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YONETICIi HEMSIRELERDE LIiDERLIK OZELLIKLERININ HEMSIRE
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKIiSi: BIR ARASTIRMA HASTANESI
ORNEGI

Bu tez calismasinda, yoOnetici hemsirelerde liderlik o6zelliklerinin hemsire
performanst {izerindeki etkisini belirleme dogrultusundadir. Hemsirelerin
diisiincelerine dayanarak yapilan bu arastirma hastanedeki yonetici hemsirelerin
liderlik 6zellikleri ile hemsire performansi arasinda anlamli bir iliski olup olmadigi
ortaya konulmaya c¢alistlmustir. Iliskisi var ise ne ydnde oldugu belirlenerek bu

ozellikleri yonetici hemsirelere faydali sonuglar elde etmek amaglanmistir.

Calismanin gerceklestirilebilmesi i¢cin gerekli olan bilgiler yiiz yiize anket
teknigiyle elde edilmistir. Arastirma i¢in 2015 yili Kasim ve Aralik aylarinda
Eskisehir ili Arastirma Hastanesinde gorevli 200 adet hemsire ile goriisiilmiis ve

anket toplanmustir.

Calisma sonuncunda bagimsiz degisken olan otokratik liderlik 6zelliginin,
bagimli degisken olan hemsire performansi tizerinde dogrudan ve pozitif yonde etkisi
oldugu ortaya ¢ikmistir. Vizyoner liderlik ve Orgiit ikliminin performans tizerinde
etkisi olmadigi tespit edilmistir. Yogun calisma ortaminda etkili ve nitelikli saglik
hizmetlerinin sunulabilmesi i¢in, yonetici hemsirenin otokratik liderlik diisiincesini

benimsemesi ¢alisan hemsire performansini arttirdigi belirlenmistir.
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ABSTRACT

EXECUTIVE NURSE LEARDERSHIP CHARACTERS OVER THE IMPACT
OF NURSE PERFORMANCE: THE SAMPLE IS A RESEARCH HOSPITAL

This study defines the executive nurse affects nurses’ performance. We apply
for nurses’ opinion about whether there is a meaningful relationship between
executive nurses’ leadership and performance of nurses or not. If there is a relative
between them, we will define what kind of relative. In order to increase nurses’

performance, we will have useful results.

We got information about the study from face-to-face survey technique. We
surveyed to 200 nurses who work at Eskisehir Research Hospital for the search in

October and December 2015.

As a result of the study, we got that independent variable which is autocratic
leadership affects dependent variable that is nurse performance. These effects are
direct and positive. Also, we determined there is no effect on performance as
visionary leadership and organization structure. Eventually, if you want to give
someone qualified, efficient health service and increase nurses’ performance, the

executive nurse needs to understand autocratic leadership.
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GIRIS

-Cahiymamin Amaci: Bu calismanin genel amaci, Eskisehir ilinde faaliyet gosteren
bir egitim ve arastirma hastanesinde calisan hemsirelerin liderlik 6zelliklerinin
hemsire performansi iizerindeki etkisini belirlemektir. Bu nedenle anket c¢alismasi
diizenlenerek yoOnetici hemsirelerin otokratik liderlik, vizyoner liderlik ve orgiit
iklimi 6zelliklerinin ¢alisan personel lizerindeki etkisi arastirilmistir. Hangi liderlik
ozelliginin ¢alisan performansini daha c¢ok etkilediginin bilinmesinin yOnetici

hemsirelere performans artirimi1 konusunda yol gosterici olacagi amaglanmaktadir.

-Cahismanmin Problemi: Hemsirelik ve liderlik konular1 hakkinda ge¢misten
glinimiize kadar birgok arastrma yapilmistir. Saglk sektoriiniin icinde yer aldigi
dinamik yap1 siirekli degismektedir. Hastaneler ise bu yapmin en Onemli
organizasyonlaridir. Bu organizasyonlarin belirlemis oldugu amaclarma ulagmasi,
hedeflerini yerine getirmesi liderligi gerekli kilar. Hemsireler, saglikli ve hasta olan
bireylere saglik hizmeti vermesi acisindan, sorumluluklari olan saglik ekibi tiyesidir.
Hemsirelik hizmetlerinin basarili olmasinda, bakim siirecinin her asamasinda yer
alan kisilere yon vermek ve bunu bir uyum igerisinde yapabilmek i¢in, iyi bir

liderligin gerekli oldugu ka¢milmaz gergektir.

Gilintimiizde hemsireligin odak noktasi, kalite ve maliyet acisindan etkin hasta
bakiminin sunulmasidir. Bu odaklanma, hemsirelerin iyi ve etkili bir liderlik ortaya
cikarmalarint gerektirmektedir. Saglik hizmetlerinin gerceklestirildigi hastane ve
saglik kurumlarinda, tani, tedavi ve bakim siirecinde hizmetlerin yerine
getirilmesinde hemsgireler, tiim saglik ekibi iiyeleri i¢inde sayisal olarak onemli yer
tutarlar. Biitiin hizmetlerde oldugu tlizere hemsirelik hizmetlerinde de amaclara
ulagsmay1 saglayan, etkili kilan, hizmetin maddi yOniinii ve insan kaynaklarin1 aktif
hale geciren Ogenin, yOnetsel seviyede yer alan yonetici hemsireler oldugu
sOylenebilir. Bu nedenden 6tiirii 6rgiitler, ne kadar nitelikli is gérene ve gelismis arac
ve gereglere sahip olursa olsunlar bunlar etkili bir sekilde yonlendirilmedikge istenen
sonuclarin elde edilemeyecegi kaginilmaz gercektir. Etkili yonlendirme ise liderligi

gerektirir.



Yonetici hemsirelerin vazife ve sorumluluklarindan dolay1r gruplar1 dogru
hedeflere etkili bir sekilde yonlendirmeleri liderlik tutumlarma baglhidir. Hemsirelik
hizmetlerindeki verimlilik ve etkililik, sergilenen liderlik becerileriyle yakindan
iliskilidir. Degisik yonetsel pozisyonlarda yer alan yonetici hemsireler, sergiledikleri

liderlik becerileriyle hedeflerine ulasabilir ve sistemi de etkili kilabilirler.

Biiyiik ve karmasik olan saglik sistemi i¢inde yer alan yonetici hemsirelerin
gorev ve yapilar1 degismekte, bu sebeple onlardan giiclii ve dayamikli bir lider
olmalar1 beklenmektedir. Bu durumda olan hemsireler, liderlik davranislar1 olarak
yenilik¢i, verimliligi artirici, birlestirici, Orgiitsel doniisiim aract olmali ve temsil
gliciinii ortaya koymalidirlar. Bu tutumlarin bilinmesi ve degerlendirilmesi,
yoneticilerde sahip olduklar1 liderlik davranislarmin belirlenmesini ve isleyisin

gergeklerinin ortaya ¢ikmasini da saglayacag diisiintilebilir.

Hizmet sektoriinde ana unsur olan insan, makine veya robot olmadigindan,
duygu ve motivasyonu fiziksel ve psikolojik faktorler acisindan etkilenmektedir. Bu
nedenle yasadig1 duygular, hem Orgiitine olan baghiligint hem de isini

gergeklestirirken gosterdigi performansi etkilemektedir.

Isletmelerde en etkili ve basarili hizmeti sunabilmek, ¢alisan personelin
gosterdigi performans ile miimkiindiir. Calisan personelin performansi ne kadar
yiikselirse, bireylere sunulan hizmet kalitesi de bir o kadar artar. Yogun rekabet
ortamina uyum saglayabilmeleri i¢in, yapilabilecek en i1yi yatirimimn insana yapilan
yatirimin oldugunu bilen liderler, ¢alisan personellerinin donamini siirekli arttiran ve
becerilerinin ortaya ¢ikarilmasinda caba gdsteren bir yol izlemelidirler. Bu tarz
yonetim uygulamalarmni sergileyen liderlerin, kurum i¢i ve kurum dis1 ¢evre ile
sirdiiriilebilir baglar icinde olmalar1 kurumsal basarinin ana kaynagi olarak
goriilmektedir. Bu kapsamda calismanim problem ciimlesi de liderlik 6zellikleri ile

calisan performansi arasinda iliskinin olup olmadigidir.

-Cahismanin Onemi: Cagimizin rekabetgi ve hareketli is ortammda kurumlarm
faaliyetlerini yiiriitmelerinde, fazlaca gelir elde etmelerinde ve statiilerini devam
ettirmelerinde insan etkisi ¢ok Onemli bir konuma sahiptir. Orgiitlerde lider

pozisyonundaki ¢alisanlarin gosterdikleri davranislar, diger calisanlarin orgiite olan



tutumunu ve performansini 6nemli derecede etkilemektedir. Liderlik konusunun, bir
kurumda dogru yollarin belirlenip uygulanmasi ve bunun igin, orgiit ¢alisanlarinin
belirlenen amaca yonelik organize edilmesi, bu asamalarda ¢alisanlardan etkili

performans saglanmasi i¢cin 6nemli oldugu diistiniilmektedir.

-Calisma Plami: Calisma {lic ana bolimden olusmaktadir. Calismanin birinci
bolimiinde yonetici hemsire kavrami, liderlik kavrami, hemsirelik ve liderlik
kavramlar1 incelenmektedir. Calismanm ikinci boliimiinde, performans kavrami,
performans degerlendirme kavrami ve hemsirelerde performans degerlendirme
basliklar1 ele alinmaktadir. Calismanin son boliimiinde ise arastirmanin konusuna,
amacina, yontemine, analiz ile bulgularina, sonu¢ ve oneriler kismma yer verilerek
hemsirelerin liderlik ozelliklerinin hemsire performans: {izerindeki etkisi ortaya
konulmaktadir. Caligmanin sonu¢ bdliimiinde ise yapilan analiz sonuglarinin
yorumlarma, calisma  baslangicinda  varsayillan  hipotezlerin  desteklenip
desteklenmedigine ve daha sonra yapilacak olan akademik caligmalar i¢in yol

gosterici Onerilere yer verilmistir.

-Kullanilan Metod ve Teknikler: Temel ama¢ dogrultusunda oOncelikli olarak
birincil kaynaklar kullanilmaya calisilmakla birlikte ilk olarak literatiir ¢alismasi
yapilmis ve bu alanda yapilan benzer ¢aligmalar incelenmistir. Kaynak taramasinda
daha 6nce konu ile ilgili yapilan yerli ve yabanci bilimsel ¢aligmalara ulasilmaya
calisiimistir. Arastirma nicel arastirma modeli kullanilarak yiiriitiilen tanimlayic1 bir
arastirmadir. Veri toplama aracit olarak anket teknigi kullanilmistir. Anketler
belirlenen  hastanedeki  gorevli  hemsirelere  uygulanmis ve  sonuglar

degerlendirilmistir.

-Cahymamin Bashca Varsaymimlarn: Bu c¢alismada asagidaki varsayimlar

degerlendirilecektir:

H;. Otokratik liderlik uygulamalar1 hemsire performansini1 dogrudan ve pozitif yonde
etkilemektedir.
H,. Vizyoner liderlik uygulamalar1 hemsire performansini dogrudan ve pozitif yonde
etkilemektedir.

Hi. Orgiit ikliminin liderlik tiirleri {izerinde ara degisken etkisi bulunmaktadir.



BiRINCi BOLUM
YONETICI HEMSIRE VE LIDERLIK KAVRAMI

1.1.  Yonetici Hemsire Kavramm

1.1.1. Yonetici Tanim

Yonetimin fonksiyonlarindan olan planlama, orgiitleme, yoneltme, kontrol,
iletisim, karar verme ve problem ¢6zme gibi yOnetimsel fonksiyonlar1 yerine
getirmekle yiikiimlii olan kisi yoneticidir. Temelinde koyulmus kural ve stratejileri
uyguluyor olsalar da yoneticiler tastyabilecekleri liderlik vasiflariyla ayn1 zamanda
diizeni degistiriyor ve olusturuyor olabilirler. Yoneticiler yaptiklari isin 6nemine

uygun bigimde ii¢ ana niteligi tagiyor olmalidirlar (Apaydin, 2011, 35).

1. Her tiirlii gelisime agik olmak
2. Yonetimini stirdiirdiigii calisan grubunu anlamak
3. Yonetim siireclerinde kendi goriislerini  g¢alisanlarna agikliyor ve
algilamalarini sagliyor olmak.
Temelde ne tiir bir isletme ya da orgiitte gorev aldigi ¢ok dnemli olmamakla
birlikte profesyonel bir yoneticinin Ozellikleri asagidaki gibi verilebilmektedir

(Tengilimoglu ve Cosan, 2004, 59):

o “Tarafsizlik

e Adil olabilmek

e Ikna edebilirlik

e Giiclii bir iletisim

e Karar alabilme

e Risk alabilme

e Problem ¢oze bilirlik

e [Inisiyatif kullanabilme

e Gelisim ve yenilige agiklik

e Sorumluluk alabilme”



En temel anlamiyla yonetici; temsil ettigi Orgiitte mevcut bilginin
uygulanmasindan ve bu uygulamanin performansindan sorumlu olan kisidir (Hayran

ve Sur, 1998, 102).
1.1.2. Yoneticinin Ozellikleri

Basarili bir yoneticinin tasimasi gereken 6zelliklerin genel siniflandirmasinda
kisilikten gelmis olan yani dogussal ve ussal olan 6zellikler, sonradan kazanilmig
olan bilgi ve tecriibeye iliskin 6zellikler ve yiiriitmeye dair olan o6zellikler olarak
incelenebilmektedir. Bu temel siniflandirmay1r géz Oniine alarak isinde basariya
ulagmas1 miimkiin bir yonetici profili ¢izilebilmektedir. Dogustan gelen ve ussal
ozellikler:  Bir yoOneticinin basarili olabilmesi i¢in en Onemli faktorler bu
ozellikleridir. Dogal bir kazanim olmasi sebebiyle ayiric1 bir 6zellik vermektedir.
Zeka, kuvvetli bir hafiza, olumlu tavir, kisilik sahibi olma, sabir, samimiyet ve

diirtistliik bu manada olmas1 beklenen 6zelliklerdir (Ak, 1990, 89).

Bu 6zellikleri kendi biinyesinde barindiran bir yonetici, bulundugu orgiite ve
faaliyet gosterdigi sahaya ait fikir iiretme hali i¢inde olabilecek, bu fikirleri etik
degerlere sahip ¢ikarak paylasabilecektir. Dengeli bir ruh halinde olan yonetici kars1
tarafa daha giiven uyandiran ve ikna edici rolii oynamakta da giiclii olabilecektir.
Olumsuz yaklasimlarda bulunmasi durumunda bile sogukkanli ve sabirli yapisina
ters yonde etki etmeyecek her tiir kosulda saglikli diisiince yapisini koruyabilecektir.
Bu durumun en 6nemli katkis1 da dayanigmay1 ve motivasyonu saglama konusundaki
olumlu tavirlar1 olmaktadir. Béyle olumlu 6zelliklere sahip bir yonetici kendisini

isini en 1yi yapmanin tatmini ile besleyecektir (Topgu, 2006, 12).

Bilgi ve tecriibeye iliskin ozellikler: Kisiligin icine yerlesmis olan ve
dogustan gelen ozellikler temelde yOneticiye kazandiran unsurlardir, bu durumun
egitim, Ogrenim ve uygulamali baska faaliyetlerle tamamlanarak giiniimiiz
ihtiyaclarina hazir hale getirilmesi gereklidir. Iyi ve basarili bir yonetici kendisini bu
anlamda genis bir bilgi agiyla donatmali ve teknolojik gelismelerle bunu birlestirerek
giincellemelidir. Isletmecilik ve yonetimsel teknikler konusunda egitimli olmalidir.

Yiiksek motivasyonu grup i¢inde olusturup devam ettirebilecek yonetimsel becerileri



ogrenerek uygulamaya sokmalidir. Edinmis oldugu bu edinimleri ve yoOnetsel

becerileri soyle smiflandirilabiliriz (Topgu, 2006, 12):

e “Teknik Beceri,
e Insan iliskileri becerisi,
e Kavramsal beceri.”
Saymis oldugumuz biitiin bu beceriler baz1 egitim ve 6grenim destekleri ile

yoneticide var olmakta ve siire¢ iginde gelisimi saglanmaktadir.

Yiriitmeye iliskin 6zellikler: Yoneticide var olan 6zellikler ve sonradan
kazanilan beceriler iyi bir uygulatma becerisi ile dengelenmezse gorev yapan
yoneticinin isinde ilerlemesi ve basar1 gdstermesi saglanamaz. Basarili bir yonetici
onderlik vasfina sahip olmalidir. Bu sayede destekleyici ve yonlendirici olma
konusunda da giiclii olmalidir. Orgiitiin ve bireylerin ayn1 amag¢ dogrultusunda yol
almalarinda birlestirici ve yOnlendirici bir rolii olmalidir. Yonetiminde olan grubu
hedeflerine daha zevkli ve faal bir ¢alisma yOntemi kurarak tesvik etmelidir.
Yoneticinin etkinligini stirdiirebilmesi i¢in kendi statiisiindeki meslektaslarina ve
onlarin goriislerine deger vererek algilamasi gerekir. Kullanilabilecegi biitiin
kaynaklarin en optimal sekilde kullanilmasmi saglayabilmek admna yonetim
prensiplerini hazirlayarak yiiriitiilmesinde etkin olacaktir (Tengilimoglu ve Cosan,

2004, 62).

Genel anlamda basarili olacak bir yoneticinin sahip olmas1 gereken 6zellikler
saglik sektoriindeki yoneticiler i¢in de elbette gecerli olmaktadir. Fakat yapilan igin
dogasi geregi daha farkli kullanilmas1 gereken 6zellikleri de yaninda tasiyor olmasi
gerekmektedir. Iste bu anlamda bir saglik hizmetleri ydneticisi statiisii ne olursa
olsun yonetimsel ozelliklerini kaybetmeden saglik kurumunun kendi gerek ve
ihtiyaclarn1 da biliyor ve uyguluyor olmalidir. Imtiyazlar1 dogru ydnetebilme,
kurumun etik degerlerine sahip ¢ikan ve bu degerleri astlarina da empoze edebilen,
farkli gruplarla kurmak zorunda oldugu iliskilerde belli taktik ve diplomatik

ozelliklere sahip bir durum sergilemelidir.



1.1.3. Yonetici Hemsire

Saglik sektoriinde meydana gelen gelismeler ve organizasyonel yapilanmalar,
daha c¢ok operasyona yonelik, isin teorigini ve pratigini bilen ve ¢alisan kadrosunun
tecriibesine ikna olacagi ve onlara ulasarak paylasimda bulunabilecegi ara yonetim
kademeleri olusumuna yol a¢mistir. Bu sebeple de yonetim kademelenmesi

icerisinde yonetici hemsirelik ihtiya¢ duyulan bir kadro haline gelmektedir
1.1.3.1. Hemsirelik Meslegi Kavram ve Meslegin Tanimi

Hayat i¢cinde insanlarin 6niine ¢ikan saglik sorunlarini ¢ozmede hemsirelerin
yardimlarina ihtiya¢ duymalar1 hemsirelik mesleginin ve hemsirelerin ortaya ¢ikma
sebebi olarak goriilmektedir. Hemsirelik meslegi insan saglhigini etkileyen her tiirli
kavramdan etkilenmistir ve hemsireligin tanimlanmas1 da sagligi, insan1 ve hastalik
kavrammi etkileyen faktorlerle birlikte degisiklik gdstermistir. Hemsireligin
biyolojik, ruhsal ve sosyal bir olgu olma 6zelliginden dolayi, merkez noktay1 insan,
toplumsal etkilesim ve sosyal olgular olusturmaktadir. Bu sebeple hemsirelik
mesleginin tanim1 yapilirken de insan, saglik, hastalik ve toplum gibi kavramlarla
iligkilendirmek gerekmektedir. Bireyleri ve onun i¢inde yasadigi ¢evreyi anlamak
hemsireligin dogasin1 anlamak i¢in zorunlu bir olgudur. Hemsirelik meslegi insan

saghigini gelistirmeye yonelik bir disiplindir (Sen, 2009, 9).

Hemsirelik meslegi iizerine yapilmig olan tanmimlar, gelisen saglik
teknolojisinden, ¢evreden, insandan, toplumun sosyo-kiiltiirel yapisindan
etkilenmekte ve bu etkiler nedeni ile siirekli degiskenlik gostermektedir. Kuramci
hemsireligin tanimlanmasimda en 6nemli olgunun onun tanimlanamamasi oldugu
ifade edilmektedir. Fakat bir igin meslek olarak ele alinip benimsenebilmesi i¢in de

standart bir taniminin olmas1 ka¢gmilmazdir (Birol, 2004, 55-56).

Hemsgireligin, insani saglik ve hastalik durumunda, dogumundan oliimiine
kadar gegcen siirede anlamaya yonelik oldugu yapilan bir arastirmada
vurgulanmaktadir. Hemsirelik her lilkede toplumsal sistemin bir pargasi olarak kabul

edilir.



Giinliimiizde hemsirelik bir bilim ve sanat olarak kabul edilmektedir. Mutlak
bir bilim ya da mutlak bir sanat degil ama her ikisinin birlesmesinden olusan bir
ugrastir. Fakat hemsireligin meslek olarak da bir boyutu bulunmaktadir. Bu durum
da, bedensel, akilsal ve toplumsal agidan yardim isteyen kisilere kendini adamasi
olmaktadir. Hemsirelik bir sanat olarak, hemsirenin yeterli bakim verebilmesi i¢in
teknik acidan beceri gelistirmesini icerir. Bilim olarak ise, hemsirelik bakim
ilkelerinin dayandigi, iizerine temellendigi biyolojik ve sosyal bilimleri kavramasi

anlamina gelir (Sen, 2009, 10).

