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 1 Hig
Katiliyorum Katilmiyorum

9. Mevcut kosullarimdaki ufak bir degisiklik bile hastaneden ayrilmama yol agabilir.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 1 Hic¢
Katiliyorum Katilmiyorum

10. Hastaneye ilk geldigim zamani diistindiigiimde, diger hastaneler yerine su anki
hastanemi seg¢tigim i¢in mutluyum.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 1 Hig
Katiliyorum Katilmiyorum

11. Bu hastanede kalmanin uzun vadede bana getirecegi bir yarar1 yok.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 1 Hig
Katiliyorum Katilmiyorum

12. Hastanenin ¢aliganlart ile ilgili 6nemli konulardaki tavrini ¢ogu zaman
onaylamiyorum.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 1 Hic¢
Katiliyorum Katilmiyorum
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13. Hastanenin gelecekte ne olacagi benim i¢in ger¢ekten dnemli.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 1 Hig
Katiliyorum Katilmiyorum

14. Calisabilecegim hastaneler arasinda burasi benim igin en iyi hastane.

Tamamen 7 6 5 4 3 2 1 Hig
Katiliyorum Katilmiyorum

15. Bu hastanede ¢aligsmaya karar vermem benim i¢in tam bir hataydi.

Tamamen 7 : 6 5 4 3 2 1 Hig
Katiliyorum Katilmiyorum
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10. OZGECMIS

Caglayan Sayin; ilk ve orta O6grenimini Hatay’da, lise 6grenimini Kocaeli’nde
tamamlamustir. 2005 yilinda, % 100 basar1 bursu ile kazandigi Halic Universitesi
Hemsirelik Yiiksek Okulu’ndan mezun olmus ve mezun oldugu yil ayni liniversitede
Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelikte Y&netim Bilim Dalma Yiiksek Lisans Ogrencisi
olarak kabul edilmistir. Ozel Goztepe Safak Hastanesi ve Hisar Intercontinental
Hospital’de yenidogan yogun bakim hemsireligi yapmistir. Su anda, Hospitalium
Medical Group’da yenidogan yogun bakim sorumlu hemsiresi olarak calismakta olup,

Ingilizce bilmektedir.
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EXE] HARVARD MEDICAL
S L
:’3& INTERNATIONAL

01.10.2007

T.C
; __ HALIC UNIVERSITEST
SAGLIK BILIMLERT ENSTITUSU MUDURLUGU'NE

Okulunuz, Saglik Bilimleri Enstitlisii Hemgirelikte Yonetim Anabilim Dali Yiksek Lisans
ogrencisi  Sn. Cadlayan Sayinin “Yonetici Hemsirelerde Algilanan Liderlik
Tarzlarinin Orgiitsel Baglilik iizerindeki Etkilerinin Belirlenmesi” konulu
anket calismasini, Acibadem Kadikdy Hastanemizde yapabilmesi igin gerekli izin
verilmistir.

Bilgilerinizi rica ederim.

Saygilarimla,

Saliha KOC
Acibadem Saghk Grubu
Hemsirelik Hizmetleri Direktori
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ilgi : Caglayan Sayin’in Anket ¢calismas izin istegi ile ilgili yazimiz.
Say1 =33
T.C.
HALIC UNIVERSITESI

SAGLIK BILIMLERI ENSTITUSU MUDURLUGU’NE

Enstitiinliz Hemsirelikte Yonetim Yiiksek Lisans 6grenciniz Sn. Caglayan Sayin’in
“Yonetici Hemgirelerde Algilanan Liderlik Tarzlarmin Orgiitsel Baglilik
Uzerindeki Etkilerinin Belirlenmesi” anket ¢alismasim Hastanemiz’de yapmasi
konusundaki isteginiz uygun bulunmustur.

Bilgilerinize sunar ¢alismalarinizda basarilar dilerim.

Saygilarimla,

Prof.Dr.Secil AKSAYAN
V.K.V. Saglhik Kurumlar:
Hemygirelik Hizmetleri Miidiirii

@72 Vehhi Koc Vakfi 97
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EK-6

Memorial Saglik Grubu
Hemgirelik Hizmetleri Direktorliigi’ ne;

Hali¢ Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii Hemsirelikte Yonetim Yiiksek Lisans
programinda danisman oldugum Caglayan Sayin’ 1 ‘Yonetici Hemgirelerde Algilanan
Liderlik Tarzlarinin Orgiitsel Baghilik Uzerindeki Etkilerinin Belirlenmesi’ konulu anket
calismasinin grubunuz Istanbul Memorial hastanesinde galigan hemsirelere uygulayabilmesi
hususunda geregini saygilarimla rica ederim.

Dog. Dr. Aytolan YILDIRIM
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