Bir saglik disiplini olarak ise hemsirelik hasta agisindan insanmi bilimsel ve
mesleki bilgileri uygular. Hemsirelik bakiminin sevk ve yonetiminden, tiim bilgilerin
aktarilmasidan, iiretilmesinden ve toplanmasindan sorumludurlar. Bunun yaninda
tibbi personele ortak calisma becerisi ve topluma sunulan saglik hizmetlerinin

kalitesi de degisikliklere yapici katkida bulunmaktadir (Sen, 2009, 11).

Hemsirelik meslegine ait olan bu tanimlamalar bireyi, toplumu, hemsirelik
meslegini tanimlamas1 ve hastaligi Onleyip, saghgi siirdirmeyi ama¢ edinmesi
bakimindan birbirine benzer yapidadir. Hemsirelik mesleginin olusumunda ve bir
meslek olarak kabul edilmesindeki en Onemli unsurlardan birini olusturan
kuramecilar, hemsirelik meslegini iclerinde bulunduklar1 ¢agin etkilerine gore farkl

sekillerde tanimlamiglardir (Topgu, 2006, 16).

Yapilan tanimlamalarda cevre, insan, hastalik, saglik gibi kavramlara yer
verilmistir. Hemsirelik mesleginin yapisin1 betimleyen ve bu yonii ile meslegin
gelisimine 151k tutmus olan bilimsel veriler elde edilmistir. Ozellikle, hemsirelik
mesleginin kendine 06zgli yapist ve iletisim kavrammnin irdelenmesi yoniinde
hemsirelik meslegine dncii olan kuramlara ve kuramcilara bu noktada yer vermek,

arastirma i¢in uygun bir temel olusturacaktir.
1.1.3.2. Yonetici Hemsire Tanimi

Biitiin orgiitlerde oldugu gibi giinlimiiz sartlarinda saglik hizmetleri de
gelisim ve degisim icerisinde yer almaktadir. Saglik hizmetlerinin 6nemli bir

boliimiinii olusturan hemsirelik hizmetleri de karmasik teknoloji ve yogun insan



iliskilerinin yer almasi Onemli yoOnetsel sorunlarin ortaya c¢ikmasina neden
olmaktadir. Bu durum hemsirelik hizmetlerinin sorumluluk ve etki alanlarinin
genislemesine yol agmaktadir. Buradaki basar1 ya da belirlenen hedeflere ulagsma ya
da hemsirelik hizmetlerindeki etkinlik ve verimlilik sergilenen liderlik davranislari

ile ¢cok yakindan ilgilidir (Apaydin, 2011, 41).
1.1.3.3. Yonetici Hemsirelerin Gorevleri

Yonetici hemsireler, hemsirelik ve hasta bakim hizmetleri ile hemsirelerle
ilgili faaliyetlerin {ist, orta ve alt kademelerinde sorumluluk {istlenmektedirler

(Apaydin, 2011, 42).

(ICN) yani Uluslararas1 Hemsireler Konseyi’ne gore bir yonetici hemsirelerin
gorev tanimi icerisinde su misyonlar gosterilmektedir (Apaydin, 2011, 42):

e “Hemsire, hemsirelik konusunda temel 6ncii olmalidir. Hemsireligin amacia
uygun standartlar gelistirmeli ve bu standartlar1 ifade edebilmelidir. Meslegi
ile 1lgili konularda konusabilmelidir. Hemsirelik organizasyonu iginde
hemsireligi en uygun bigimde temsil edebilmelidir.

e Hemsirelik alaninda arastirmalar yapmali ve yapilacak arastirmalara destek
saglamalidir. Hemsirelik meslegindeki gelismeleri takip etmeli, mesleki
bilgisini uygulamalarinda kullanabilmelidir.

e Kaliteli hasta sunumu i¢in gerekli her tiirlii insan kaynagmi saglamalidir.

e Ulusal ve uluslararas1 saglik standartlarmi takip etmeli, gozlemeli ve
gelistirmelidir.

e Hemsirelik hizmetini daha ileriye tasityabilmek i¢in etkili iletisim agini
planlamals, disiplinler arasi iletisim saglamali ve bu iletigimi siirdiirmelidir.

e Kamuya, bakanliga, hiikiimete hemsirelikle ilgili 6neriler gelistirmelidir.

e Ulke, bolge veya hastaneyi esas alarak kaliteli saglik sunumu igin uygun
cevrenin olugsmasina destek saglamalidir.

e Saglik kurumu i¢inde gorev gruplarina, projelere katilmali ve liderlik roliinii

ustlenmelidir.”



Yonetici konumundaki hemsirelerin gruplar1 dogru ve etkili bir sekilde
yonetmeleri liderlik vasiflarinin ne kadar ileri olmasi ile alakalidir. Hemsirelikte

ortaya konulan etkin ve verimli olma durumu liderlikle ilgilidir (Topgu, 2006, 30).

Bireylerin problem ¢6zme konusunda basarisiz olmalari kisilerin bazi kisisel
ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Problem ¢dzme yetisi kazanmis kisilerin liderlik
vasiflar1 da dogru orantida artmaktadir. Bireylerin problem c¢ozmede yetersiz
kalmalarindaki 6nemli faktorlerden birisi zekadir. Bireyler zekélarini ne olgiide
kullanirlar ise o dlglide de problem ¢6zme yetileri artis gostermektedir. Bilgi, inang,
deger yargilari, kullanilan kelimeler eski yasantimizdan beri siliregelen iiriinlerin

toplamidir (Topgu, 2006, 30).
1.1.3.4. Yonetici Hemsirelerin Tasimasi Gereken Ozellikler

Serinkan ve Ipekgi’ye (2005, 48) gore sicaklik, anlayis, 6zendirme, empati
kurma ve karsilikli giiven olusturma hemsirelerin tasimasi gereken nitelikleri
arasindadir. Ciinkii bu 6zellikler ayn1 zamanda liderlik 6zelliginin merkezinde yer

almaktadir (Ipekgi ve Serinkan, 2005, 48).

Ipek¢i ve Serinkan, Uyer’den yararlanarak yonetici hemsirelerin tagimasi

gereken nitelikleri s0yle belirtmistir.

e “Hemsireligi isteyerek se¢mis olmali ve meslegini severek yapmalidir.
e Insanlara kars1 ilgili olmalidir.

e Liderlik vasfini tasimali ve bu 6zelligini gelistirmeye istekli olmalidir.
¢ Ani durumlarda uygun kararlar verebilmelidir.

e Panige kapilmamali ve duygusalliktan uzak olmalidir.

e Yenilikleri takip etmelidir.

e Insan davranislarmi dogru bir sekilde degerlendirebilmelidir.

e Zamani etkin bir sekilde kullanabilmelidir.

e Ogrenmeye ve 6grendiklerini paylasmaya istekli olmalidir.

e Her tiirlii insanla iy1 iletisim kurabilmelidir.”

10



Yonetici hemsire bagli oldugu kurum/kurulus iist amirine karsi1 (Hemsirelik

Y 6netmeligi, Resmi Gazete, 08-03-2011):

a) “Hemsgirelik hizmetlerinin planlanmasini, yiirtitiilmesini, degerlendirilmesini,

gelistirilmesini ve kayit altina alinmasini saglar,

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

kaydinin tutulmasimi ve bildirilmesini saglar,

c) Hemsirelik hizmetlerinde istihdam edilen personeli 1ilgili birimlere
gorevlendirir ve goéreve uyumunu saglar. Hizmet birimlerinde gorevlendirilecek

hemsirelerin sayisini ve niteligini belirler,

¢) Hemsirelik hizmetleri ile ilgili tiim kayit sistemlerinin gelistirilmesini ve

diizenli olarak kullanilmasini saglar,

d) Hemsirelerin bilgi ve deneyimlerini goz Oniinde bulundurarak goérev
dagilimlarinin ve ¢alisma cizelgelerinin yapilmasini, izlenmesini saglar ve onaylar.
Goreve yeni baslayan hemsireler icin uyum egitimi, gorevdeki hemsireler i¢in hizmet

ici egitim programlarinin planlanmasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesini saglar,

e) Ogrenci hemsirelerin egitimi icin uygun ¢alisma ortamimi olusturur, 6gretim

elemanlari ile igbirligi yaparak okul-hastane igbirligini saglar,
f) Hemsirelerin mesleki gelisimleri icin siirekli egitimlerini destekler,

g) Hemsirelik hizmetlerinin gelistirilmesi icin yapilacak bilimsel arastirma

faaliyetlerine destek olur. Hemsirelik hizmetleri biitgesinin planlanmasinda yer alir,

h) Hemsirelik hizmetlerine iliskin stratejik calisma planlarmi  yapar ve

uygulanmasini saglar,

1) Hastane ve saglik kurumlarinm ilgili yoneticileriyle igbirligi yapar,
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1) Olaganiistii durumlarda afet planlar1 dogrultusunda ilgili birimlerle igbirligi
icinde, acil durum planlamalar1 yapar, protokol gelistirir ve/ veya gelistirilmesini

saglar ve gerekli durumlarda uygulamaya koymak tizere ekibini hazirlar,
7) Komite, konsey, yonetim kurulu toplantilarina {iye olarak katilir,”

seklinde hemsirelerin gorev ve sorumluluklari mevcuttur. Hastane i¢inde ¢alisan
hemsire ile yonetim birimiyle arasinda kdprii gorevi goriir. Calisan hemsirelerin
sorunlarmi yonetime dile getirir. YOnetimin ise isleyis konusunda yapilan

degisikliklerden bilgi sahibi olunmasini saglar.
1.1.3.5. Yonetici Hemsirelik Uygulama Ozellikleri

Yonetici hemsirelik sifatim1  tastyan calisanlar, hemsireligin teorisi,
uygulamasi ve arastrma yontemleri, giiniimiiziin saglik bakim ortamlari, klinik
uygulamalari, saglik ekonomisi ve politikalari, liderlik ve yOnetim teorileri ve

kavramlar1 hakkinda yetkindirler.

Olduk¢a hizli gelisen ve teknolojik degisimlerle beslenen kurumun ve
calistig1 bollimiin hedeflerine varmasi konusunda liderlik saglamak, mesleki anlamda
iler1 diizeydeki hemsirelik bilgisini; hasta bakim sistemlerinin yonetiminde, personel
ve performans gelisiminde, finans ve bolim uygulamalarinda ve program
gelistirmede kullanmak, yonetmekte oldugu klinigin, sunulan hizmetin ve ekip
performansinin milkemmelligini ve stirekli gelisimini saglamak baslica gorevleri

arasindadir (Apaydin, 2011, 46).

Yonetici hemsireler aldiklar1 egitim destegi ile gorev yaptiklar1 Orgiite

asagidaki hususlarda katkida bulunmaktadirlar.

e “Yonetim ve organizasyon ile ilgili temel kavramlar1 6grenirler.

e Saglik hizmetleri ve hemsirelik hizmetlerinin yonetimi ve tilkemizdeki saglik
sistemini 6grenerek gelisimine destek olmaktadirlar.

¢ Bulunduklar: iilkenin hemsirelerle ilgili yasal diizenlemeleri takip ederek,

bilgilendirmeler yapmaktadirlar.
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e Liderlik ile ilgili temel yaklasimlar1 Ogrenerek, ekiplerindeki hemsirelere
liderlik etmektedirler.

e Hemsirelik boliimiiniin biit¢esinin hazirlanmasi ve takibini yiiriitmektedirler.

e Hemsirelik hizmetleri boliimiine eleman segme ve yerlestirme siirecinin de
aktif rol almaktadirlar.

e Hemsirelik hizmetleri bolimiinde verilecek egitimlerin planlanmasi ve
uygulamasinda etkin olmaktadirlar.

e Hemsirelik bdliimiinde haberlesme sistemini olusturma ve kontroliinii
saglama gorevi iistlenmektedirler.

e Boliim i¢i istek ve sikayetlerin yonetimini saglamaktadirlar.

e Performans yonetim sistemi ile ilgili temel kavramlar1 bilerek bu konuda
degerlendiricilere raporlama yapmaktadirlar.

e Organizasyonel kiiltiir olusturma ile ilgili temel kavramlar1 ve yaklasimlarini

uygulayicidirlar.”

Ekip ¢aligmasi, iletisim, motivasyon, stres yonetimi ve catisma yonetimi ile
ilgili temel kavramlar1 ve yaklagimlar1 bilerek ekiplerine uygulama sorumlulugu

tagimaktadirlar (Uysal, 2012, 21).

1.2. Lider Ve Liderlik Kavram

Insan toplumsal bir varlik olmas1 nedeniyle diger insanlarla toplumda birlikte
hayatina devam etmek zorundadir. Bireylerin ortak distlinceler dogrultusunda
yonlendirilmeleri ve idare edilmeleri diizenli bir sosyal hayatin olusturulmasi ile
miimkiindiir. Lider ve liderlik kavramlar1 bu durum nedeniyle ortaya c¢ikmis
bulunmaktadir. Liderlik, son derece miithim olan evrensel, beseri ve sosyal bir olgu
olmas1t sebebiyle insan gruplarinin ve Orgiitlerin var oldugu her alanda

bulunmaktadir.

Tirk Dil Kurumunda lider ve liderlik su sekilde tanimlanmaktadir; lider
“Yonetimde giicii ve etkisi olan kimse, 6nder, sef” olarak, liderlik ise “liderin gérevi”

seklinde ifade edilmektedir.
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Liderlik kavramu ile ilgili olarak, 1930°lu yillardan itibaren psikolojik, sosyal
ve Orgiitsel davraniglar alaninda pek c¢ok arastirmalar yapilmis ve konu hakkinda
binlerce makale ve kitap kaleme alinmistir. Liderlik hakkinda yapilan inceleme ve
arastirmalarm ¢okluk nedenine baktigimiz zaman nedenin liderlerin basarilarina etki
eden ana faktorlerin tespit edilmesinin oldugu goriilmiistiir. Bu durumun bu derece
onemsenmis olmasmin nedeni ise lider tarafindan gerceklestirilen faaliyetlerin ve
yapilan yonlendirmelerin grup basarisim1 ciddi olarak etkilemesidir (Turan ve

Ebiclioglu, 2002, 31).

Liderligin pek c¢ok bakis acisiyla degerlendirilmis oldugu kaynaklarin
taramasi sonucunda bu konuda yapilmis pek ¢ok taniminin varligi tespit edilmistir.
Mesela; Lider; yonetme giiciinii kendisini takip edenlerden alan, bilgi sahibi, iletisimi
iyl kuran, kafi derecede giidiillenme ve katilim temin eden kisidir. Liderlik;
“Herhangi bir amag¢ ve hedefe ulasmak i¢in, insanlar bulmak ve onlar1 ortak amaca
dogru tek bir kuvvet halinde birlestirerek sevk etme kabiliyet ve teknigidir” (Kogel,
2003). Sonug itibari ile liderlik; tespiti yapilmis olan bir amag i¢in bir araya gelen
kisilerden olusan toplulugu, bu amaca etkin bir bi¢imde erisebilmesi bakimindan

onlar1 bu dogrultuda yonlendirmesi ve etkilemesi siirecidir (Eren, 2004, 69).

1.2.1. Lider ve Yonetici Ayrimi

Liderlik ve yoneticilik kavramlarmin birbirlerinin yerine kullaniliyor
olmasina ragmen, iki kavram arasinda belirgin ayriliklarin bulundugu sdylenebilir.
Liderlik ve yonetici davraniglar1 arasinda bulunan farklar1 su sekilde 6zetlemek
miimkiindiir; yoneticiler, esas olarak is gorenleri denetleyerek, tespit edilen hedefe
yonlendirmek i¢in ugras vermekte, liderler ise, takip edenlerin temel gereksinimlerini
gidermek suretiyle, onlarm hedefe dogru giidiilenmesi i¢in ¢aligmaktadirlar (Karkin,

2004, 445).
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Tablo 1. Yonetici ile Lider Arasindaki Baz1 Temel Farkhiliklar

YONETICILIK

LIDERLIK

- Yonetici giiciinii ve yetkisini mevkiinden,
statiisiinden, riitbesinden ve yasal
kaynaklardan alr.

- Yonetici astlarini yasal yollarla ve
gerektiginde zorla calistirir.

- Yonetici arkadan iter.

- Yonetici Orgiitiin mevzuatia, amaglarina,
politikasina, ilkelerine ve hedeflerine
bagli olan kisidir.

- Yonetici, Orgiitte astlarin/¢alisanlarm
kendisine hukuki olarak itaat ve hiirmet
ettigi kisidir

- Yonetici astlarina verilen isleri yaptirir.
- Yonetici nasil yapilacagini sdyler.

- Yonetici tek adamdir.

- Yonetici sistem ve yapiya odaklanir

- Yonetici kontrole 6nem verir ve kontroli
etkin kilar.

- Yonetici kisa vadeli bakis agisia
sahiptir.

- Yonetici statiikoyu kabullenir.

- Yonetici Orgiitli 6ne ¢ikarr, orgiite onem
verir;

-Y onetici gizlilik yaratir.

-Yonetici dikte eder, emir verir ve yonetir.

-Lider ise giiciinii karakterinden, 6rnek ve
iistiin kisiliginden, kendi yeteneginden,
ilke ve degerlerinden alir.

- Lider ise, insanlar1 icinden gelerek ve
motive ederek calistirir.

- Lider 6nde gider ve dnderlik eder.

- Lider 1se, Orgiitte amaclari, politikalari,
ilkeleri ve hedefleri ortaya koyan kisidir.

- Lider ise, insanlari kendisini daha ¢ok
duygusal olarak benimsedigi ve sevdigi
kisidir.

- Lider 1se, astlarmi yapilacak islere
yoneltir.

- Lider ise nasil olacagini ve ne
yapilacagini soyler.

- Lider ise ekip adamidir, takim
oyuncusudur.

- Lider insana odaklanir.

- Lider insanlara giivenir, giiven
duygusunu gelistirir ve giiveni etkin
kilar.

- Lider uzun vadeli bakis agisina sahiptir.
- Lider statiikoyu degistirir.

- Lider insan1 6ne ¢ikarir ve insanin insan
tarafina 6nem verir.

- Lider aciktir ve ac¢ik davranir.

- Lider danisir, goriis ve fikir alir, yoneltir.

Kaynak: Kilig, G. Egitim Kurumlarinda Liderlik Tarzlar1 Ve Orgiit Kiiltiiriinin Performans

Uzerindeki Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, Erciyes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Kayseri, 2006, s.6.
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1.2.2. Liderlik Ozellikleri

Bugiin iyi bir idareci olmanin asamalar1 idarecili§in yani sira iyi lider olmay1
da gerektirmektedir. Lider konumunda olabilmek noktasinda da, bir takim 6zellikler
bulundurmalidir. Bir liderin asagida belirtilen 6zellikleri tasimasi sayesinde lider

oldugu belirtilmektedir (Erdogan, 1997, 332):

e “Takip edilen birey niteliginde olan liderlerin takibi mecburiyetten ziyade
toplumun istegi ile olmaktadir.

e Takipcileriyle arasinda duygusal bir bag bulunan bu kisi takipgilerini
memnun kilmak ile ylikiimliidiir.

e Bu kisiler, gurubun gereksinimlerine dncelik verirler.

e Mevcut kosullarda giiciin kendisinde olduguna inanan liderler bu gii¢

sayesinde amaglarina erismek i¢in ¢abalar.”

Lider ¢ogu zaman bi¢imsel nitelikte olmayan yetkileri ile bi¢gimsel olmayan

bir sekilde calisir.

1.2.3. Liderligin Onemi ve Gerekliligi

Adem ile Havva’dan bu yana mevcut olan liderliktir. Kisilerin tek baslarina
ulasamayacaklar1 istek ve gereksinimleri yerine getirebilmek, bireysel amaclarina
erismek i¢in belli gruplara gereksinim duymaktan ziyade kendiyle birlikte eyleme
gecmekten tereddiit etmeyecek bireyler ile toplanip bir grup kurmak ic¢in
cabalayabilirler ki tam da bu noktada liderlik kagmilmaz duruma gelir. Daniel Katz

ve Robert L. Kahn orgiitlerde bir lidere gereksinim olmasinin altinda yatan nedenler:

e “Orgiitsel Tasarim Eksikligi: orgiitiin plani ile tasarimlar1 biitiin faaliyetleri
iceren nitelikte degildir. Ozellikle de davranislar plandan karisik, kapsamli ve
de degisken olmaktadir.

e Degisen Cevresel Kosullar: orgiitiin dahil oldugu c¢evre devamli degisiklik
gostermektedir. Onder, acik bir sistem niteligindeki orgiitiin yenilen gevre
sartlarina ayak uydurmasimi ve de kendini yenilemesi noktasinda yardimci

olur.
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e Orgiitiin I¢sel Dinamigi: orgiitlerde var olan egilimlerden biri de biiyiime
dinamigi olarak karsimiza cikmaktadir. Orgiit bilyiidiigii miiddetce yeni
fonksiyonlar istlenir ve yeni karisik yapilar meydana getirilir. Var olan
yapilar ile yeni meydana gelen karisik yapilar arasinda esgiidiim saglanmasi
gereksinimi dogar ve de yeni politikalarin yaratilmasi gerekmektedir.

e insan Uyeliginin Dogast: bireyler edindikleri deneyimlere dayanarak
ihtiyaclar, glidiiler ve de 6zel tepkilerin bicim ve yogunluklarinda degisim

olusturmaktadir.”

yukarida belirtilen 4 etkene baglamislardir (Arikan, 2001, 288). Orgiitlerde
lider pozisyonundaki ¢alisanlarin gosterdikleri davranislar, diger ¢alisanlarin orgiite

olan tutumunu ve performansini 6nemli derecede etkilemektedir.
1.2.4. Liderlik Cesitleri

Liderlik cesitleri uygulama alaninda ¢ farkli lider tipi olarak karsimiza

cikmaktadir. Bunlar ii¢ ana grupta toplanmaktadir (Tiirk ve Siingii, 2004, 17).

1.2.4.1. Grup Biiyiikliiklerine Gore

Grup biiyiikliiklerine gore liderlik tipleri sahsi lider ve yonetici lider olarak
ikiye ayrilir. Asagida bu liderlik tiplerinin tanim1 yapilmistir.

Sahsi lider: Bu tip lider oldukga kiigiik bir grubun lideridir. Grubun iiyeleri ile
karsilikli olarak konusma ve goériisme durumundadir. Grup calismasinda liderin

kisiligi agirligimni ortaya koymaktadir.

Yonetici lider: Liderin sahip oldugu kisiliginin kapsami ve etkisi grup biiyiidiikce
azalmaktadir. Ozel iliskiler yerine formel iliskiler kurulmaktadir (Tiirk ve Siingii,
2004, 17).

1.2.4.2. Durumlarina Gore

Durumlarina gore liderlik tipleri pozitif lider ve negatif lider olarak ikiye

ayrilir. Asagida bu liderlik tiplerinin tanim1 yapilmastir.
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Pozitif lider: Bu tiip lider grubu tesvik edici, pozitif, grubu harekete gecirici ve

katilima yonlendiren liderdir.

Negatif lider: Engelleyici, umut kiran, negatif, baltalayici, grubu harekete gecirme ve
hareke gecme yetenegi bulunmayan liderdir (Tiirk ve Siingti, 2004, 18).

1.2.4.3. Davranislarina Gore

Davraniglarina gore liderlik tipler1 demokratik lider, otokratik lider ve

serbestci lider olarak tice ayrilir. Asagida bu liderlik tiplerinin tanim1 yapilmaistir.

Demokratik lider: Hedeflerin planlanmast ve izlenecek politikalarin tespit

edilmesinde isboliimii yapilmasinda ve isle ilgili emirlerinin olusturulmasinda 6nder,
her zaman astlarindan aldig1 fikir ve distlinceler 1s18inda 6nderlik davranigini

belirlemeye 6nem veren liderdir.

Otokratik lider: Bu lider tipi baskic1 ve saldirgan bir kisilige sahiptir. Kimse kendisi
kesin emir vermeden bir sey yapamaz. Izleyenlerini tehdit eder, korku ve beraberinde

ceza verir, tek karar alicidir.

Serbest¢i lider: Grup lyelerinin biitiiniiyle serbest birakildigi bir liderlik tiiriidiir.

Liderin rolii diger grup tyeleri ile aynidir. Lider yalnizca orgiit disindan bilgi ve

kaynak temin ederek katkida bulunmaktadir (Tiirk ve Siingii, 2004, 19).
1.2.5. Liderlik ile Yoneticilik Arasindaki Farklar

Genellikle liderlik ile idarecilik birbirlerine karistirilmaktadir, birbirlerine
yakin olmalarmm yani sira aslen oldukca farkli anlamdadirlar. Onderligi belli bir
takim hedeflere erisme yolunda, belli birey ya da gruplarin tutumlar: {izerine etkili
olma ya da bu tutumlar1 degistirebilme siireci olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Idarecilik ise belli bir takim hedeflere erisme yolunda var olan biitiin kaynaklarin
birbirleri ile en uyumlu ve en verimli bicimde kullanilabilmesi siireci olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Bayram, 2013, 7).

Yap1 yoniinden farkli olmalarmma karsin liderlik ve yoneticilik kavramlari

birbirlerini tamamlayan diisiince ve eylemleri de kapsamaktadir. Evrende var olan ve
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olmas1 beklenmekte olan yenilikler akil almaz bir siiratle yasandigi i¢in bir kurumun
devamliligin1 saglamak noktasinda uygulanmasi gerekli olan idarecilik anlayisi;
yaratict olma, yOnlendirici olma, etkileyici olma, motivasyonu saglama, kendini
yenileyebilme vb. 6zelliklerini tasiyan dinamik bir yapilanma olmalidir ki burada
s0zli gecen olgu lider ile yonetici kavramlarini bir biitiin haline getiren lider yonetici

kavrami olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Oral, 2013, 22).

1.2.6. Liderlikte Yeni Yaklasimlar
1.2.6.1. Karizmatik Liderlik Yaklasinm

Karizma sozciik manasi olarak cekicilik, etkileyicilik, dogustan gelen
biiyiileyici nitelikler olarak agiklanabilmektedir. Karizma kavramini ilk 6nce Max
Weber isletme literatiiriinde ve liderlikte degerlendirmistir (Saruhan ve Yildiz, 2009,

249).

Karizma kavramu ¢ekiciligi aciklamaktadir. Bir bireyin karizmasi, o bireyin
diger insanlar1 etkilemesinde 6nemli bir rol iistlenmektedir. Bu anlamda karizmatik
lider, sahip oldugu karizma olusturan nitelikleri sayesinde takipgilerini, kendi istedigi
dogrultuda davranmaya yonelten ve iistiin performansa ulastiran bireydir. Ote
taraftan Kiling, House’mn Karizmatik Liderlik Kurami, Conger ve Kanungo’nun
Karizmaya Atif Kurami, Shamir’in Benlik Kavrami1 Kurami gibi birtakim karizmatik
liderlik yaklasimlarinda belirtilen karizmatik liderlerin karakteristik niteliklerini

asagidaki gibi aciklamistir (Durukan, 2013, 38).

e “Asir1 6zgliven,

e Yiiksek etkileme ve baskin olma gereksinimi,

e Inanglarmm dogru olduguna ikna etme becerisi,

e Bireysel risk iistlenme,

e Kendini feda etme,

e Giiven olusturma,

e Vizyonu elde edebilmek i¢in yiiksek maliyete katlanmaya hazir olma,

e QGiidiileri harekete gecirme becerisi”
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Karizmatik liderligin meydana geldigi sartlar1 degerlendirecek olursak
karizmatik liderlik demokratiklesmeyi ve gruplar i¢inde hiyerarsi, gelecege yonelim,
misyon ve amaclar1 gerceklestirmeyi saglamak maksadiyla sartlar1 hazirlamak i¢in

olugmaktadir (Aksu, 2003, 45).

1.2.6.2. Etkilesimci Liderlik Yaklasimm

Literatiirde, etkilesimeci liderlik “al-verci Onderlik” olarak karsimiza
cikmaktadir. Etkilesimei liderler astlarni yonetmek i¢in resmi o6diil ve cezalari
kullanmaktadirlar. Bu tip liderler, astlarma hedeflere erismeleri i¢in rollerini ve
vazifelerinin gereklerini izah ederek onlara kilavuzluk yapan ve motive eden
liderlerdir. Etkilesimeci liderler, o6diil ve tehdit faktorlerini itaat karsiliginda
kullanirlar. Bu liderler, orgiitiin performansimin devamh arttigi, ancak biiyiik ¢ikislar

gostermedigi hipotezini temel alan liderlerdir (Demiroglu, 2002, 26).

Etkilesimeci  liderlerin, karakteristik oOzellikler1 asagida belirtilmistir

(Demiroglu, 2002, 26):

o “Kosullu ddiiller: Sergilenen iyi performans, vaktinde yerine getirilen isler
icin verilen miikafatlardir. Burada liderler ve astlar hangi gereksinimlerin
kargilanmasi hususunda ve bunun karsiligi olarak hangi ddiiliin verilecegi
konusunda hem fikirlerdir. Lider, tamamen etkindir.

e Istisnalarla yonetim-aktif: Liderin etkinligi diisiiktiir. Lider, takip ederek ve
arastirarak kural ve standartlarda olusan sapmalar1 test eder ve bunlari
diizeltmeye yonelik faaliyetlerde bulunur. Aktif bir sekilde hatalari, yanlhslar
veya norm ve standart sapmalari takip eder.

e Istisnalarla yonetim-pasif: Burada lider etkin degildir. Yalnizca standartlara
ulagilmadi zaman miidahalede bulunur. Yani pasif bir sekilde hata veya sorun
ortaya ¢ikincaya kadar bekler, sonradan harekete gecer.

e Laissez- faire: Lider etkin degildir. Karar ve sorumluluk almaktan kaginma

durumudur.”
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1.2.6.3. Vizyoner Liderlik Yaklasimm

Gelecekte lider olacak kisilerin esas gorevi, topluluklar1 ve insanlari
heyecanlandirabilecek, kapasitelerini ve yeteneklerini biitliniiyle sergileyebilecekleri
ortak bir vizyonun olusmasini saglamak ve bunu canli tutmaktir. Liderlerin vizyon
olusturma siirecine katilim ne kadar gerceklestirilirse calisanlarin olusturulan
vizyona baglilig1 da o derece giiglii bir sekilde gergeklesecektir. Orgiitiin gelecekteki
fotografini vizyon gdsterecektir. Bu fotografin ¢ekilmesine astlarini da dahil eden ve
onlara geleceklerine yonelik bir ufuk kazandirmis olan liderler, gelecek de diinyaya

yon vereceklerdir (Ekici, 2006, 136).

Vizyoner lider, yalnizca gelecekte olusabilecek olaylarin tahmin edilmesi ile
yetinmez, ayni zamanda riskleri goze alabilen, istekli ve stratejik distiniirlerdir.
Liderler, gelecekte olmasini istedikleri eyleme karar verir ve sonrasinda bu durumu
ne sekilde gerceklestirebilecekleri hakkinda diisiintirler. Bu ilgiyi bir kez
kurduklarinda, bunu is gorenler ile paylasirlar. Vizyoner liderler, beyinlerinde
bugiinii net bir bicimde anlayabilmek ve gelecege odaklanmak arasinda bulunan

dengeyi kurabilen bireylerdir (Dogan, 2001, 88).

Vizyoner liderlik yaklasimina ait davranis daha ziyade liderin belli bir vizyon
olusturmasina ve bunu yonetme davranisina yogunlagmasi nedeniyle doniistiiriicii
liderlik yaklasimi ile yiiksek oranda Ortiigme gostermektedir. Bununla birlikte
vizyoner liderlik yaklagimi, liderin vizyon sahibi olmasimi ve vizyon olusturmasini,
liderin gelecegi tahmin etme ve hedef belirleme gibi nitelikleri lizerine temas
edilmesini, lider davranisinin merkezine vizyonun yerlestirilmesi gerektigini 6n
plana ¢ikarmuglardir. I¢inde yasadigimiz diinyada meydana gelen hizli degisimler,
orgiitleri devamli gelecege yonelik olarak diisinmek zorunda birakmaktadir.
Vizyoner liderlik yaklasimi liderlik literatiiriine yalnizca vizyon kavramini katmakla
kalmamis aym1 zamanda lider davramisini gelecek yonelimli olan vizyona

dayandirmaktadir (Ekici, 2006, 137).

1.2.6.4. Doniisiimcii Liderlik Yaklasim

Dontigiimcii liderlik kavrami yeni ve modern liderlik yaklasimi olarak kabul

gormektedir. Bu yaklasim liderlik literatiiriine yeni dahil olmustur. Doniisiimcii
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liderlik anlayisi modern yOnetim arastirmalarmnda ilgi ¢eken ve Oonem verilen bir

anlayistir (Bayram, 2013, 42).

Doéntistimeii  liderlik anlayisina sahip liderler yapi1 acisindan karizmatik
liderler ile benzerlik gostermektedirler. Ancak degisime agik olan yapilar1 nedeniyle
bu gruptan ayrilmaktadirlar. Doniisiimcii liderlerin en belirgin 6zellikleri iginde
bulunulan zaman dilimi ile gelecek arasinda baglant1 kurularak Orgiitte yenilik ve
degisim hareketlerini baglatmalaridir. Bu yonden incelendigi zaman is gorenlere
vizyon kazandirmak ve onlar1 Orgiitte yapilacak olan degisimin gerekli olduguna
inandirilmalart oldukca onem arz etmektedir. Bu durum gergeklestirilirse orgiit is
gorenlerinin ¢aligmaya yonelik istek ve arzulari pekistirilerek swa disi fikir ve

diistinceler ile ¢calismalarin kendini géstermesi temin edilir (Bayram, 2013, 43).
1.3.  Orgiit iklimi Kavram

Iklim kelimesi etimolojik a¢idan Yunanca kdkenlidir ve ydnelim anlamini
tasimaktadir. Bu kelime, yalnizca basing, 1s1 gibi fiziksel durumlar1 anlatmaz, ayni
zamanda kurulus mensuplarinin ¢aligma ortamimi nasil algiladigmi da tanimlar.

Dolayisiyla bu kavramin psikolojik bir yonii de vardir.

Tiim bunlarin yaninda, kisilerin davranig ve tutumlarmi 6ngérmemize katki
saglayacak olan bazi nitelikleri, kuruluslari1 da tanimlarken kullanmamiz
miimkiindiir. Mesela, bu kavramlar tutucu, kati, sicak, dost veya yenilik¢i gibi

terimlerdir (Karcioglu, 2001, s.268).

1960’lardan bu yana endiistri ve kurulus psikolojisi ¢caligmalarina konu olan
en Onemli kavramlardan bir tanesi Orgiit iklimidir. Kurulus kuramcilari,
arastirmacilar ve uygulayicilar i¢in modern bir yonelim alani olarak énem kazanan
orgiit iklimi tanimi sayesinde, kuruluslardaki kisi davranislarini farkli yonlerden ele

alarak genel bir baslik altinda degerlendirmek miimkiin hale gelmistir.

Ik kez Argyris (1958) tarafindan kapsamli olarak &rgiitsel iklim tanimi
yapilmis ve Argyris kurulusun psikolojik yapisini ifade edebilmek i¢in orgiitsel iklim
kavramini ortaya ¢ikarmistir. Bununla beraber, Lewin ve arkadaslarinin makalesinde

orgiit iklimi konusunda ilk referans yer almaktadir. Makalede gen¢ topluluklarin
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sosyal iklim yaratan deneyimleri konusu ele alinmustir. Orgiitsel iklimin isgorenler
iizerine olan etkileri agik¢a belirtilmelidir ki Hawthorne arastirmalarmma dahi konu
olmaktadrr.  Yapilan ¢alismalarda, personellerin adaptasyonlari, calisma
memnuniyetleri ile performanslar1 ve verimlilikleri arasindaki iligkileri belirlemek
amaclandi. Calisanlarin orgiitsel iklimi olumlu algiladiklar1 zamanlarda bu durumun
performanslar1 iizerinde olumlu etkisinin oldugu Hawthorne c¢aligmalarmin

sonucunda ortaya konmustur (Tutar ve Altindz, 2010, s.198).

Gergeklestirilen literatiir calismalar1 sonucunda orgiit iklimi kavramini tek bir
tanimla agiklamanmn miimkiin olmadig: belirlenmistir. 1930’lu yillarda Kurt Lewin
tarafindan kavramla alakali ilk arastirmalar bireylerin davraniglarini dogru sekilde
degerlendirebilmek icin ¢evresel unsurlarin Oneminin {izerinde durulmasiyla
meydana gelmistir. Bahsedilen ¢evresel unsurlar iklim kavraminin gelisimine ortam
hazirlamis ve 1960’lardan giinlimiize orgiit iklimi tanimi kavramsal bir boyuta

tasinmus, ¢esitli galismalarda kullanilmaya baslanmistir (Aksoy, 2007, s.18).

Kurulusu digerlerinden farkli kilan calisma ortaminin 6zelliklerini Orgiit
iklimi gosterir. Kurulus igerisindeki ¢alisma ortaminin biligsel bir yorumu orgiit
iklimidir. Dolayisiyla iklim, psikolojik iklim olarak da isimlendirilebilmektedir.
Calisma ortamu kisi davramiginin belirleyicisidir ve daha 6nce yapilan g¢aligmalar
iklimin kurulus veya departman vyaraticilifi ve yenilikciligi tizerinde etkileri

oldugunu ortaya koymaktadir (Cekmecelioglu, 2005, s.25).

Yaraticiligin ve girisimciligin olustugu yer orgiit iklimidir. Kurumsal yapilar,
isin niteligi, gorev tanimlari, idarenin tutumu, insan kaynaklar1 etkinlikleri ve
topluluk kiiltiirii gibi pek ¢ok etken calisma ortaminin dogasini meydana getirirken,
yaraticiligir da etkilemektedir. Pek ¢ok caliyma kurumlara rekabet avantaji getiren
yaraticiligin kisisel niteliklerle alakali oldugu kadar icerisinde bulunulan c¢aligma

ortamu sartlariyla da alakali oldugunu ortaya koymustur (Cekmecelioglu, 2005, s.25).

Calismanin gergeklestirildigi ortam sartlarini orgiit iklimi yansitir. Bu agidan
bakarsak orgiit iklimi; kuruluslarin, kisisel ve ¢evresel nitelikleri ile kuruluglardaki
kisi davranig ve iliskilerinin meydana getirdigi ortam olarak tanimlanmaktadir. Ortak

bir hedef i¢in toplanip kurulusu ortaya ¢ikaran bireylerin hedefleri hayata gecirmek
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icin yaptiklar1 biitiin ¢aligmalarda ortak kurumsal davramig kaliplar1 meydana
getirerek kurulus kiiltliriinii olusturup, biitiin ¢caba ve calismalarda uyumlu bir ortam

yaratmalarina denir (Yiiceer, 2009, s.447).

Is gorenlerin tutumlari, davranislar1 ve gerceklestirdikleri kurallar sonucu
ortaya ¢ikan, kurulusun diizensel niteliklerini meydana ¢ikaran ve ortak hedeflerin
olusturdugu is ortaminin etkisi seklinde Orgiit iklimi tanimlanabilmektedir (Gok,

2009, 5.589).

Campell orgiit ikliminin kisisel algilamadan ziyade, kurulusa ve onun
cevresine ait bir dizi nitelik olarak agiklayanlar arasinda bulunmaktadir. Orgiit iklimi
Campell tarafindan belli bir kurulusa ait kurulusun mensuplari, kurulusun yapisi ve
cevresiyle alakali bir dizi nitelik olarak agiklanmistir. Bu niteliklere orgiitiin duragan,
(orgiitsel yapi, hiyerarsik diizen, disiplin diizeni gibi) ve dinamik (eylem-sonug)

ozellikleri de dahildir (Arslan, 2004, s.208).

Kiiltliri meydana getiren tanimlanabilir O6geleri Orgiit iklimi yansitir.
Personellerin bir durum karsisinda sergiledikleri ortak tepki ya da algilar, kisinin

davranist {izerine etkisi olan belirli sartlar olarak agiklanabilir (Ozdemir, 2006, s.11).
1.4. Hemsirelik Ve Liderlik

Her meslek de ihtiya¢ duyuldugu gibi hemsirelik mesleginde de bir lidere
ihtiya¢ vardwr. Etkin bir lider ile kaliteli bir saglik hizmeti sunabilmesi, meslegin

ileriye gotiirebilmesi, meslek de basar1 saglanabilmesi gergeklestirilebilir.

Saglik hizmetinin kalitesinde hemsireler 6nemli rol oynarlar. Hemsirelerin
etkili bir sekilde idare edilebilmeleri yonetici hemsirelerin liderlik 6zelliklerine ve
becerilerine sahip olmalarina baglhidir. Bu da saglik alaninda sunulan hizmetlerde
ulasilmak istenen amacglara daha ¢abuk ve kolay ulagmayr ve saglik hizmetinin
kalitesinin artmasmi saglar. Toplumun saglik seviyesinde artis saglanmasi i¢inde
saglik ekibinin 6nemli yapitasi olan hemsirelerin liderlik karakterine sahip olmasi
gerekmektedir. Yonetim departmanin da gorev alan hemsireler liderlik 6zelliklerine
sahip olurlarsa saglik hizmeti de bir o kadar kaliteli ve verimli olacaktir (Saglam,

2014, 35).
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Yonetici hemsirelerin her liderde oldugu {izere bazi1 6zellikleri tagimalari

beklenir. Bunlardan bazilarma asagida yer verilmistir (Saglam, 2014, 35);

“Meslegini sevmek,

e Insanlar1 sevmek ve insanlara kars1 saygili ve hosgoriilii olmak,

e Ozgiiven ve liderlik ruhuna sahibi olmak,

e Karmasik olaylar1 tarafsizca en kisa slirede ¢ozebilecek zekaya sahip olmak,

e Insanlara ve olaylara karsi duyarli olmak,

e Ani olaylar karsisinda sakinligini koruyarak karar verebilme yetenegine sahip
olma,

o Meslegi ile alakal1 yenilikleri takip edebilmek ve yeniliklere acik olmak,

e (Calisanlar arasindaki motivasyonu saglayabilmek,

e (alisanlari ile arasinda gliven ortami olusturabilmek,

e Iletisim gatismalarinin gergeklesmedigi bir ¢alisma ortanu yaratabilmek,

e Her muhitten insan ile iletisim kurabilmek.”

Hemsirelik meslegi uzun yillar lider yetistirememistir. Hemsirelik mesleginin
toplumda bayan meslegi olarak goriilmesi ve kadinlarin da liderlik niteliklerini
tastyamayacagi goriisii yliziinden uzun seneler baski altinda kalmig ve lider hemsire
yetistirememistir. Hemsireli§in bayan meslegi olarak diisiiniilmesi ve liderliginde
erkek becerisi ile olabilecek goriilmesi etkili olmustur. Kadmlarin yonetim ve liderlik
alaninda beceriksiz ve otoritesiz goriinmesinin nedeni cinsiyet ayrimciligi

yapilmasidan dolay1 olmaktadir.

Toplumlarda erkek her zaman bir adim ilerde goriildiiglinden dolay1 bayan
yonetiminde olacak bir erkek disiiniilememistir. Fakat giiniimiizde bu diisiince
yikilmaya baglamis bayanlarinda is hayatinda aktif rol almalar1 ile birlikte bu

endiseler ortadan kalkmaya baglamstir.

Hemgirelik kendine has 6zgii alan1 ve egitimi olan bir meslektir. Hemsire,
toplum saghgi alanindaki mithim konumu ve yiiklenmesi gereken sorumluluklari
sebebi ile cesitli kesimlerde ve ¢esitli topluluklar1 yonlendirmeyle ytikiimliidiir.
Hemsire olarak; halki saghikli yasam ve c¢evre olusturmada yonlendirmek,

bashemsire olarak; gorevli oldugu hastanedeki hemsireleri yonlendirmek, servis
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sorumlu hemsgiresi olarak; servisinde ¢alisan saglik ekibini yonlendirmek, ekip lideri
olarak; ekibinin iiyelerini yonlendirmek, bahsetmek istedigimiz ytikiimliiliiklerinden

bazilaridir (Saglam, 2014, 37).

Sorumluluklar1 yerine getirmek, mesleginin yetkilerini 1yi kullanmak ve
hemsireligin  amaclar1  dogrultusunda  yonlendirmek, belirledigi  hedefleri
gerceklestirebilmek i¢in, yonetici bir hemsirenin kaynak ve olanaklar1 iyi bilmesi,
dogru se¢cmesi ve 1yi bir sekilde kullanmasi gerekir. Bu yiizden yOnetici hemsire,
amaglar1 ve hedeflerinden dolay1 alinacak kararlarin gelecekteki sekli, nitelikleri ve
boyutlarmi belirleyici ¢alismalar yaparken, kullanacagi kaynak ve olanaklarin
ekonomik ve dogru kullanimi durumlarinda Onlemler alir. Gorev ve
sorumluluklarindan dolayr gruplar1 dogru hedef noktalarina etkili sekilde

yonlendirebilmeleri, yonetici hemsirelerin liderlik yetenekleri ile dogru orantilidir.

Liderlik, yetenek olarak incelendiginde, bir kisim otoriteler liderlik
yeteneginin nadir bulunan yetenekler arasinda yer aldig1 diisiincesini
desteklemektedir. Hemsireligin kendi icinde yonetilmesi ve kararlarini kendileri
verebilmesinden oOtiirli, hemsirelikte liderligin 6nemini bir kat daha artrmaktadir. Bu
sebeple, liderlik yetenegi olan ve liderlik becerilerini tagiyan hemsirelerin zamaninda
fark edilerek, yeteneklerinin daha da gelistirilmesi yoluna gidilmelidir.
Yeteneklerinin gelistirilmesi siirecinde ise 6zellikle; liderlik, grup teorisi ve etkili

liderin 6zellikleri tizerinde durulmalidir (Ozan, 2008, 27).

26



IKiNCi BOLUM
HEMSIRELERDE PERFORMANS KAVRAMI

2.1. Performans Kavram

Performans; belli bir hedefi olan, planli bir etkinlik neticesinde elde edilenleri
nicel ya da nitel bicimde belirleyen kavram seklinde tanimlanabilmektedir (Akal,
2005, 11). Bir diger yonden performans, ¢alisanlarin isini yaparken gosterdikleri
verimlilik ve etkinlik diizeyidir (Izgdren, 2001, 22).

Organizasyonlarin performans1 ise stratejik, taktiksel ve operasyonel
hedeflere ulagmak icin, is gorenlerin, igin gerektirdigi niteliklere sahip olmak ve isin
gereklerini yerine getirme harcadiklar1 tiim ¢abalarin degerlendirilmesi seklinde

tanimlanabilmektedir (Barutgugil, 2002, 30).

Bir isletmenin hedefleri ¢ogu zaman, verimlilik, etkinlik, yiiksek kar, diisiik
maliyet oranlari, miisteri memnuniyeti, biiylime, itibar kazanma, is standartlarinin
yiikseltilmesi vb. performans gostergeleri ile belirtilmektedir (Barutgugil, 2002, 30;
Akal, 2005, 12). S6z konusu hedeflerin tamamina onemli 6l¢iide ulagsmis olan
kurumlar yiiksek performansh kurumlar seklinde tanimlanmaktadir (Barutcugil,

2002, 30).
2.1.1. Performansin Boyutlar

Performans, asagida detaylica aciklanan ¢esitli boyutlarin birbirleriyle cok

yonlii ve girift iliskileri neticesinde meydana gelmektedir.
2.1.1.1. Etkililik

Etkililik kavrami ile hedefe ulasma diizeyi kast edilmektedir. D6nem sonunda
elde edilen netice hedeflenen diizeye ne kadar yakinsa etkililigin o kadar fazla

oldugu sdylenebilmektedir (Bayer ve Tiifekci, 2006, 50).

Taylor, kurumsal etkililigin miimkiin olan en yiiksek diizeyde {iiretim, en
disiik diizeyde maliyet ve teknolojiye miikemmel uyum saglamak vb. etkenlerle

Olciilebilecegini sdylerken; Fayol ise kurumsal etkililigin kurumda agik bir disiplin
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ve otorite mekanizmasinin varligi oldugunu belirtmektedir )Bayer ve Tiifekc¢i, 2006,

50).

Kurumsal etkililik, kurumsal hedeflerin planlara uygun bi¢cimde hayata
gecirilmesi i¢in kurumun sistem 6gelerinin degiskenlerini etkileyip gelistirmek sureti

ile harekete gecirebilmedir.

Etkililik, bir kurumun belirledigi hedefin ve gergeklestirdigi eylemlerin
uygunluk ve dogrulugunu, s6z konusu islerin uygun zamanda, yeterli kalitede ve

istenilen diizeyde yapilip yapilmadiginin bir gstergesidir (Akal, 2005, 18).
2.1.1.2. Etkenlik

Iktisadi olarak etkenlik, miimkiin olan en diisiik maliyet ya da en az emekle
en 1y1 neticelere ulagabilme kapasitesi seklinde tanimlanmaktadir (Lorcu, 2008, 60).
“Etkenlik, Orgiitlerin tanimlanmis amaclarina ulasmak amaciyla gerceklestirdikleri
etkinliklerin sonucunda bu amaglara ulagma derecesini belirleyen ve isletme
diizeyinde toplam performansi yansitan en dnemli performans boyutudur” (Akal,

2005, 18). Oldukea basit olarak “dogru isi yapmak” seklinde de tanimlanabilir.

“Etkinlik kurumun gerceklestirdigi faaliyetlerin basarismin bir gostergesidir.
Etkin olmaktan hedef mevcut teknoloji ¢ercevesinde ¢iktilar1 olasi en az kaynakla
(girdi) Uretebilme yeterliligidir. Bu baglamda organizasyonlar minimum kaynak ile
miimkiin olan maksimum c¢iktiy1 elde edebilmek amaci ile kisa ya da uzun vadede
cesitli kararlar almak durumundadirlar. Bir organizasyonun etkin olup olmadigina
verimliligini rakip organizasyonlarin verimliligi ile kiyaslanarak karar verilebilir”

(Dikmen, 2007, 5).

Etkenlik kavramu etkililikten daha dar kapsamli olup; bir organizasyonun
kaynaklarindan nasil faydalandigini gostermektedir. Bir organizasyonun etkenlik
diizeyini imalat i¢in kullanilan malzemelerin diizeyi, bunlarin ne kadarinin iriin

haline getirilebildigi, ne kadarmi sistemin kullandig1 gostermektedir.
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Bir organizasyonun donemin basinda planladigi imalat diizeyine dénem
sonunda erismis olmasi durumunda etkililikten s6z edilebilmektedir. Ancak
organizasyonun rakiplerinin s6z konusu imalat diizeyinin iizerine ¢ikmasi
durumunda organizasyonun etkin oldugu sdylenememektedir (Bayer ve Tiifekei,
2006, 51). Saglik kurumlarinda hizmet verilen hasta sayisinin hizmet verilmesi
gerekli olan hasta sayisia orani; s6z konusu saglik kurumunun tedavi silirecindeki

etkinlik diizeyini gostermektedir.

Etkinligin, belirli bir eylem i¢in yapilan planlarin basariya ne denli ulastigini
gostermesi nedeni ile s6z konusu eylemin diisiiniilmemis olumsuz bir etkisinin
goriilmesi halinde; etkinlik olumlu ve olumsuz neticelerine gore degerlendirilir. Tam
da bu noktada bireylerin deger yargilar1 devreye girmektedir. Etkinligin
tanimlanmasindaki giicliik, 6znel etkenler barindirmasi nedeniyledir (Koseoglu,

2005, 16).
2.1.1.3. Ekonomiklik

Minimum maliyet ile elde edilen kaynaklar ile yeterli kalitede iiretim
yapabilmek ekonomiklik ya da bir baska ad1 ile tutumluluktur. Hedefe miimkiin olan

en az masraf ile ve en dogru zamanda ulagsmak seklinde de tanimlanabilmektedir.

Ekonomiklik 6l¢titiiniin hem kamu kuruluslar1 hem de 6zel kuruluslarda ve
hatta sosyal gayeler ile kurulmus olan kurumlarda performansin ana 6l¢iitii olmasi
nedeni ile bu 6l¢iit daima performans yonetiminde ehemmiyetini korumustur. Ancak
isletme i¢in ekonomiklik 6l¢iitiiniin de diger performans dlgiitlerinin de oldugu tizere

hedef degil yalnizca bir ara¢ oldugu unutulmamalidir (Bilgin, 2004, 33).
2.1.1.4. Verimlilik

“Verimlilik isletmenin kaynaklarmi belirli bir zaman periyodu i¢inde nasil
tiikettigini gosteren bir etkinlik olgiisiidiir. “Isleri dogru yapmak” olarak ta
tanimlanabilir. Ciktilar bu zaman periyodu i¢inde iiretilen mal ve hizmetlerin toplam
degerini ifade eder. Girdiler ise bu c¢iktilar1 iiretmek icin gerekli kaynak miktaridir.

Verimlilik artis1 girdiye gore ¢iktidaki degisme oranmidir” (Bilgin, 2004, 33).
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Verimlilik ya da bir bagka deyis ile iiretkenlik ya da prodiiktivite kavrami
(productivity), kabaca ¢iktmnin girdiye oram seklinde tanimlanabilmektedir (Tarim,
2001, 13).

Cikt1
Verimlilik =
Girdi
Belirli bir faaliyete “verimli” diyebilmek i¢in asagida belirtilen maddeleri

kapsamas1 gerekmektedir (Arslan, 2002, 6);

1. “Ayn diizeydeki girdiyle daha yiiksek diizeyde ¢ikti saglanmasi,
2. Ayni diizeydeki ¢iktinin daha az girdiyle iiretilmesi,

3. Cikt1 artisinin girdi artisindan daha fazla olmasi gerekmektedir.”

Idari olarak kurumun verimliligini saglama siirecinde; idarenin ¢esidi,
planlama, Orgiitleme, koordinasyon, uzmanlik ve is bdliimii, vakit kaybinin
engellenmesi, moral, motivasyon, denetleme, egitim, isyeri standartlar1 vb. unsurlar

rol almaktadir (Ozer, 2009, 29).

Tim organizasyonlar var olan kaynaklarindan etkin olarak faydalanmak ve
verimliligini yiikseltmeyi hedefler. Organizasyonun mevcut kaynaklarmi verimli
kullanmasi, kaynaklarin performansi ile de iliskilidir. Organizasyonun var olan
kaynaklarmnin performansi, gelecek ile alakali kararlar lizerine direkt olarak etkilidir

(Yilmaz ve Unsar, 2007, 40).
2.1.1.5. Kalite

Kalite, bir isletmenin var olan kaynaklarindan verimli bir bigimde
faydalanmasmi saglayan, ortaya c¢ikarilan iiriin ve hizmetlerin kolay kullanimini
saglayan, miisterilerin beklentileri dogrultusunda mal ve hizmet liretmeyi ana hedef
olarak  belirleyen ve bu sayede kurumun kamusal yiikiimliliiklerini

gerceklestirmelerine de imkan taniyan bir performans boyutudur (Akal, 2005, 48).

Saglik hizmetlerinin verilmesinde kalite; Milletleraras1 kabul edilmis olan

standartlara uygun olarak hastaliklara tan1 koyulmasi, tedavi islemlerinin yapilmasi,
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bakim hizmetleri ve bununla birlikte, sunulacak olan hizmetlerin tamamina ait
siiregte hastalarin gereksinimlerinin ve beklentilerinin biitiiniiyle temin edilmesi
seklinde tanmmi yapilabilir. Bu baglamda kalite; saglik hizmetleri sunumunda
kullanilacak olan kaynaklarm en verimli sekilde kullanilmasi ve dagitimlariin en
etkin sekilde gerceklestirilmesi, kaynaklarin dagitilmasinda ve hedeflenen kitlelerin
saglik hizmetlerine erisimlerinde adil olmaya itina edilmesi ve saglik hizmetinin
verilmesi asamasinda ve sonrasinda hizmeti alanlarin memnun olmalarmm temin

edilmesi seklinde tanimi1 yapilmaktadir (Ozer, 2009, 30).
2.1.1.6. Cahsma Yasam Kalitesi

“Orgiit ¢alisanlarmin fiziksel psikolojik ve sosyal biitiinliigiinii gdzeten,
orgiitsel kiiltiirde calisanlarin degerini ve potansiyelini artiracak yonde degisimler
yaratan bir yonetim felsefesidir. Calisma yasami kalitesi, orglit calisanlarmin ticret,
fiziksel calisma kosullari, oOrgit kiiltird, liderlik, isbirligi ortami, iletisim,
bagimsizlik, bilgi ve beceri gelistirme, isle biitiinlesme, taninma-takdir ve planlama,
sorun ¢ozme, karar almaya katilim gibi, ¢cok ¢esitli sistem olgularma kars1 olusan

davranis bicimlerini ve diisiincelerini agiklayan bir kavramdir” (Akal, 2005, 49).

Is hayatinin kalitesine etki eden kurum i¢i uygulamalari ve davramislar: (Akal,

2005, 49):

e “Ucret sistemlerinin adil olmast,

e Mali ve mali olmayan 6zendiren yontemler,

e Is emniyeti, fiziki ¢alisma sartlarmin uygun ve modern olmast,

e Mesleki egitimler, gelistirmeye yonelik egitimler, terfi imkanlari,

e Yonetimlere ait uygulamalarinin katilime1 olmasi, 6rgiitiin amaglarina yonelik
yonetilmesi ve takim ¢aligmalari,

e Oneri yontemleri, kalite kontrol mekanizmalarr”

Yukaridaki gibi siralamak miimkiindiir.
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2.1.1.7. Yenilik

Yenilik, bir fikrin satilabilmesi, yeni veya gelistirilmis bir liriine veya mal ve
hizmete doniistiiriilmesidir. Yenilik orgiit icinden ve 6rgiit disindan kaynaklanan her
cesit tehdit, baski, istek ve imkanlar, yontemler, iiriinler, hizmetler, teknoloji ve
uygulanan politikalar bakimindan basarili olmak i¢in gergeklestirilen degisiklikleri
kapsayan yaratict bir siirectir. Akal’in teorisine gore yenilik¢i olan idarelerin,
yaraticiliklarin ve degisimlerin desteklendigi, yeni fikirlerin ve takim ¢alismalarmin,
bagimsiz uygulamalarin, gelistirici olan mesleki egitimlerin desteklendigi ve
beslendigi bir cevre olusturmalar1 gerekmektedir. Orgiit icinde uygulanmis olan
yeniliklerin miktari, uygulanmakta olan sistemlerden vazgecilmis veya degistirilmis
olanlarin miktari, Orgiit tarafindan gerceklestirilmis olan yenilikler sebebiyle
kamuoyunda sahip oldugu imaji, kazandigi oOdiiller ve benzeri gibi hususlarda
gelistirilen  gostergeler 1ile oOrgiitin  yapti§1 yeniliklerde elde etmis oldugu

performansin 6l¢iilmesi miimkiindiir (Akal, 2005, 50).
2.1.1.8. Karhhk

Isletmelerde kar ve kérlilik toplam gelirler ve toplam maliyetler arasinda
kurulmus olan bir sonug iligkisidir. En basit tanimlama ile kari, maliyetler ile satislar
arasinda ortaya ¢ikan art1 fark olarak ifade edebiliriz. Karlilig1 ise isletmenin gelirleri
ve giderlerini agirlikli alarak tanimlayacak olursak, bir donem sonucu elde edilen

donemsel karin yapilan satiglara boliinmesi ile bulunan orandir (Akal, 2005, 51).

Isletmenin satiglar1 ile maliyetleri arasinda ortaya ¢ikan olumlu farki kar
seklinde tanimlayabiliriz. Maliyetler ve satiglar arasinda olusan fark olumsuz ise bu
durum zarar olarak ifade edilmektedir. Olusan bu iki taraflilik bakimindan kar
miitesebbisin isletmesinde bulunan {retim faktorlerini bir araya getirerek
isletmesindeki  “riski  ve belirsizlikler1 karsilama payr” seklinde de ifade

edilebilmektedir (Kavuzlu, 2007, 66).
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2.1.2. Performans Yonetimi

Performans Yonetimi Lawson (1995) tarafindan bir isletme ya da oOrgiitiin
kendileri i¢in en yliksek stratejik oncelikleri belirleme ve bu dncelikleri 6rgiitiin en
ist diizeyinden baslayarak tabana kadar orgiitiin tiim birimlerine ve is gorenlerine
kadar genisleterek bunlar1 stratejik ciktilara doniistiirme ve isletme i¢cin en ideal
sonucu elde etme siireci olarak tanimlanmistir. Performans yonetimi bir baska tanima
gore ise, organizasyonun var olma nedenlerini (misyon) ve uzun donemli
onceliklerini (vizyon) ve hedeflerini tespit ederek, organizasyona dahil olan biitiin
siireglerin ve ig gorenlerin performanslarmin ydnetimi olarak ifade edilmektedir

(Gtiran, 2005, 29).

Sekil 1. Performans Yonetimi Siireci

ISLETME .
STRATEJILERI [~
\ 4
HEDEF
BELIRLEME \
Siirekli Kontrol
\ 4 ‘
DEGERLENDIRME PERSONEL /1$
GELISTIRME
\4 KARIYER ORGUTUN KAPASITE
UCRET GELISTIRME E KONTROL
YONETIMI /7 MEK ANLZMASI
EGITIM
PERFORMANS
SINIFLANDIRMASI

Kaynak: Uysal, A. (2012). Hemsirelerde Iferformans Degerleme Yontemi Konusynda Bir Arastirma,
Yiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, s.18.
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Bir saglik kurulusunda performans yonetiminin etkin bir bigimde
gerceklestirilebilmesi i¢cin kurulusun takip edece§i asamalar; isle ve performansla
ilgili planlarin yapilmasi, yeterlilige bagli egitimlerin verilmesi, Uriiniin kalite
gilivencesi ve kiyaslamalarinin yapilmasi, kliniklerin denetim islemleri ve elde edilen

performans gostergeleridir (Ildir, 2008, 9).
2.2. Performans Degerlendirme Kavram

Is gdren performanslarmin incelenmesi amaci ile bulunan metotlarin artmasi
neticesinde, kurumlar etkin bicimde kullanabilecekleri metodun hangisi oldugunu
belirleyerek, bu dogrultuda bir sistem gelistirme ihtiyac1 duymaktadirlar. Kurumlarin
performanst diizglin bir bicimde anlamasi1 ve degerlendirilmesi, daima miithim bir
problem olmus ve bu yiizden de uygulanacak metoda karar vermek gii¢ olmustur

(Uyargil, 2008, 15).

Organizasyonlarin yalnizca teknik yonlere 6nem vermeleri ve bunlar1 da belli
bir sisteme oturtmadan hayata gecirmeleri pek c¢ok probleme yol agmaktadir.
Ozellikle giiniimiizde, organizasyonlar séz konusu problemleri ¢dzmek amaci ile
diger organizasyonel sistemlerle bir biitlinliik arz eden ve uyumlu bir bigimde
calisabilecek olan bir performans degerlendirme yontemi bulmak i¢in ¢alismislardir

(Demir, 2009, 19).

Performans Yonetim sistemi, performans degerlendirmeyi salt duragan bir
eylem olarak degil, dinamik bir siire¢ seklinde tanimlayan, is gorenlerin
performanslarinin planlanmasi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesini hedeflemis olan
organizasyonel sistemlerdir. Performans Yonetim sistemi dahilinde elbette ki
performans degerlendirme siirecinin onemi tartisilmayacak kadar biiytiktiir; ancak
performans  degerlendirmenin, Performans  Yonetim  Sistemi  (PYS)’nin
asamalarindan biri oldugu unutulmamali ve performans degerlendirmeden tek basina
bir Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IK'Y) arac1 seklinde yararlanilmamalidir (Barutgugil,

2004; Uyargil, 2008, 16).
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2.2.1. Performans Yonetimi Sisteminin Onemi

Is gorenlerin profesyonel bir ihtiyaci niteliginde olan PYS, bunun yami sira
kurumun ve c¢alisanlarin stratejik ve operasyonel ihtiyaclarna da verebilecek

niteliktedir ki bunlar agsagida 6rneklenmektedir (Demir, 2009, 20):

IKY’nin Temeli Olarak PYS: Performans Y&netim sistemi, is goren

performansimin bilimsel ve nesnel olarak belirlenmesi i¢in gereken ana sartlardan biri
niteligindedir. IKY’nin kalbinde, 6diil, kariyer, ekip olusumu, kurumsal kiiltiir,
performans Ol¢limii, yetkinlesme, liderlik vb. performansin harekete geg¢mesini
saglayan c¢alismalar yatmaktadir. IKY islevlerinin, is gdrenlerin ve kurumun
isteklerine cevap verebilmesi halinde, Oncelikli olarak performans gelistirmeyi
onemseyen 1KY uygulamalarinin daha etkin olmasma katki sunacaktir (Kog, 2007,

26).

Rekabetci Is Ortami: Ciddi bir rekabet ortaminin bulundugu ve verimlilik

artis oranlarmin kismen diisiik oldugu bugiinlerde, kurumlar miimkiin olan en az
kaynak ile maksimum diizeyde hizmet iiretmek istedikleri i¢in, performans
konusunda ge¢miste oldugundan daha temkinli ¢alismak durumundadirlar. Bireyin,
degiskenlikler gosteren i ortamimda, kurumun varligmni siirdiirmesini saglayacak
olan tek varlik olmasi sebebiyle, performans odakh IKY ¢alismalari, toplu is

sOzlesmeleri yapmaktan daha anlamlhidir (Bing6l, 2006, 31).

Is Insan Kaynaklar1 Ortakhigi: Insan kaynaklar: idarecileri kendi iizerlerinde
insan kaynaklar1 fonksiyonunun temel olarak iki sekilde olusturmalar1 yoniinde bask1
altina alinmaktadirlar. Olusan bu baskilardan ilki, insan kaynaklar1 tarafindan orgiite
kar, satis islemleri ve ciro bakimindan yapilan katkilaridir. Ikincisi ise, insan
kaynaklar1 islevinin ve yaptigr uygulamalarimin, orgiitiin calisma kiiltlirtine, 1is
gorenlerin sergiledikleri performansa ve insan kaynaklarmin yetkin ve yeterli olarak
kullanilmasi1 yoniinde sagladig1 yararlardir. Bu iki konuda arzu edilen hedeflere
ulagilmasi i¢in PYS uygulamalarina 6ncelik verilmesi gerekmektedir (Demir, 2009,

21).
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Insan Kaynagi Gereksiniminin Karsilanmasi: Isletme calisanlari, yaptiklar:

islerinde basarili olmalar1 hakkinda kendilerinin bilgilendirilmelerini ve kendileriyle
alakali almacak olan kararlarda s6z haklarmin olmasmi beklemektedirler.
Bulunduklar1 pozisyonlardan daha {ist pozisyonlarda performans sergilemeyi ve isleri
ile alakali giicliikler ile 6zgiir ve esnek bir bigimde bas edebilmeyi, verdikleri emek
karsiliginda para haricinde ddiiller almayi, kabiliyetlerini artirarak gelistirmeyi, ekip
calismalarin1  hareketlendirecek performansimn olusturulmasmi, iletisimin agik
olmasin1 ve orgiitiin seffaf olmasmi beklemektedirler. Orgiit ¢alisanlarinin bu gibi
beklentileri ise, ancak performans odakli insan kaynaklar1 uygulamalarinin

yiiriitiilmesi ile gerceklesmesi miimkiin olacaktir (Kog, 2007, 28).

Motivasyonu Saglayan Bir Arag¢: Performans yonetim sistemi, is gorenlerin

performanslarmi daha yiiksek diizeylere tasimalarina katki sunan motivasyonel bir
ara¢ olarak degerlendirilmelidir. Bunun yani sira, is gorenlerin i¢inde olan gizli
potansiyelin agiga ¢ikmasini temin etmelidir. Performans yonetim sistemi
uygulamalari, onemli oranda Maslow’un gereksinimler hiyerarsisi, Herzberg’in
hijyenik-motivasyonel faktorleri ve Vroom’un deger-beklentileri gibi iyi bilinen
motivasyon kuramlar1 ger¢evesine gore uygulanmahdir. Ozetlemek gerekirse sistem,

1s gorenleri motive etmek icin anahtar olarak kullanilmalidir (Uyargil, 2008, 56).

Uzun Omiirlii Etki ve Siirdiiriilebilir Sonuglar: Performans ydnetim sistemi, is

goren ve oOrgiit icin uzun vadeli olumlu neticeler saglanmasinda, Orgiitiin ve is
gorenlerin kisa ve uzun vadeli ihtiyaclarmin karsilanmasinda olduk¢a Onemlidir.
Orgiit, sistemin sayesinde kazang elde edilmesine ydnelik olan firsatlar1 daha iyi
gorerek beklentilerin listiinde gelir saglayabilir, geri besleme yontemi ile ilerleyen
yillar i¢in daha yiiksek seviyede performans hedefleri koyabilir, isletme kaynaklarmni
daha etkin olarak kullanabilir ve siirekli olarak degisen piyasa sartlarmna siiratle

entegre olabilir (Coskun, 2006, 37).

Calisma Kiiltiiri Yaratma Yetene§i: Performans yonetim sistemi, yararli ve

degisik bir ¢alisma kiiltiirii olusturmak i¢in calismali ve Orgiit calisanlar1 arasinda
igbirligini, itimadi, ag¢ik olmayr ve karsilikli empati kurmayir temin etmelidir.
Bunlarin tamami is gorenlerin performanslarinin artmasmi temin eden temel

bilesenlerdir. Ayrica bunlar sistemin bir uygulamalar ve siirecler biitiinii oldugu
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anlamin1 tagimmaktadir. Nelerin yapilacagma uygulamalar, nasil yapilacagina ise

siirecler yardime1 olmaktadir (Demir, 2009, 23).

Bireysel ve Kolektif Gelisim: Performans yonetim sistemi, Orgiit

calisanlarinin kisisel ve kolektif gelisimlerini temin ederek, is gorenin bir birey ve
ekip iiyesi olarak, biitiin performans calismalar1 bakimindan degerlendirilmesini
saglamaktadir. Bu uygulamalar is gorenin performansini arttirmakla birlikte
kendisine farkli bir kimlik gelistirmesi i¢in de imkan vermektedir. Modern 6rgiitlerde
calisabilmek hem kisisel hem de kolektif performans bi¢imlerinin ve bunlarin

aralarinda uyum saglanmasini gerekli kilmaktadir (Demir, 2009, 23).

Insan Sermayesini En iyi Sekilde Kullanmak: Performans yénetim sistemi, is

gorenlerin genel olarak sahip olduklar1 potansiyellerini gizledikleri gercegini 6n
planda tutar. Is gorenlerin gizli olan bu potansiyellerini en verimli bigcimde
kullanilmasini saglamak, tanimlanmis bir amaca bunlarin aktarilmasi ve anlamli
kabiliyetlere dOniisiimlerinin saglanmasi, i3 kazanimlar1 bakimindan akillica
kullanilmasini1 saglamak, is hayatinda karsilasilan gercek zorluklardandir. Sistemin
biinyesinde bulunan bir takim etkenler, miidahaleler ve stratejiler, bir sistem
cercevesinde insan faktOriiniin en verimli bigimde kullanilmasini giivence altina
almak i¢in ugrasmaktadir. insan kaynagi, onun sakli kalmis yeteneklerinin ortaya
cikarilmast ile hayata getirilebilmekte ve Orgitler belirlenmis olan hedefleri
gergeklestirmek amaciyla bunlardan en iyi bicimde faydalanmaktadirlar (Demir,

2009, 24).
2.2.2. Performans Yonetimi Sisteminin Amaclar

Performanslar1 degerlendiren yontemler su temel amaglara odaklanmistir. Bu

amaclar;
-Is performans: konusunda bilgi sahibi olmak iken,

-Is gorenlerin yapilan is tanimlamalarinda ve gergeklestirilen is analizlerinde
saptanmis olan standartlara ne derece yaklastigina ait geri bildirim ve

gelisimleri temin etmektir (Oztiirk, 2002).
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Bu iki genel amag disinda performans degerlendirme yontemleri;

e “Is gorenin drgiite sagladig katkmnin tespit edilmesi,

e s gorenin orgiitiin hedeflerine yonelik olarak etkin bir bicimde ¢alismasini
temin etmek,

e Orgiitiin zayif ve giiclii olan taraflarmi belirlemek, is goérenleri devaml
basarili olmalar1 dogrultusunda isteklendirmek; is gorenin daha iiretici ve
daha etkili olabilmesi i¢in eksikliklerini gidermesini, kendisini gelistirmesini
ve daha 1yi1 bir sekilde yetistirmesi i¢in imkan yaratmak,

e Hakkaniyetli olacak sekilde 6diil yontemi uygulamak,

e Isinde basarili olan is gorenin terfi ettirilmesi ve daha iist vazifeler icin
hazirlanmasi,

e Idareci ve is goren arasnda olusan etkilesimlerin giiclendirilmesi ve is
iligkilerinin gelistirilmesini temin etmek,

e Orgiit caliganlarmin egitim ihtiyaclarmin tespit edilmesi,

e Istendigi sekilde ¢alismayanlarin tespit edilmesi,

e s godrenlere ait kararlarda dznel yargilarm azaltilmasr” (Uyargil, 2008, 17).

gibi yukarida belirtilen ¢ok ¢esitli amaclar1 dikkate almaktadir.
2.2.3. Performans Yonetimi Sisteminin Kullanim Alanlar

Performans Degerlendirme, Orgiitlerde insan kaynaklar1 denetimi ve
iretiminde kullanilmakta olan en O©Onemli araglardan biridir. Performans
degerlendirme is gdreni, idarecileri ve orgiitii ilgilendiren bir sistemdir. Is gérenin,
idarecinin ve Orgiitiin sistemin kullanilmas1 yoOniinden degisik amaglar1 ve
beklentileri bulunmaktadir. Cogunlukla idarenin istegi dogrultusunda kurulmus olan
sistemin 1g gorenler tarafindan benimsenmesi ve kabul edilmesi i¢in 6rgiitte bulunan
biitiin kullanim alanlarmin ve sonucunda degerlendirme islemini yapan ve
degerlendirmeye tabi tutulan i¢in ortaya c¢ikacak olan olumlu neticelerin

aciklamalarinin yapilmasi gerekmektedir (Uyargil, 2008, 18).
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“Insan  Kaynaklar1  Planlamasi:  Orgiitlerin  belirledikleri  hedeflere
erisebilmeleri icin, orgilite bulunan her bireyin yapilacak isin taniminda
bulunan is beklentilerini yerine getirip getiremediginin, tanim1 yapilan ise ait
ylikiimliiliklerine ve yiirlirlikte bulunan kanun, diizenleme, lisans ve
sertifikalara uygun olarak kafi miktarda is gérenin var olup olmadiginin tespit
edilmesi maksadiyla yapilmis olan planlamalarda personelin performans
seviyesine ait verilere de ihtiyac1 olmaktadir. Yapilan performans
degerlendirmelerinden elde edilen sonuglar, terfi etmeler ve bdoliim
degisiklikleri ile alakali kararlarin tespit edilmesiyle insan kaynaklari
planlamasi fonksiyonuna da katki sunmaktadir.

Ucret-Maas Yonetimi: Performanslarin degerlendirilmesi ¢alismalarinda en
onemli amaglardan birisi de elde edilen sonuglarinin is gérenlere 6denecek
olan maas ve fiicretlerin yonetiminde kullanilmasidir. Bir¢ok isletmede
performanslarin degerlendirilmesine ait sonuglar dogrudan veya terfi etmeler
yoluyla dolayli olarak ¢alisanlarm {icretlerinin belirlenmesinde etkilidir.
Sisteme ait bu amac¢ c¢ok Onemli bir paradoksu kapsamaktadir. Sistemin
bireyleri motive edebilmesi i¢in performans ve 0diil sistemleri arasinda
olduke¢a sik1 bir bagin olugmasi ve bireyin de bu bag1 acik bir sekilde gormesi
gerekmektedir. Bu iligkinin kurulabilmesi i¢in de en iy1 yol maas, prim, iicret,
komisyon ve bunun gibi maddi ddiillerin tespit edilmesinde baska kriterler ile
birlikte bireyin performans degerlendirmesine ait sonuglar1 da veri olarak
kullanilmaktir.

Kariyer Planlamas1 ve Gelistirme: Giinlimiiz kosullarina gére olusan modern
yonetim anlayisinda oOrgiitlerin insan kaynaklarindan etkin bir sekilde
faydalanabilmeleri icin Orgiitlerde kariyer gelistirme programlarinin yer
almas1 gerekmektedir. Kariyer gelistirme programlari hem organizasyonel
etkinlik i¢in hem de is gorenin tatmin olmas1 bakimidan ¢ok dnemlidir.
Egitim Gereksiniminin Belirlenmesi: Orgiitlerde is gorenler i¢in uygulanan
yetistirme ve gelistirme ¢alismalarmin basarili olmasi, bu caligmalarin
oldukga iyi bir sekilde planlanmasi ile miimkiin olmaktadir. Is gdrenlerin

egitimleri yonetiminde uygulanan iyi bir planlama ile orgiit icinde kimin,
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hangi konuya, ne zaman ve ne derece gereksinim duydugunun belirlenmesi
ile gerceklesebilecektir.

Isten Ayrma Kararlari: Yaptiklar1 islerde basarili veya basarisiz olan is
gorenlerin adaletli bir sekilde ve tarafsiz olarak ayrimlarmnin yapilmasinda,
basarili olanlarin ddiillendirilmesi veya basarisiz olanlarin, uygulanan egitim
ve gelistirme yontemleri ile performansi orgiit tarafindan kabul gorebilir bir
seviyeye getirilememis olan bireylerin isten c¢ikarilmalarina ait kararlarin
allmmasmmda baska degiskenler ile birlikte performans degerlendirme
neticeleri de goz oniine almmaktadir. Bu konuda 2003 senesinde yliriirlige
girmis olan 4857 sayili is Yasasi ile diizenlemeler getirilmistir. Bahsedilen
yasaya goOre igveren is gOrenin is akdine son verirken, vermis oldugu bu
kararmin hakli ve gecerli nedenleri olmasi gerekmektedir. Bu yasaya gore is
gorenin verimliligi veya performansindaki diisiikliik gegerli nedenler arasinda

bulunmaktadir.”
2.3. Hemsirelerde Performans Degerlendirme

Saglik sektoriinde en onemli boliimii olusturan hemsireler verilen hizmetlerin

kalitesinde olduk¢a Onemli bir rol istlenmektedirler. Giiniimiizde degisen saglik

anlayis1 ve gelisen teknoloji nedeniyle her gegen giin, hemsirelerin ¢aligma alani

hastane digina ¢ikmakta, bireylerin yasadiklari, ¢alistiklar1 ve eglendikleri yerleri de

kapsar hale gelmektedir. Bu baglamda hemsirelik, dort yillik lisans egitimini tiim

boyutlar1 ile inceleyip, arastiran bir konuma gelmis, mesleksel bilinglenme

hareketleri olduk¢a artmis, amacinin bakim vermekle smirlandirilamayacagi,

uygulamalar1 ve egitimi ile ilgili standartlar1 da gelistirme sorumlulugu anlagilmistir.

(Demir, 2009, 30).

2.3.1. Hemsirelik Uygulamalan

Hemsirelik uygulamalar1 asagida belirtilen aktiviteleri icerir (Alcan ve dig.,

2011, 41):

“Idare,

Danigmanlik,
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Egitim,

Hemsirelik siirecinin kayit edilmesi, bakim hizmetlerinin planlanmasi,
uygulanmasi ve degerlendirme iglemlerinin yapilmasi,

Hemsirelik faaliyetlerinin delegasyonu, degerlendirilmesi ve denetlenmesi,
Tedavi iglemleri ve kullanilacak ilaglarin idaresi,

Delege edilen tibbi islevler ve bagimsiz hemsirelik iglevleri,

Bakim kalitesi; hemsirelik faaliyetlerinin yapisi, siireci ve neticelerinin
denetlenmesi, teknoloji ve maliyet benzeri siirecler zarfinda bakim
hizmetlerine ait kalitenin gelistirilmesi ve degerlendirilmesi amaciyla
olusturulan ¢aligmalara istirak etme,

Performansin degerlendirilmesi; hemsirelik mesleginin uygulamalarina ait
standartlar ve olusturulan kaideler kapsaminda hemsireler tarafindan
gerceklestirilen calismalarin degerlendirmeye tabi tutulmasi,

Egitim; hemsirelik faaliyetleri biinyesinde yer alan bilgilerin ve yeteneklerin
korunmasini saglama ve bunlarin arttirilmast,

Mesleki iliski; ayn1t meslege mensup olanlarla ve saglik bakim ekibine baglh
baska tliyeler ile alakalarin devam ettirilmesi,

Etik; hemsirelik hizmetlerinin verilmesinde daha dnce tespit edilmis olan etik
degerlere cercevesinde hareket etme,

Birliktelik; hastanin kendisi ve hasta aileleri i¢in, hastanin bakim ve tedavisi
icinde yer alan ve saglik bakim ekibinin diger iiyeleri ile birlikte kararlara
katilan ve sunulan hizmete destek veren biitiin béliimler ile birlikte olma,
[letisim; hastalar ve aileleri, bakim ekibinin tiim iiyeleri arasinda iletisimin
etkili bir sekilde kurulmasi, iletisimin anlasilir ve net olmasi, faal bir dinleyici
olma,

Arastirma; var olan arastirmalarin takip edilmesi ve bu arastirmalardan uygun
olanlarin klinik bolimlere nakledilmesi, uygulamada olan arastirma
calismalarina istirak etme,

Kaynak kullanimi; hasta bakim hizmetinin planlandigi ve sunuldugu siire
boyunca ortaya c¢ikacak olan giderlerin, verimliligin ve giivenligin baglh

oldugu etkenlerin gézden geg¢irilmesi.”
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Hemsireligin genis kapsamli uygulamalar1 vardir. Hemsirelik hizmetlerinin tam
anlamiyla verilmesi, hastane ve saglik kurumu i¢inde isleyisin aksamadan
gerceklesmesi, hemsirelik hizmeti alan hastanin memnuniyetinin arttirilmasi i¢in bu

uygulamalara her hemsirenin 6zen gostermesi gerekmektedir.
2.3.2. Hemsirelik Uygulamalarim Etkileyen Faktorler

Toplumun siirekli artan ve degisiklik gosteren saglik ihtiyaclarmin
giderilmesi icin, hemsirelik hizmetlerine ait ananevi rollerinin ve yiikiimliilikklerin
yeniden incelenerek ve degerlendirilerek modern hemsirelik fonksiyonlarini icerecek
bir sekilde ve kalite standartlar1 kapsaminda tanimlamasinin yeniden yapilmasi
gerekmektedir. Gilintimiizde bulundugu yere gelinceye kadar hemsirelik meslegi pek
cok asamadan ge¢cmek zorunda kalmis olan ve hak etmis oldugu itibar1 elde etmek
icin biiyiikk ¢aba harcayan meslek gruplarindan biri olmustur. Bu bakimdan bu isi
yerine getiren hemsirelerin sahip olduklar1 6zellikleri de toplumun gereksinimleri ve
yonelimleri, bilgi teknolojilerine bagli olarak artmis ve ¢esitlilik gostermistir.
Hemsirelik faaliyetlerini ilerleyen zaman dogrultusunda etkileyen faktorler asagida

kisaca siralanmistir (Uysal, 2012, 25, 26).

“Demografik farkliliklar

¢ Bilginin artmasi

e Miisteri bilincinin artig gostermesi

e Toplum genelinde bilincin artmasi

e Kadin haklarinin artmasi

e Meslek orgiitlerinin yiiriittiigl faaliyetler

e Hemsirelikte profesyonelligin artmasi ”

biciminde 6zetlemek miimkiindiir. Hemsirelik hizmetlerinin en iyi sekilde hastaya

verilmesi i¢in kendilerini her daim gelistirmeleri s6z konusudur.
2.3.3. Hemsirelerin Is Performansim Etkileyen Faktorler

“1970 ve 1980’lerde hemsireler, hemsirelik hizmetleri ve idaresi konusunda
yiirtitiilen arastirmalar oldukga fazla iken, 1990’11 yillara gelindigi zaman hemsire is

performanst ve bunu etkisi olan etmenlerle hemsire is performansi idaresi konulu
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arastirmalarm sayis1 6nemli diizeyde azalmistir. Bu nedenle son yillarda hemsirelik
literatiirtinde biitlin diinyada kabul gormiis bir is performanst tanimlamasi

yapilamamistir” (Top ve dig., 2010, 77).

Literatiir incelendiginde, hemsire is performansi kavraminin tatmin edici bir
tanimlanmas1 olmadig1 goriilmektedir. Bu konudaki tanimlamalar daha c¢ok
Schiwirian’in gelistirdigi is performansi Ol¢lim araci kullanilarak yapilmistir. Bu
nedenle is performanst Olglim araci, c¢esitli arastrmacilar tarafindan sikga

kullanilmaktadir (Top ve dig., 2010, 77).

“Hemgsireler tarafindan sunulan saglik hizmetlerindeki performans diizeyleri,
S. Schwirian’in gelistirdigi is performansi 6l¢iim araci ile 52 farkl islev (degisken)
yoniinden incelenebilmektedir. S6z konusu araca yapilan cesitli arastirmalarda sikga
bagvurulmustur. 1978’te Schwirian tarafindan literatiir incelemeleri sonucunda
gelistirilen s6z konusu 6l¢iim araci, hemsire performanslarini is performansini da
kapsamak iizere genel olarak Olcebilecek niteliktedir. Bu arag “Schwirian’in Alt1
Boyutlu Hemsirelik Performansi Skalas1” (Schwirian Six DimensionScale of Nursing

Performance) bigiminde adlandirilmaktadir (Top ve dig., 2010, 78).

Schwirian tarafindan gelistirilen 6lgegin 6 boyutu; onderlik, plan yapma,
degerlendirmeler, egitim ve destek, sosyal iligkiler, mesleki gelisim ve kritik
bakimdir. Bu 6l¢iim aracinda bir hemsirenin ig performansi iizerinde etkisi olabilecek
unsurlar; akademik basari, ¢aliganin biiylidiigli ortam ve geldigi ailenin 6zellikleri,
demografik 6zellikler, bireysel 6zellikler, istihdam oOzellikleri ve hemsire kariyer
davranis1 olmak tlizere 7 temel gruba ayrilmistir. Tahmin edilebilecegi gibi s6z
konusu 7 grubun da alt gruplar1 bulunmaktadir. Olgek olusturulurken yapilan literatiir
taramalarinda, kisinin yetistigi ailenin 6zelliklerinin, akademik basar1 ve hemsirenin
bireysel 6zelliklerinin 6nemli diizeyde irdelendigini belirten Schwirian, bunlarin yani
sira klinik otonomi, sorumluluk, kendini ger¢eklestirme, kabul gorme vb. is
performansina tesir edebilen unsurlarin da halen incelendigini de belirtmektedir”

(Top ve dig., 2010, 78).
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Kurumsal etkenler haricinde ¢ok c¢esitli etkenlerden de etkilenebilen hemsire
is performansini etkileyen bu faktorler; Sekil 2’de Hayajneh (2000: Aktaran: Uysal,
2012) tarafindan hazirlanan tablo olarak sunulmaktadir. Tabloda s6z konusu etkenler
4 ana basliga ayrilarak incelenmektedir. Bunlardan ikisi Herzberg’in motivasyon-
hijyen teorisinden (motivatérler ve hijyen degiskenleri) almmistir. Bu iki
degiskeninin is tatminsizligini engellemesi ve isten alman doyumu yiikseltmesi
nedeniyle dolayli olarak etkili olduklar1 kabul edilmektedir. Bunun yani sira diger iki
degiskenden olan yapisal degiskenler grubunda ise direkt olarak etkili olan unsurlar

yer almaktadir.

Hijyen Degiskenleri Yapisal Degiskenlar
Tazminat Hemsgirelik hizmetler sunum sekli
I5 ghwenligi pPersonel arasindaki yardimlasma
=
=
Malpractice sigortasi = Teknolojik destek
=
» =
Esitlik v =
-
Izin sistemi
wvardiya uygulamas:

Stres

cinsel taciz
Muotivatdrler ¥
" g |5 PERFORMANSI
klinik otonomi ol ] L
=
is ctonomisi
yeterlik ve Giic [Compentencyl P
Degiskenleri o =
o £ &
Egitim devamhhg "l = g
s 8
2=

Sekil 2. is Performansim Etkileyen Faktorler

Kaynak: Uysal, A. (2012). Hemsirelerdei Performans Degerleme Yontemi Konqsunda Bir Arastirma,
Yiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul, s.97.
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Bashigi “Hastane Sektoriinde Is Performansm Etkileyen Orgiitsel
Degiskenler” seklinde olan alan c¢alismasinda performansa etkisi olan kurumsal

faktorler incelenmistir. Bu faktorler asagida siralanmaktadir (Top ve dig., 2010, 80);

e “Klinik ve mesleki otonomi: is sirasinda sergilenen bagimsiz davranislarin
diizeyi

e Ozliik haklar: Ucretlendirme, sosyal yardimlar, primler vb.

e Hizmet i¢i egitim: hemsirelerin calistiklar1 kurumlarin sagladigi devamli
personel egitimlerinin diizeyi

e (Cevrenin stabilitesi: Kurumsal degisimin yavas olmasi

e Klinik kararlar verilirken katki sunma firsati: Hastalarin tedavileri konusunda
verilen klinik kararlara hemsirelerin katilim diizey1

e Fiziki sartlar: Etkili bir hasta bakimi saglanabilmesi i¢in kurumun sundugu
fiziki sartlarin uygunluk diizeyi

e Is otonomisi: hemsirelerin calisilan iinite konusunda karar verilirken ne
diizeyde bagimsiz olabildikleri

e s giivenligi ve is goren saghgi: hemsirelerin mesleklerini icra ederken
kendilerini ne derece giivende hissettikleri

e Hatali tibbi uygulamanin mali olarak garantilenmesi: Hemsire tarafindan
hatal1 bir iglem yapilmasi halinde bu islemi sigortanin karsilamasi ya da olas1
tazminat istegi i¢in garanti verilmesi

e Liderlik stili: Bashemsire, bashemsirenin yardimcilari, tinite sorumlularmin
sergiledikleri liderlik davraniglar1 (demokratik, katilimci, otokratik vb.)

e Idare stili: Saglik kurumunun idaresinin uyguladig: idarecilik anlayis1 ve
idarenin hedefleri

e Hemsirelik bakim hizmetlerinin yapist: verilen hizmetlerin orgiitlenmesi ve
yapilanmasi

e Hasta siddeti: Hastalarm acillik ve 6zgiirliik seviyeleri

e Ise yeni alinan ¢alisanlar i¢in oryantasyon egitimi: Ise alismalar1 ve adapte
olmalar1 icin ihtiyag duyduklar1 donemde saglik kurumu tarafindan

gerekenlerin yapilmasi
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e Rol agikligr: Saglik kurumunun hemsirelerden beklentilerini acik ve net bir
bi¢imde ifade etmesi

e Saglk kurumlarinda hemsire performansmin belirlenmesine yonelik
eylemlerin diizenli bir bigimde siirdiiriilmesi: Idare tarafindan gerekli 6lgme
ve degerlendirme islemlerinin yapilmasi ve bu islemler hakkinda ¢alisanlara
bilgi verilmesi

e QGiiriiltii seviyesi: kurumdaki giirtiltii kirliliginin diizey1

e Terfi firsatlari: Hemsirelerin hastanede uygun iist mevkilere atanma imkani

e Stres: hemsirenin yaptigi isi kabiliyetlerinin ¢ok iizerinde oldugunu
diistinmeleri ve zorlanmalar1 nedeniyle stres yasamalar1

e Isin fiziki boyutu: hemsirelerin mesleklerini icra ederken harcadiklar: fiziki
gl

e Cinsel taciz: Saglik kurumunda cinsel taciz mevcudiyeti, diizeyi

e Vardiya uygulamasi: Idare tarafindan belirlenen vardiya uygulamalari,
saatleri

e lzin uygulamalar:: Idare tarafindan diizenlenen izin uygulamalar1

e Sosyal entegrasyon ve hemsireler: Hemsirelerin hem kurum iginde
birbirleriyle hem de diger kurumlarda yer alan hemsirelerle ve hastalar ile
olan sosyal aktiviteleri ve uyumlari

e Alet ve techizat: Isin yapilmasi i¢in gerekli olan alet, techizat, tibbi ekipman
vb. yeteri diizeyde ve uygun olmas1

e Teknolojik destek: Saglik kurumunda bilgisayar gibi teknolojik olanaklarin
diizeyi

e (Calisilan iinitenin biiyiikliigii: Unitede yer alan ¢alisan sayis1 ya da servislerde
bulunan yatak sayist.

e s yiikii: Gergeklestirilen isin nitel ve nicel boyutu.”

Hemsgirelerin iizerine diisen i yiikiinli, performanslarini etkileyen en biyiik
sorundur. Hemsirelerin is yiikiinlin azaltilmasi, hemsirelerden beklenen gorevlerin
acik ve net olmasi, c¢alistiklar1 birimde alinan kararlarda s6z sahibi olabilmeleri,

hemsireler arasindaki sosyal faaliyetlerin artmasi, ndbetli calisma ve izin
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uygulamalarinda adaletli olunmasi, gorevdeki pozisyon degisikligi veya gorevde
yiikselme olanaklarinin artmasi ve bu durumun adaletli bir sekilde uygulanmasi, isin
gerceklestirilmesinde gerekli olan aletlerin tam olmasi, ortamdaki giiriiltiiniin en
seviyeye indirilmesi hemsire performansini arttirmaya yonelik ¢alismalarin basinda

gelmektedir.
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UCUNCU BOLUM

METODOLOJi VE UYGULAMA
YONETICIi HEMSIRELERDE LIiDERLIK OZELLIKLERININ HEMSIRE
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKIiSi: BIR ARASTIRMA HASTANESI
ORNEGI

Bu bdliimde arastrmanin amaci, kapsami ve smirlari, arastirma boyunca
kullanilan yontemler, arastirmadan elde edilen veriler ve bunlarin degerlendirilmesi,
arastrma Olceginin glivenilirlik analizleri, faktor analizi, korelasyon ve regresyon
analizleri tek tek ele alimmistir. Bu tez ¢alismasinda arastirma hastanesinde ¢alisan
hemsirelere uygulanan anketlerle yonetici hemsirelerin liderlik 6zelliklerinin hemsire

performansi tizerinde etkili olup olmadigi 6l¢iilmiistiir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Saglik kurumlarindaki yonetici hemsirelerin sergiledigi liderlik 6zelliklerinin
etkili olmasi, calisan hemsirelerin birimdeki verimliliginin, motivasyonunun ve
performansmin artmasina sebep olmaktadir. Bu ¢alismanin genel amaci, Eskisehir
ilinde faaliyet gosteren bir egitim ve arastirma hastanesinde calisan yonetici
hemsirelerin liderlik  6zelliklerinin  hemsire performans1 {izerindeki etkisini

belirlemektir.

3.2. Arastirma Kapsam ve Smirhiklarn

Bu arastirma, 2015 yilinda Eskisehir il merkezinde faaliyet gosteren bir egitim
ve arastirma hastanesinde gorev yapan hemsireler ile sinirlidir. Arastirma evrenini
2015 yili Eskisehir 11 Merkezinde faaliyet gdsteren bir egitim ve arastirma

hastanesinde gorevli hemsireler olusturmaktadir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma esnasinda veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir.
Anket calismasinin yapildigi donemde aktif calisan hemsirelerin sayis1 400°diir.
Arastirmanin Orneklemini ise arastirmaya katilmayi kabul eden, izinde ve raporlu

olmayan toplam 200 hastane hemsiresi olusturmustur. Anket caligmasi 2015 yilinin
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Kasim, Aralik aylar1 icerisinde gergeklestirilmistir. Gelistirilen hipotezler cesitli
Olcekler ile gelistirilen anket araciligi ile 6l¢iilmiis ve ortaya c¢ikan veri seti SPSS
programu araciligi ile analize tabi tutulmustur. Demografik sorular temel istatistik
testleri ile, dlgekler ise smrasiyla giivenilirlik ve gecerlilik, faktor, korelasyon ve

regresyon analizlerinden ge¢mistir.

Veri toplama araci olarak anketin birinci boliimiinde, dérneklem grubuna ait
sosyo-demografik veri elde edilmesine yonelik 10 soruluk genel bilgiler kismi yer
almaktadir. Anketin ikinci bdliimiinde Uysal (2012) tarafindan arastirmasinda
kullanilmis, yonetici hemsirelerin otokratik liderlik ile ilgili degerlendirilmesinin yer
aldigt 4 maddelik 7°li Likert tipi “tamamen katilmiyorum-1” dan “tamamen
katiliyorum-7” a kadar puanlanmis 6lgek yer almaktadir. Anketin tiglincii boliimiinde
Izdas (2011) tarafindan arastirmasinda kullanilmis, yonetici hemsirelerin Vizyoner
liderlik modeline gore degerlendirilmesine yonelik 6 maddeden olusan 7’11 Likert tipi
“tamamen katilmiyorum-1" dan “tamamen katiliyorum-7” a kadar puanlanmis lcege
yer verilmektedir. Anketin dordiincii boliimiinde Oztiirk (2008) tarafindan
arastrmasinda kullanilmis, kurumun orgiit iklimi yapisi ile ilgili degerlendirmenin
ortaya konulmasma yonelik 6 maddeden olusan 7’li Likert tipi “tamamen
katilmiyorum-1” dan “tamamen katiliyorum-7” a kadar puanlanmis Olcege yer
verilmektedir. Son olarak hemsirelerin performansinin belirlenmesine yonelik 5
maddeden olusan 7°li Likert tipi, “tamamen katilmiyorum-1” dan “tamamen
katiliyorum-7” a kadar puanlanmis 6lcek yer almaktadir. Olgek sorularinin birinci
olant Doganay (2014) tarafindan, digerleri ise Tutar’in (2008) arastirmasindan

yararlanilarak hazirlanmigtir.

Genel olarak tiim sorularda secenekler su sekildedir: (1) Tamamen
katilmiyorum, (2) Cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne
katiliyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum,
(7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir. 7’11 Likert 6l¢eginin diger
5’1i ve 10’lu dlgeklere oranla daha giivenilir sonug verecegi diisiiniilmiistiir. Anket
uygulamasi ile 6rneklem kitleden elde edilen veriler SPSS 17.0 (Sosyal Bilimler igin
Istatistik Paketi) paket programiyla analiz edilmistir. Analizde otoktarik liderlik,

vizyoner liderlik ve Orgiit ikliminin hemsire performans: tizerindeki etkisi
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belirlendikten sonra faktér ve giivenilirlik, her bir faktore yiliklenen degiskenlerin

ortalamasi, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmastir.

Anket formunun bilimsel bir sekilde olusturulmasi i¢in literatiirde genel kabul

goren bazi kriterlere ve hususlara dikkat edilmistir:

e Anketin giris yazisinda akici ve anlasilir bir dil ile arastrmanin igerigi,
bilimsel ve sosyal faydasindan bahsedilmistir.

e Anketin iceriginin gizli tutulacagi net bir sekilde vurgulanmustir.

e QGirig yazismmin altina arastirmayi yiriiten kisilerin isimleri, unvanlar1 ve
iletisim bilgileri eklenmistir.

e 7’li Likert Olcegin dogru bir sekilde kullanilmasi icin agiklayici ifadeler
kullanilmastir.

e Soru ve cevaplarm dil ve kullanim olarak basit ve yalin olmasma dikkat
edilmistir.

e Sorular 7°li Likert tipinde kapali u¢lu hazirlanmistir. Bu sayede cevaplayan
hemsirelerin sorular1 yanitsiz birakmasi ya da fazla zaman harcamasina engel

olunmustur.

3.4. Arastirmanin Teorik Modeli

Sekil 3’te arastirmanin teorik modeli gdsterilmektedir. Yonetici hemsirelerin
liderlik  Ozelliklerinin  hemsire performansi tlizerine etkisi teorik olarak
modellenmistir. Bagimsiz degiskenler ise sirasiyla otokratik ve vizyoner liderlik
faktorleri ile 6rgiit iklimidir. Temel hipotez ise otokratik ve liderlik tiirii uygun 6rgiit
iklimi ile kullanildiginda hemsire performansini dogrudan ve pozitif yonde

etkilemektedir" olarak belirlenmistir.
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Otokratik liderlikk  [~]

Vizvoner liderlik Hemsire Performansi

Orgat Iiclimi |

Yonetici Hemsirelerin Liderlik ; SOSYODEMOGRAFIK
O el OZELLIKLER

| Medeni Durum

Cocuk Savist

| Calistizs Boliim

| Aylik Nobet Ortalamast

| Yas

Cinsivet

| Egitim Durumu

| Calisma Sekl

fs Deneyimi

Sekil 3. Arastirmanin Teorik Modeli

3.5. Arastirma Siireci

Arastirmanin siireci Sekil 4’da 6zetlenip aciklanmistir. Calismanin ilerleyisi,
arastirma akisi, calisma siireci, arastrma sorular1 ve bunlarin hangi yolla

sorgulandigi bu sekil tizerinde net bir bicimde ac¢iklanmaktadir.
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YONETICT HEMSIRELERDE LIDERLIK
OZELLIKLERININ HEMSIRE Arastrman Tasanmy
PERFORMANSI UZERINDEKI ETKISE: o i
BIR ARASTIRMA HASTANEST ORNEGI
I
Arastirma (abismann Amact ve Modelin Olsturulmas:
I
HI. Otokratik hderlik uygulamalar hemsire
performansmt dogrudan ve pozitf vinds Toplam Caltsma Omek Kitlest 200 kit
etkilemelctedir.
2. Vizvoner liderlil us fMsire .
H2. Vizyoner IIEIHIII{ u}gulmnalm hEIII’IrE Eskisehir Il arastirma Hastanesin'den e
performansins dogrudan ve pozitif vinde . Niceliksel Veri: Anket
. : 200 hemgire
eflilemektedir. ’
I
H3. Orgit ikfiminin liderfk firleri tizerinde Kaydedilen verilarin girisi ve kontroli
ara degisken etlisi bulunmaktadir. dogrulanmast
I
Degiskenlerin SPSS'te Analizi ve
Incelenmesi
|
| Desiskenteri Birlestirimest |
|
I Veri Ava I
| Beklenen Sonuclarm Ozeti |

Sekil 4. Arastirmanin Metodoloji Akis Semasi

3.6. Arastirmadan Elde Edilen Veriler Ve Bunlarin Degerlendirilmesi

Arastirmadan elde edilen verilere ve bunlarin degerlendirmelerine asagidaki tablo

ve agiklamalarda yer verilmistir.

Tablo 2. Katilimcilarm Yas1

Cevaplayan Sayisi 197
Cevaplamayan Sayis1 3
Ortalama Yas 29,3249

Ankete katilanlarin yas ortalamas1 29,3 olarak belirlenmistir. Saglik

sektoriinde c¢alisma kosullarmmin zorlugu nedeniyle gen¢ ve dinamik bir ekibin
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kurulmasi saglik kuruluslar1 agisindan ¢ok onemlidir. Bu nedenle ortaya ¢ikan yas

ortalamas1 beklenen bir degerdir ve bu sektdr i¢cin rasyonel bir sonugtur.

Tablo 3. Katihmecilarin Cinsiyeti

. . . Gecerli | Birikimli
Cinsiyet Sikhk | Yiizde Yiizde Yiizde
Kadm 173 86,5 89,2 89,2
Erkek 21 10,5 10,8 100,0
Toplam 194 97,0 100,0
Cevaplanmayan 6 3,0
Toplam 200 100,0

Katilimcilarin cinsiyet dagilimi Tablo 3’te goriilmektedir. Ankete katilan
hemsirelerin %86,5'1 kadin, %10,5’1 erkektir. Tirk toplumu hemsirelik hizmetini
kadin hemsirelerden almaya aligkin olan bir toplumdur. Bu durum hemsirelik
mesleginin toplumun cinsiyetle ilgili kaliplasmis yargilarindan etkilenmesine neden
olmustur. Calisma sonucunda elde edilen cinsiyet verileri de bu durumu
desteklemektedir. 2007 yilinda hemsirelik yasasinda yapilan giincelleme ile
Tiirkiye’deki erkekler, hemsire unvani alabilme hakkini elde etmistir (Resmi Gazete.
Say1: 26510. 02.05.2007 tarih ve 5634 no’lu Hemsirelik Kanununda Degisiklik
Yapilmasma Dair Kanun). Bu yasa degisikligi ile erkek hemsire sayis1 giderek

artmaktadir ve toplumun kaliplagsmis yargilar1 giderek azalmaktadir.

Tablo 4. Katihmcilarin Egitim Diizeyleri

. . Gegerli | Birikimli
Mezuniyet Sikhk | Yiizde Yiizde Yiizde
Lise 56 28 28 28
On lisans 51 25,5 25,5 53,5
Universite 81 40,5 40,5 94
Yiiksek Lisans 12 6 6 100
Toplam 200 100 100

Katilimcilarin  egitim diizeyi verileri Tablo 4’te gosterilmistir. Cevap
verenlerin egitim durumlarina bakildiginda yaklasik %54'lik bir bolimiin saglik
lisesi veya ilgili &n lisans boliimii oldugu goriilmektedir. Universite mezunlarinin

oran1 %40.5, vyiiksek lisans mezunu hemsirelerin oran1 ise %6'dir. Ozellikle
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Tirkiye'de saglik sektoriine bakildiginda calisanlarin egitim diizeylerinin mutlaka

arttirilmasi ve bu yonde tesvik edici ¢alismalarm gelistirilmesi gerekmektedir.

Tablo 5. Katihmcilarin Cocuk Sayisi

Cocuk Sayisi Gecerli | Birikimli
Sikhik Yiizde | Yiizde Yiizde
1-2 66 33,0 33,0 33,0
3-4 3 1,5 1,5 34,5
5+ 1 ,5 ,5 35,0
Yok 130 65,0 65,0 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Ankete katilanlarin sahip olduklar1 c¢ocuk sayis1 verileri Tablo 5’de
gosterilmistir. Katilimeilarin %33°i 1 ile 2 adet ¢ocuga, %1,5’1 3 ile 4 adet ¢ocuga,
%0,5’1 5 veya daha fazla cocuga sahiptir. %65°1 ise ¢cocuk sahibi degildir. Ankete
katilan hemsirelerin %73’ nobetli ¢alismaktadir ve %86,5 gibi biliyiikk bir orani
kadin ¢alisandir. Ozellikle kadin hemsireler ailelerine, eslerine ve ¢ocuklarina zaman
ayirma konusunda problem yasamaktadirlar. Bu durum cocuk sahibi olma ve aile
kurma konusunda engel teskil etmektedir. Ankete katilan hemsirelerin %65 nin

cocuksuz olmasi da bu problemin varligini desteklenmektedir.

Tablo 6. Katihmcilarin Cahstiklar1 Boliimler

- .. Gecerli | Birikimli
Boliimler Sikhik Yiizde Y ﬁgz de Yiizde
Dahili Birim 40 20 20 20
Cerrahi Birim 17 8,5 8,5 28,5
Cocuk Birimi 21 10,5 10,5 39
Yogun Bakim Unitesi 55 27,5 27,5 66,5
Poliklinik 25 12,5 12,5 79
Acil Servis 26 13 13 92
Onkoloji Birimi 16 8 8 100
Toplam 200 100 100

Katilimcilarin hastanede ¢alistiklar1 boliimler Tablo 6’da verilmistir. Ankete
katilan hemsirelerin %20°si dahili birimde, %8,5’1 cerrahi birimde, %10,5’1 ¢ocuk
biriminde, %27,5’1 yogun bakim {initesinde, %12,5’1 polikliniklerde, %13’ acil

serviste ve %8’1 onkoloji biriminde hizmet vermektedir.
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Tablo 7. Katihmcilarin Calisma Sekli

. . Gegerli | Birikimli

Cahsma Sekli Sikhik Yiizde Yiizde Yiizde

Giindiiz 50 25,0 25,3 25,3

Gece 2 1,0 1,0 26,3

Nobetli 146 73,0 73,7 100,0

Toplam 198 99,0 100,0
Cevaplanmayan 2 1,0

Toplam 200 100,0

Ankete katilan hemsirelerin ¢alisma sekli Tablo 7°de gosterilmistir. Ankete
katilan hemsirelerin 50 tanesi (%25) giindiiz, 2 tanesi (%]1) gece ve 146 tanesi (%73)
nobetli olarak ¢alismaktadir. Katilimcilardan 2 tanesi bu soruyu cevaplamamistir.
Saglik sektorii yedi glin yirmi dort saat faaliyet gosteren bir sektér oldugu igin

nobetli ¢aligma seklinin %73’lik bir oranla beklenildigi gibi en fazla personel

sayisina sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 8. Katihmcilarin Ayhk Nobet Sayisi

.. .. Gecerli | Birikimli
Aylik Nobet Sayis1 Sikhk | Yiizde % iigz de | Yiizde
1-3 8 4 4 4
3-6 67 33,5 33,7 37,7
7+ 77 38,5 38,7 76,4
Yok 47 23,5 23,6 100
Toplam 199 99,5 100
Cevaplanmayan 1 0,5
Toplam 200 100

Ankete katilan hemsirelerin bir ay icerisinde tuttuklar1 gece ndbeti sayisina ait
veriler Tablo 8’de gosterilmistir. Katilimcilarin %4’ ayda 1 ile 3 giin arasinda,
%33,5’1 ayda 3 ile 6 giin arasinda, %38,5’1 ayda 7 veya daha fazla giin nobet
tutmaktadir. %23,5°1 ise nobet tutmamaktadir. 7 veya daha fazla giin nobet tutma
siiresi %38,5 ile en yiiksek orana sahiptir. Saglik sektoriindeki bu yogun calisma
temposu hemsireleri hem c¢alisma performansi acisindan hem de fiziksel ve ruhsal
acidan olumsuz yonde etkilemektedir. Calisan sayismin arttirilmasma yonelik

calismalar yapilarak nobet sayilarinin azaltilmasi saglanabilir.
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3.7. Arastirma (")lg:eginin Giivenilirlik Analizleri

Bu calismada arastirma modelinin herkes tarafindan anlasilir ve yapisal
olarak gecerli oldugunu dogrulamak icin cesitli teknikler kullanilmstir. Ilk olarak,
tim degiskenlerin yer aldig1 genel gilivenilirlik analizi gergeklestirilmistir.
Giivenilirlik ve temel analizlerin sonuglar1 Tablo 9’da gosterilmistir. Toplam 21 soru
icin 0.840 degerinde Cronbach Alpha kat sayis1 tespit edilmistir. Tespit edilen bu
oran arastrmaya dahil edilen tiim Olgeklerin birbirini tamamladigini, herkes

tarafindan ayni sekilde anlasildigini ve giivenilir oldugunu géstermektedir.

Tablo 9. Giivenilirlik ve Temel Analizler

Maks/ Soru
Ortalama | Min | Maks | Mesafe Min Varyans | Sayisi

Degisken
5,071 2,656 | 6,311 3,656 2,377 0,937 21
Ortalamalan

Cronbach Alpha: 0,840

Yine de herhangi bir siipheye yer birakmamak i¢in her bir 6lcegin kendi
icindeki giivenirlik oranlar1 kontrol edilmistir. Bu degerler 0,826 ile 0,828 arasinda
yer almaktadir. Bu analizler sayesinde herhangi bir hataya veya siipheye yer

birakmaksizin siradaki analiz olan faktor analizine gegilmistir.

3.8. Faktor Analizi

Arastirma 6lgeginde kullanilan her bir baslik i¢in tiim degiskenlerle birlikte
analize dahil edilmis edilmistir. Faktor yilikii olarak 0.500 altinda yiik alan sorular
arastirmadan  ¢ikartilmig, korelasyon ve regresyon analizi bu sekilde
gerceklestirilmistir. Ayrica hemsire performansi 6lgeginin tek bir boyut olarak ele
almmas1 arastirmada bir sonraki asamada kullanilacak korelasyon ve regresyon
analizleri i¢in bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiyi daha net bir sekilde
ortaya konulmasini saglayacaktir. Tek bir bagimli degisken olmas1 6nceden beklenen
bir durum oldugu icin arastwrmadaki bu ilerlemede beklenen yondedir. Bagimli
degiskenlerin faktdr analizi sonug¢lar1 Tablo 10°da ve bagimsiz degisken faktor

analizi sonuglar1 Tablo 11°de gosterilmistir. Bagimli degisken olan Hemsire
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Performansi'nin KMO degeri 0,778 olarak bulunmustur. Bagimsiz degiskenlerin yer
aldig1 faktor analizinde ise ayni deger 0,818 olarak tespit edilmistir. Tiim degerler

esik deger olan 0,600'n {istii oldugu i¢in faktor analizlerinde herhangi bir sorunla

karsilagilmamastir.
Tablo 10. Bagimh Degisken Faktor Analizi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olgiitii 0,778
Yaklagik Ki Kare 573,098
Bartlett Kiiresellik Testi df 10
Sig. 0
Gorev tammimda belirtilen isleri her zaman yerine getiririm. 0,791
Gorevimin gerektirdigi tiim sorumluluklar yerine getiririm. 0,835
Yapmakla yiikiimlii oldugum isi higbir zaman ihmal etmem. 0,792
Gorevimin gerektirdigi tiim performans gereksinimlerini tagirim. 0,859
Bir sorun giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢oziim tiretirim 0,819
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Tablo 11. Bagimsiz Degiskenlerin Faktor Analizleri

Bilesenler

1 2

Yonetici hemsire, ¢calisanlar: kat1 kurallarla yonetir.

Calisanlarin  faaliyetleri ve islevleriyle ilgili tiim
politikalar yonetici hemsire tarafindan belirlenir.

Calisanlarin isleriyle ilgili teknik ve faaliyet basamaklar1
yonetici hemsgire tarafindan iletilir

Yonetici hemsire, her bir grup {yesinin ¢alisma
arkadagimmin ve gorevinin belirlenmesi sorumlulugunu
iistlenir.

Yonetici  hemsire, servisle 1ilgili gereksinimlerden
hangilerinin Oncelikle karsilanmasi gerektigine iliskin
diislinceleri bizlerle paylasir.

Yonetici hemsire, konustugu kisinin kendini ifade etmek
tarzindan ¢ok, ne anlatmak istedigi iizerinde durur.

Yonetici  hemsire,  karsisindakinin  sOylediklerini
kagirmamak ve dinledigini hissettirmek igin notlar
almaya caligir.

Yonetici hemsire, servisteki hemsirelerinin fikirlerini
paylasmak ve diisiincelerini almak icin onlarla dogrudan
gorusur.

Yonetici  hemgsirenin  servisteki sorunlara getirdigi
¢oziimler cogunlukla servis hemgirelerinde hayranlik
uyandirir.

Yonetici hemsirenin servise iligkin amag ve hedefleri
gergeklestirme derecesi servis hemsirelerinde giiven
duygusu yaratir.

Yonetici hemsire, hemsirelerin islerini bitirmelerine
yardime1 olmak igin, ¢alisma saatleri disinda da serviste
kalir.

Yonetici hemsire, calisma arkadaslar1 arasindaki kiigiik
anlagmazliklarin giderilmesine yardimci olur.

Yonetici hemsire, hemsirelerin yanhslarini diizeltir.

Yonetici hemsire, ¢cok ¢aligarak herkese drnek olur.

Calisan personel ve yoneticilerin resmi ig tanimlarina
uymalar1 saglanir.

Orgiitiin gelecekte nasil olacagi ile ilgili paylasilan ve
caliganlarimiz i¢in heyecan ve motivasyon saglayan bir
vizyonumuz vardir.

0,635

0,715

0,643

0,743

0,745

0,783

0,597

0,844

0,836
0,717

0,836

0,634

0,708

0,752

0,664

0,569

Kaiser-Meyer-Olkin: 0,818

Bartlett kiiresellik testi :

1347,996
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3.9. Korelasyon Analizi

Iki degisken arasindaki iliskinin yoniinii, derecesini ya da giiciinii belirtmek
icin en sik kullanilan istatistik yontemi korelasyon analizidir. Dogrusal iliskileri
ortaya c¢ikaran bu analiz, dogrusal olmayan bir seklide anlamli ¢ikmayabilir.
Korelasyon katsayisi, bir degiskendeki degisimin diger bir degiskendeki degisimin
ne kadarmmi agikladigmi gostermektedir. Karsilikli iliskiyi gosteren korelasyon,
sebep-sonug iliskisini gostermedigi icin, bir bagimli ve bir bagimsiz degisken
arasinda aranabildigi gibi, iki bagimli ya da iki bagimsiz degisken arasinda da
aranabilmektedir. Korelasyon katsayis1 bir oran olup, -1 ile +1 arasinda bir deger
almaktadir (Nakip 2013, 348-349). Tablo 12'de arastirma modelinde yer alan

degiskenlerin korelasyon tablosu igerisindeki iligkileri goriilmektedir.

Tablo 12. Korelasyon Analizi

. . Orgiit Hemsire
Otokratik ppFyoner Iklimi Performansi
Peatseny 1 245" 139" 199
Correlation
Otokratik Sig. (Cift
Kuyrukl) 0 0,049 0,005
N 200 200 200 200
Pearson 245" 1 400" 158"
Correlation
Vizyoner Sig. (Cift
Kuyruklu) 0 0 0,025
N 200 200 200 200
Pearson 139" 400" 1 172"
Correlation
Orgiit Iklimi ~ Sig. (Cift
Kuyruklu) 0,049 0 0,015
N 200 200 200 200
Pearson 199" 158" 172" 1
. Correlation
H emsire Sig. (Cift
Performansi kuyruklu) 0,005 0,025 0,015
N 200 200 200 200

Pozitit degerler direkt yonlii dogrusal iligkiyi temsil etmektedir. Negatif
degerler ise ters yonlii bir dogrusal iliskiyi temsil etmektedir. Bu katsaymin (0)
degerini almas1 ise arastirmaya dahil edilen degiskenler arasinda dogrusal bir

iliskinin olmadigin1 gostermektedir. Korelasyon analizi sonuclar1t Tablo 12°de
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verilmistir. Arastirma sonuglarina bakildiginda oran olarak 0,199 korelasyon orani ile
Otokratik Liderlik 6zellikleri ile hemsire performansi arasinda ¢ok giiclii olmasa da
zayif bir iliskiden s6z etmek miimkiindiir. Korelasyon tablosunun bir sebep-sonug
iliskisi gostermemesinden dolay1 regresyon analizi gerceklestirilmis ve sonuglar

detayl bir sekilde aciklanmustir.

3.10. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, iki ya da daha ¢ok degisken arasindaki iliskiyi 6lgcmek i¢in
kullanilan analiz metodudur. Eger tek bir degisken kullanilarak analiz yapiliyorsa
buna tek degiskenli regresyon, birden ¢ok degisken kullaniliyorsa ¢ok degiskenli
regresyon analizi olarak isimlendirilir. Regresyon analizi ile degiskenler arasindaki
iligkinin varlhig1 ve eger iliski varsa iliskinin giicii hakkinda bilgi edinilebilir. Diger
bir 6nemli nokta da, regresyon analizi iki degisken arasinda sebep-sonug iliskisi
ararken, sebep-sonug iligkisini ortaya ¢ikarmaz. Sadece birlikte bir degisimin olup
olmadigini gosterir. Genel olarak nicel degiskenlerin analizinde kullanilan regresyon
analizi, basit ve coklu olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Bir bagimhi degisken ile
birden fazla degisken arasindaki iliskiyi inceleyen coklu regresyon analizi bir
bagimsiz degisken iceren basit regresyon analizinin dogal bir uzantisidir (Altindag

2011, 112).

Tablo 13. Regresyon Katsayilar

Standardize Olmayan Standardize
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.
B Std. Hata Beta
(Sabit) 4,802 0,37 12,962 0
Otokratik 0,133 0,057 0,165 2,312 0,022
1
Vizyoner 0,06 0,066 0,069 0,899 0,37
Orgiit iklimi 0,085 0,053 0,121 1,603] 0,111
R Kare : 0,064 F Degeri: 4,504

Calismada yapilan regresyon analizi sonuglar1 Tablo 13°de verilmistir.
Yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen verilere gore Sekil 5’te de

gosterildigi gibi otokratik liderlik 6zelliginin hemsire performansi lizerinde diger
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liderlik 6zelliklerine gore daha fazla etkisi oldugu goriilmiistiir. Calismanin yapildigi
sektor yedi giin yirmi dort saat araliksiz ¢alisan ve insan hayatinin s6z konusu oldugu
bir sektor oldugu i¢in zamana karsi bir yaris s6z konusudur. Bu nedenle otokratik
liderlik tiirii anket sonucunda 6n plana ¢ikan liderlik tiirii olmustur. Otokratik lider
tiirlinlin yararlarindan biri de hizli karar alinmasini kolaylastirmasidir. Saglik sektorti
icin vizyoner liderlik tiirii gibi demokratik veya katilimc1 yaklagimlar karar verme ve
miidahale siiresini uzatacagi i¢in uygun degildir. Analiz sonucunda elde edilen sonug

da bu durumun dogrulugunu gostermistir.

Otokratik Liderlik

Vizyoner Liderlik Hemsire Performansi

Orgiit iklimi

Sekil 5. Arastirma Modeli

Liderlik 6zeliklerinden otokratik liderlik hemsire performansi tizerinde direkt
ve pozitif olarak etkiledigi icin H1 hipotezi desteklenmistir. Vizyoner liderligin
hemsire performansi iizerinde etkisinin olmadig1 saptanmustir. Orgiit ikliminin ise

hemsire performansi iizerinde etkisinin olmadigi belirlenmistir.
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SONUC

Yonetici hemsirelerin liderlik 6zelliklerinin hemsire performansi {izerine
etkisi konulu arastirma sonunda elde edilen sonucglar bu bolimde incelenecektir.
Gilinlimiizde kiiresellesmenin de etkisiyle saglik sektoriindeki dinamik yapi siirekli
degisim gostermektedir. Bu yapiya uyum saglanabilmesi c¢alisan hemsgire
performansimin arttirilmasina baghdir. Calisan performansinin artirimi i¢in de kurum
liderlerinin etkili ve nitelikli yonlendirmelerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle
calismada, yonetici hemsire liderlik 6zelliklerinin hemsire performansi tizerindeki

etkisinin arastirilmasi amaglanmistir.

Analiz sonucunda elde edilen verilere gore ankete katilan hemsirelerin yas
ortalamasi 29,3 olarak belirlenmistir. Saglik sektoriinde calisma kosullarinin zorlugu
nedeniyle gen¢ ve dinamik bir ekibin kurulmasi saglik kuruluslar1 acisindan cok
onemlidir. Ankete katilan hemsirelerin %86,5 gibi biiylik bir oran1 kadindir ve bu
durum Tiirkiye’de hemsirelik mesleginin kadmlara yonelik bir meslek oldugu
algisim desteklemektedir. 2007 yilinda hemsirelik yasasinda yapilan degisiklik ile
erkek hemsire sayis1 giderek artmaktadir ve toplumun kaliplasmis yargilar1 giderek

azalmaktadir.

Katilimcilarin egitim durumlarina bakildiginda yaklasik %54'lik bir bolimiin
saglik lisesi veya ilgili 6n lisans bolimii mezunu oldugu goriilmektedir. Egitim
seviyesinin arttirilmasina yonelik caligmalar yapilarak bu durum iyilestirilebilir.
Anket sonuglarina gore katilimcilarin %73 gibi biiyiik bir orani ndbetli ¢caligmaktadir
ve nobetli ¢alisanlarin %38,5 gibi biiyiik bir oran1 ayda 7 veya daha fazla giin nobet
tutmaktadir. Calisan sayisinin arttirilmasma yonelik calismalar yapilarak ndbet

sayilarinin azaltilmasi saglanabilir.
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Calisma basinda kabul edilen varsayimlar degerlendirildiginde;

H;. Otokratik liderlik uygulamalar hemsire performansin1 dogrudan ve pozitif

yonde etkilemektedir.

Anketin A Boliimiinde yer alan sorularin inceledigi otokratik lider 6zellikleri
faktorii ile D Boliimiinde yer alan sorularn inceledigi ¢alisan performans: faktorii
arasinda yapilan faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizine gore
Otokratik liderlik uygulamalar1 hemsire performansi iizerinde anlamli bir etkisinin

oldugu goriilmektedir. Bu durumda H; Hipotezi dogrulanmistir.

H,. Vizyoner liderlik uygulamalar: hemsire performansini dogrudan ve pozitif

yonde etkilemektedir.

Anketin B Boliimiinde yer alan sorularin inceledigi vizyoner lider 6zellikleri
faktorii ile D Boliimiinde yer alan sorularm inceledigi ¢alisan performans: faktorii
arasinda yapilan faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizine gore
vizyoner liderlik uygulamalari hemsire performansi iizerinde anlamli bir etkisinin

olmadigi goriilmektedir. Bu durumda H, Hipotezi dogrulanmamustir.
H;. Orgiit ikliminin liderlik tiirleri iizerinde ara degisken etkisi bulunmaktadar.

Anketin C Boliimiinde yer alan sorularin inceledigi orgiirt iklimi faktori ile D
Boliimiinde yer alan sorularin inceledigi ¢alisan performansi faktorii arasinda yapilan
faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizine gore oOrgiit iklimi
uygulamalar1 hemsire performans: iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi

goriilmektedir. Bu durumda H; Hipotezi dogrulanmamastir.

Calisma sonuncunda; bagimsiz degisken olan otokratik liderlik 6zelliginin,
bagimli degisken olan hemsire performansi lizerinde dogrudan ve pozitif yonde etkisi
oldugu ortaya ¢ikmustir. Vizyoner liderlik ve 6rgiit ikliminin ise performans iizerinde
etkisi olmadigi tespit edilmistir. Yogun calisma ortaminda etkili ve nitelikli saglik
hizmetlerinin sunulabilmesi i¢in, yonetici hemsirelerin otokratik liderlik diisiincesini

benimsemesinin ¢aligan hemsire performansini arttirdig: belirlenmistir.
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Saghk sektorii kisisel kararlarin ve inisiyatiflerin yerine kesin kurallarin
uygulandig1 insan hayatini iizerinde direkt etkisi olan bir sektordiir. Bu nedenle
otokratik liderlerin ¢alisanlarin1 motive etmede yasal giiclerini, 6diillendirme giictinii
ve zorlayic1 giiglerini kullanmalar1 performans artirimimi diger lider tiplerine gore
daha fazla etkilemektedir. Otokratik liderlik 6zelligine sahip liderlerin hizli karar
almay1 kolaylastiran olumlu yoniiniin olmasmin yaninda 6rgiit igerisindeki kararlarin
sadece yoOnetici tarafindan alinmasi is yogunlugunun da etkisi ile bazi durumlarda
yanlis karar alinmasina neden olabilir. Yonetici hemsirelerin gosterdikleri tutum ve
davranislar diger calisanlarin orgilite olan baghiligini ve performansini Onemli
derecede etkiledigi goriilmektedir. Bu nedenle yonetici hemsireler c¢alisan
personellerinin donamini siirekli arttiran ve becerilerinin ortaya ¢ikarilmasinda ¢aba

gosteren bir yol izlemelidirler.

Calisan performansi iizerinde yonetici tutum ve davraniglar1 disinda ¢alisma
ortami ve calisanlarin kendilerinin de etkisi vardir. Istenen sonuglarm agik ve net bir
sekilde calisanlara iletilmesi, gorev ve sorumluluklarin belirlenmesi ve ise uygun
calisma ortamimin hazirlanmasi performans artirimi i¢cin gereklidir. Calisanlarin da is
saatlerini tamamiyla islerine adamalari, bedenen ve zihnen orada olmalari, islerini
sevmeleri ve benimsemeleri, problem ¢0ziicii ve sonug¢ {lretici olarak islerini

zamaninda tamamlamalar1 gerekir.

Nobetli ¢aligma sistemi ve ndbet sayilarinin fazlaligi ¢alisanlarm fiziksel,
ruhsal durumunu ve sosyal hayatini etkiledigi gibi calisma performanslarini da
etkilemektedir. Bu yogun calisma temposu bazi durumlarda ise odaklanmayi da
zorlagtirmaktadir. Bu nedenle hastanelerdeki personel yetersizliginin giderilmesi ile

nobet sayilarinin azaltilmasi saglanarak performans artirimi saglanabilir.

Yapilan bu ¢alisma kapsaminda sadece kamu kurumunda ¢alisan hemsireler
ele almmistir. Bundan sonra yapilacak olan calismalarda 6zel sektérde c¢alisan
hemsireler dikkate alinabilir veya saglik sektorii disindaki kurumlarda ¢alisan liderler
iizerine bir calisma yapilabilir. Bu calismada tespit edilen orneklem biiyiikligi
kiiresel Olcekte bakildiginda yetersiz kalmaktadir. ileride bu alanda yapilacak
calismalarda daha genis bir Orneklem kitlesi kullanilmasi tavsiye edilmektedir.

Ayrica, c¢alisanlar arasinda ankete siipheyle yaklasip cevaplamak istemeyenler
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olmustur ve anketi cevaplayan calisanlarin bir kismimin da anket sorularindan

bazilarini kaygiyla cevapladiklar1 goriilmiistiir.

Hemgirelerin iizerine diisen i yiikiinli, performanslarini etkileyen en biyiik
sorundur. Hemsirelerin is yiikiinlin azaltilmasi, hemsirelerden beklenen gorevlerin
acik ve net olmasi, c¢alistiklar1 birimde alinan kararlarda s6z sahibi olabilmeleri,
hemsireler arasindaki sosyal faaliyetlerin artmasi, nobetli c¢alisma ve izin
uygulamalarinda adaletli olunmasi, gorevdeki pozisyon degisikli§i veya gorevde
yiikselme olanaklarmin artmasi ve bu durumun adaletli bir sekilde uygulanmasi
yonetici hemsirelerin ¢alisan hemsire performansmin artmasi i¢in énemli faydalar

saglayacaktir.

65



KAYNAKLAR

Akal, Ziihal. “Isletmelerde Performans Olciim ve Denetimi: Cok Yonlii Performans

Gostergeleri”, 6. Baski, MPM Yayinlari, Ankara: 2005.
Aksoy, Hande. “Orgiit Iklimi ve Motivasyon”, Beta Yayinlari, Istanbul: 2007.

Aksu, Miige. “Liderlik Yaklasimlar1 ve Déniistiiriicii Liderlik Uzerine Bir
Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi, Kadir Has Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, [stanbul: 2003.

Alcan, Zehra, Aysen Aksoy, Birsen Civil, Devrim Eren Tekin, Ruziye Ekim, Serpil
Ozbucak Civil, Tirkan Dogar ve Vildan Cakar. “Hemsirelik Hizmetleri
Isiginda Hastane Siirecleri”, 1. Bask1, Nobel Tip Kitapevi, Istanbul: 2011.

Altindag, Erkut. “Aile Sirketlerinde Stratejik Yonelim Diizeylerinin Tespiti Ve Firma
Performans1”, Doktora Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Gebze: 2011

Apaydin, Medine. “Yonetici Hemsirelerin Yonetim Becerilerinin Karar Verme ve
Yaraticiliklar1 Uzerine Etkisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul: 2011.

Arikan, Semra. “Liderlik, Yonetim ve Organizasyon”, Nobel Yaymlari, Ankara,

2001.

Arslan, Ahmet. “Kamu Harcamalarinda Etkinlik, Verimlilik ve Denetim”, Maliye
Dergisi, (140), 2002. http://www.sgb.gov.tr/Sayfalar/MaliyeDergisi.aspx,
(12.09.2015 tarihinde erigilmistir).

Barutcugil, Ismet. “Performans Yonetimi”, 2. Baski, Kariyer yaymlari, Istanbul:

2002.

Bayer, Ertugrul ve Omer Kiirsat Tiifek¢i. “Genel Isletme”, 1. Baski, E Medya Ofset,
Isparta: 2006.

66



Bayram, Seyda. “Liderlik Kavrami ve Liderlik Tiirlerinin Inovasyon Uzerindeki
Etkileri”, Yiiksek Lisans Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Gebze: 2013.

Bilgin, Kamil Ufuk. “Kamu Performans Yonetimi, Memur Hak ve
Yiikiimliiliiklerinin Performansa Etkisi”, 1. Baski, TODAIE Yaymlari,
No:323, Ankara: 2004

Bingol, Dursun. “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Arikan Yayimlari, Istanbul: 2006.
Birol, Leman. “Hemsirelik Siireci”, Etki Matbaacilik, izmir: 2004.

Cinel, Mehmet Ozan. “Karizmatik Lider Ozelliklerinin Orgiitsel Baglilik Unsurlar1
Uzerine Etkileri ve Bir Arastirma” Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisti, Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi,

Kocaeli: 2008.

Coskun, Ali. “Stratejik Performans Yonetimi ve Performans Karnesi”, Literatiir

Yayimcilik, istanbul: 2006.

Cekmecelioglu, Giindiiz Hiilya. “Orgiit Ikliminin Isten Ayrilma ve Is Tatmini
Uzerindeki Etkisi: Bir Arastirma”, C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt
6, Say1 2, s.25, Kocaeli: 2005.

Demir, Hayriye. “Hemsirelik Hizmetlerinde Performans Degerlendirme Sisteminin
Olusturulmas1 ve Bir Model Onerisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul

Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul: 2009.

Demiroglu, Giilsah. “Liderlik Ozelliklerinin Belirlenmesi ve Tekstil Sektoriinde Bir
Uygulama”, Yiiksel Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, [stanbul: 2002.

Dikmen, F. Cengiz. “Veri Zarflama Analizi ile Universitelerin Etkinliginin
Olgiilmesi”, Kocaeli Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,

(3-6), Kocaeli: 2007.

67



Dogan, Selen. “Vizyona Dayal1 Liderlik”, Segil Ofset, Istanbul: 2001.

Doganay, Ali. “Liderlik Tarzlarinin Calisanlarin Baglhilik Seviyesi Ve Performansina
Etkisi: Basaksehir Belediyesinde Bir Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul Gelisim Univeristesi, SBE, Istanbul, 2014

Durukan, Gokgen. “Liderlik Yaklagimlar1 Algismm Ise iliskin Duygusal lyilik
Durumu Uzerine Etkisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Istanbul: 2013.
Ekici, Kenan Mehmet. “Vizyoner Liderlik”, Turhan Yaym, Ankara: 2006.
Ergetin, S. Sule. “Lider Sarmalinda Vizyon”, Nobel Yayin, Ankara: 2000.

Erdogan, Ilhan. “Isletmelerde Davranis”, Istanbul Universitesi Yayinlari, Istanbul:

1997.

Eren, Erol. “Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi”, Beta Yayinevi, Istanbul:

2004.

Gok, Sibel. “Orgiit Ikliminin Calisanlarmm Motivasyonuna Etkisi Uzerine Bir
Arastirma”, Uluslararas1 Insan Bilimleri Dergisi, Cilt:6 Say1:2, s.589, Istanbul:
20009.

Giiran, Mehmet Cahit. “Kamu Hizmetlerinde Performans Ol¢iimii”, 1.Baski,

Hacettepe Universitesi Yayinlari, Ankara: 2005.

Hayran, Osman ve Haydar Sur. “Saglik Isletmelerinde Yonetim”, SAYED Yaynlar,
Istanbul: 1998.

Hemsirelik Yonetmeligi, Resmi Gazete, 8.3.2011, 27515.

Ildir, Ali. “Faaliyet Tabanli Maliyetleme ile Saglik Isletmelerinde Maliyet Analizi ve
Performans Yo6netimi”, 1.Baski, Seckin Yaymcilik, Ankara: 2008.

68



Ipekei, ipek ve Celalettin Serinkan. “Yonetici Hemsirelerde Liderlik ve Liderlik
Ozelliklerine iliskin Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi

ve Idari Bilimler Fakiiltesi 10, No:1, Isparta: 2005.

Izgoren, Ahmet Serif. “Gelecegin Organizasyonunu Yaratmak”, Academyplus

Yayinevi, Ankara: 2001.

Izdas, Hamit. “Vizyoner Liderligin Calisanlarm Kalite Algisina Etkisinin
Arastirilmast”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, SBE, Istanbul,

2011

Karcioglu, Fatih. “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Iklimi Iliskisi”, Atatiirk Universitesi
Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:15, Say:i: 1-2, 5.268, Erzurum:
2001.

Karkin, Naci. “Kamu ve Ozel Sektdér Yoneticilerinin Liderlik Davranislari: Bir
Literatiir Analizi Denemesi”, i¢isleri Bakanlhig1 Tiirk Idare Dergisi, Y1l:76,
(445), 2004.

Kavuzlu, Funda. “Tirk Kamu YoOnetiminde Performans Degerlendirme ve
Performansa Dayali Ucret Sistemi”, Yaymnlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,

Gazi Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara: 2007.

Kilig, Giilten. “Egitim Kurumlarinda Liderlik Tarzlar1 ve Orgiit Kiiltiiriiniin
Performans Uzerindeki Etkisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Erciyes Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kayseri: 2006.

Kog¢,  Mustafa. “Personel  Basarisinin  Degerlendirilmesi  ve  Basari

Degerlendirilmesinde Kullanilan Yontemler”, Biitce Diinyasi, 3: 27, 2007.
Kogel, Tamer. “Isletme Yoneticiligi”, Beta Yaymecilik, Istanbul: 2003.

Kosedagi, Yeliz. “Yoneticilerin Duygusal Zekas: Ve Yenilik¢i Kurum Kiiltiirii le
Calisan Performans1 Arasindaki Iliski”, Yiiksek Lisans Tezi, Beykent
Universitesi, SBE, Istanbul, 2014

69



Késeoglu, Ozer. “Belediyelerde Performans Yonetimi”, Tiirk Idare Dergisi, Haziran

(447), 2005,

Lorcu, Fatma. “Veri Zarflama Analizi ile Tiirkiye ve Avrupa Birligi Ulkelerinin
Saghk Alanindaki Etkinliklerinin Degerlendirilmesi”, Yaymlanmamis

Doktora Tezi, Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul: 2008.

Oral, Okan. “Yoneticilerin Kisilik Tarzlarmm Liderlik Davramiglarma Etkisi:
Yabanci ilag Firma Uygulamas1”, Yiiksek Lisans Tezi, Beykent iiniversitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul: 2013.

Ozdemir, Fatih. “Orgiitsel iklimin Is Tatmin Diizeyine Etkisi: Tekstil Sektdriinde Bir
Arastirma”, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Cukurova Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Adana, 2006

Ozer, Akif Mehmet. “Performans Yonetimi Uygulamalarinda Performansm Olgiimii

ve Degerlendirilmesi”, Sayistay Dergisi, (73), 20009.

Oztiirk, Yildiz. “Modern Stratejik Yonetim Tekniklerinden Kaos Teorisi Ve Mavi
Okyanus Stratejisinin Firma Performans1 Uzerindeki Etkisi”, Yiiksek Lisans

Tezi, Beykent Universitesi, SBE, Istanbul, 2015

Oztiirk, Emrah. “Ilkogretim Okullarinda Gorev Yapan Okul Yoneticilerinin
Vizyoner Liderlik Ozelliklerinin Vizyoner Liderlik Ozelliklerine Sahip
Olmalar1 Ve Okul Iklimi Arasindaki Iliski (Edirne ili Ornegi)”, Yiiksek
Lisans Tezi, Canakkkale Onsekiz Mart Universitesi, SBE, Canakkale, 2008

Saglam, Filiz Tuncel. “Yonetici Hemsirelerin Liderlik Ozelliklerinin Belirlenmesi”,

Beykent Universitesi, SBE, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul: 2014.

Saruhan, Sadi Can ve Miige Leyla Yildiz. “Cagdas Yonetim Bilimi”, Beta
Yaymcilik, istanbul: 2009.

Sen, Sevim. “Yonetici Hemsirelerin Yetki Devri Ile Ilgili Bir Calisma”, Yiiksek

Lisans Tezi, Hali¢ Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul: 2009.

70



Tarim, Armagan. “Veri Zarflama Analizi: Matematiksel Programlama Tabanli Goreli

Etkinlik Ol¢iim Yaklasim1”, 1. Baski, Sayistay Yayinlari, Ankara: 2001.

Tengilimoglu, Dilaver. ve Pmar Cosan, “ Yonetici Asistanlig1r”, Asil Yayimncilik,

Ankara: 2004.

Top, Mehmet, Omer Gider ve Demet Unalan, “Hastane Sektdriinde Is Performansini
Etkileyen Orgiitsel Degiskenlerin (Faktorlerin) Incelenmesi: Kayseri ve
Kocaeli Illerindeki Hemsireler Uzerine Bir Alan Arastirmas1”, Kayseri: 2010,
www.iudergi.com/tr/index.php/isletmeiktisadi/article/view/370, (24.10.2015

tarihinde erisilmistir).

Topcu, Derya. “Hastanelerde Calisan Yonetici Hemsirelerin Yetki Devretme
Diizeyleri”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Saglik Bilimleri

Enstitiisii, [stanbul: 2006.

Turan, Selahattin ve Nuray Ebiclioglu. “Okul Miidiirlerinin Liderlik Ozelliklerinin
Cinsiyet Acisindan Degerlendirilmesi”, Kuram ve Uygulamada Egitim

Y o6netimi, (31), 2002.

Tutar, Burak. “Liderlik Tarzinin Isgdren Performansi Uzerindeki Etkisi Ve Bir
Uygulama”, Yiiksek Lisans Tezi, Afyon Kocatepe Universitesi, SBE,
Afyonkarahisar, 2008

Tutar, Hasan ve Mehmet Altméz. “Orgiitsel iklimin Is goren Performansi Uzerine
Etkisi: Ostim Imalat Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma”, Ankara Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Dergisi, Cilt: 65-2, s.198, Ankara: 2010
Tiirk Dil Kurumu. “Tiirk¢e Sozliikk”, Tiirk Tarith Kurumu Basimevi, Ankara: 2005.

Tiirk, Zehra ve Ahmet Siingii. “Isletmelerde Liderlik ve Catisma Yonetimi”,
Mevzuat Dergisi, Y1l:7, Say1:75, Mart, 2004.

Uyargil, Cavide. “Isletmelerde Performans Y&netimi Sistemi”, 2. Baski, Arikan

Yayimcilik, istanbul: 2008.

71



Uysal, Ayla. “Hemsirelerde Performans Degerleme Yontemi Konusunda Bir
Arastirma”, Yilksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, [stanbul: 2012.

Uysal, Serife Alev. “Hastane Yoneticilerinin Liderlik Ozellikleriyle Cahsanlarin s
Uretkenlik Diizeyleri Arasmndaki Iliskilerin Incelenmesi: Isparta Il
Merkezindeki Hastaneler Uzerinde Bir Arastirma”, Yiiksek Lisans Tezi,

Siileyman Demirel Universtesi, SBE, Isparta, 2012
Velioglu, Polat. “Hemsireligin Diisiinsel Temelleri”, Istanbul: 1994.

Yilmaz, Ferhat ve Sinan Unsar. “Performans Degerlendirme Sistemi ve Kullanim

Alanlarr”, Trakya Universitesi, Sosyal Bilimler Dergisi, 9 (1), Edirne: 2007.

72



EKLER

Ek-1: Hastane Hemsirelerine Uygulanan Anket
Sayin Meslektasim,

Bu anket formu, Beykent Universitesi tarafindan yiiriitiilmekte olan “Y®&netici
Hemsirelerin Liderlik Ozelliklerinin Hemsire Performansi Uzerindeki Etkisi: Bir
Arastirma Hastanesi Ornedi” isimli arastrmanmin deneysel kismu ile ilgilidir. Bu
arastirma calismasi tamamen akademik bir amaca yonelik olup, calismanin amaci;
yonetici hemsirenin liderlik 6zelliklerinin hemsire performansi ile ilgili veriler elde
ederek bu hususta anlamli bilimsel sonuglara ulagsabilmektir.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuclar isletme ad1
belirtmeksizin genel ve ortalama oOzellikler seklinde, bu arastirmaya katilan
sirketlerden arzu edenlere de gonderilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi
goriinen sorular arastirma teknigi agisindan sorulmasi zorunlu sorulardir. Dolayisiyla
biitiin sorularin cevaplandirilmasi, degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi ig¢in
biiyiik dnem arz etmektedir. Ilginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, calismalarmizda
basarilar dileriz.

Arastirma Sorumlusu: Yrd. Doc. Dr. Erkut ALTINDAG
erkutaltindag@beykent.edu.tr

Arastirma Sorumlusu: Nilgiin Can (Yiiksek Lisans Ogrencisi)
lamazinil@gmail.com

Genel Bilgiler

Adi ve Soyadi (zorunlu degil) :

Medeni Durumunuz : [_| Evli [ ] Bekar

Cocuk Sayist ] 1-2 []3-4 []5+

Calistiginiz Boliim : || Dahiliye birimi [_] Cerrahi birim [_| Cocuk Hastaliklar1 Birimi

[ | Yogun Bakim Unitesi [ |Polikilinik Hemsireligi [ | Acil Servis

[lOnloloji Birimi [ IDiger Birimler
Aylik Nobet Ortalamaniz - []1-3 [ ]3-6 [ ]7+
Yasi : Cinsiyeti
Egitim Durumu - ] Lise [ ] Yiiksekokul

- ] Universite [ ] Yiiksek Lisans [ _] Doktora

Calisma Sekliniz - ] Giindiiz [ | Gece | Nobetli

Bu Isyerinde ¢alisma siiresi (y1l) : Hemsirelikteki deneyiminiz (yil):
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Asagidaki sorular otokratik liderlik ile ilgilidir. Bu ol¢cekte; (1) Tamamen
katilmiyorum, (2) cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne
katihyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katihyorum, (6) Cogunlukla
katiliyorum ve (7) Tamamen katilyorum secenegini temsil etmektedir.

A. Otokratik lider; 1 2 3 4 5 6 7

Yonetici hemsire, ¢calisanlart kat1 kurallarla yonetir. CIiO oo

alisanlarm faaliyetleri ve islevleriyle ilgili tiim
Gabs aallystierl ve evienyle e OO dd|g|g|g
politikalar yonetici hemsire tarafindan belirlenir.

alisanlarin  isleriyle 1ilgili teknik ve faaliyet
Gals sleriyle il olololo|o|o|o

basamaklari yonetici hemsire tarafindan iletilir

Yonetici hemsire, her bir grup iiyesinin ¢aligma
arkadasinin ve gorevinin belirlenmesi sorumlulugunu HEEE RN REN
ustlenir.

Asagidaki sorular Vizyoner liderlik ile ilgilidir. Bu olcekte; (1) Tamamen
katilmiyorum, (2) cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne
katihyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katihyorum, (6) Cogunlukla
katihyorum ve (7) Tamamen katilyorum secenegini temsil etmektedir.

B. Vizyoner liderlik ; 1 {2 |3 |4 |56 |7

Yonetici hemgsire, servisle ilgili gereksinimlerden

hangilerinin 6ncelikle karsilanmas1 gerektigine iliskin | (] | (] | (] | |03 (OO | O
diistinceleri bizlerle paylasir.

Yonetici hemsire, konustugu kisinin kendini ifade
etmek tarzindan ¢ok, ne anlatmak istedigi tizerinde Lo oo u oy o
durur.

Yonetici  hemsire, karsisindakinin  sdylediklerini
kagirmamak ve dinledigini hissettirmek i¢in notlar | [ | ] | (] | |OJ (OO | T
almaya calisir.

Yonetici hemsire, servisteki hemsirelerinin
fikirlerini paylagsmak ve diisiincelerini almak i¢in oy oojd
onlarla dogrudan goriisiir.

Yonetici hemsirenin servisteki sorunlara getirdigi

¢oziimler ¢ogunlukla servis hemsirelerinde hayranhik | (] | [] | ] | | | O | O
uyandirir.

Yonetici hemsirenin servise iliskin amag ve
hedefleri ger¢eklestirme derecesi servis Lo oo u oy o
hemsirelerinde giiven duygusu yaratir.
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Asagidaki sorular hastanenizin orgiit iklimi yapisi ile ilgilidir. Bu olcekte; (1)
Tamamen katilmiyorum, (2) c¢ogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen
katilmiyorum, (4) Ne katihyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6)
Cogunlukla katihyorum ve (7) Tamamen katihyorum secenegini temsil
etmektedir.

C. Orgiit iklimi 112 (3|4 |5 1|6 |7

Yonetici hemsire, hemsirelerin islerini
; ’ miinginlinlinfinlin

bitirmelerine yardimei olmak i¢in, ¢calisma
saatleri disinda da serviste kalir.

Yonetici hemsire, ¢alisma arkadaslar1 arasindaki
kiigiik anlagsmazliklarin giderilmesine yardimci
olur.

Yonetici hemsire, hemsirelerin yanliglarmi
diizeltir.

Yonetici hemsire, ¢ok calisarak herkese 6rnek
olur.

Calisan personel ve yoneticilerin resmi i
tanimlarma uymalar1 saglanir.

Orgiitiin gelecekte nasil olacag ile ilgili
paylasilan ve ¢alisanlarimiz i¢in heyecan ve
motivasyon saglayan bir vizyonumuz vardir.

N | | O
N | R O
I | | O
N | | O
I | | O
I | | O
I | | O

Asagidaki sorular hemsire performansi ile ilgilidir. Bu élcekte; (1) Tamamen
katilmiyorum, (2) cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne
katihyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katihyorum, (6) Cogunlukla
katiliyorum ve (7) Tamamen katilyorum secenegini temsil etmektedir.

D. Hemsire Performansi 1 2 3 4 5 6 7

Gorev tammimda belirtilen isleri her zaman yerine
getiririm. L oo o o) o

Gorevimin gerektirdigi tim sorumluluklar1 yerine
getiririm. O O/o|o|g|d

Yapmakla yiikiimlii oldugum isi higbir zaman ihmal
Yapma O|o|o|o|o|o|o

Gorevimin gerektirdigi tim performans Ololololiololo

gereksinimlerini tagirim.

Bir sorun giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim
iiretirim MW NN NN
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OZGECMIS

2008 yilinda Dumlupmar Universitesi hemsirelik boliimiinden mezun
olduktan sonra; bir y1l Ozel Istanbul Memorial Hastanesi, iki y1l Dr. Siyami Ersek
Gogiis, Kalp Ve Damar Cerrahisi Egitim Arastirma Hastanesinde yogun bakim
hemsiresi olarak ¢alismistir. 2011 yilindan itibaren Eskisehir Osmangazi Universitesi
Tip Fakiiltesi Hastanesi pediatri yogun bakim {initesinde yogun bakim hemsiresi
olarak gorev yapmaktadir. 2014 yilinda Hastane ve Saglik Kurumlar1 Yo6netimi

alaninda Beykent Universitesi’nde yiiksek lisansa baslamistir.

Nilgiin CAN
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