T.C.
ISTANBUL UNIVERSITESI
SAGLIK BiLIMLERI ENSTITUSU

( YUKSEK LiSANS)

ISTANBUL iLi AVRUPA BOLGESINDE KAMU VE OZEL
HASTANELERINDE CALISAN YONETICI
HEMSIRELERIN LIDERLIK DAVRANIS OZELLIKLERI

NESE KERIM

DANISMAN
PROF.DR. AYTOLAN YILDIRIM

HEMSIRELIKTE YONETIM ANABILIM DALI
HEMSIRELIKTE YONETIM PROGRAMI

ISTANBUL-2010




il

TEZ ONAYI

Asagida tanitimi yapilan tez, jiiri tarafindan basarili bulunarak Yiilsek Lisans tezi olarak kabul
edilmistir.
o/ o} /aolo

?‘i‘o? I Tareer b@j‘r\\ﬂ.k\:\’
Enstitii Miidiirii (VeksV)

Kurum : Istanbul Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii

Program Adi : Hemgirelikte Yonetim Anabilim Dali

Programin seviyesi : Yiiksek Lisans [X] Doktora [ ]

Anabilim Dali : Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dali

Tez Sahibi : Nese Kerim

Tez Baghg : “ Istanbul ili Avrupa Bolgesinde Kamu ve Ozel Hastanelerinde Caligan
Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranig Ozellikleri

Smav Yeri : Florence Nightingale Hemsirelik Yiiksekokulu

Sinav Tarihi :17/02/2010

Tez Sinav Jiirisi
Unvani Adi Sovadi Universitesi, Fakiiltesi, Anabilim Dali

1.Prof.Dr.Tiirkinaz Asti  I.U.Florence Nightingale Hemsirelik Yiiksekokulu /Hemsirelik
Esaslar1 Anabilim Dali Ogretim Uyesi v,/(

2. Prof.Dr.Aytolan Yildirim (Danigman) I.U.Florence Nightingale Hemgirelik Yiiksekokulu
/Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dali Ogretim Uyesi ( ( L /
A

3.Do¢.Dr.Ulkii Baykal 1.U.Florence nghtmgale Hem$1rel|k Yuksekokulu /Hemgirelikte
Yonetim Anabilim Dali Ogretim Uyesi , \ L

4.Yard.Dog.Dr.Selma Soyiik 1.U.Bakirksy Saghk Yuksekokulu Ogretim Uyesi(

v/

5. Yard.Dog.Dr.Yasemin Kutlu [.U.Florence Nightingale Hemsirelik Yiiksekokulu / Psikiyatri

Hemygireligi Anabilim Dali Ogretim Uyes\J\J\_\/\
/



il

BEYAN

Bu tez galigmasinin kendi ¢alismam oldugunu, tezin planlanmasindan yazimina
kadar biitiin safhalarda etik digt davramigimin olmadigini, bu tezdeki biitiin bilgileri
akademik ve etik kurallar i¢inde elde ettigimi, bu tez ¢alismayla elde edilmeyen biitiin
bilgi ve yorumlara kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklar1 da kaynaklar listesine
aldigimi, yine bu tezin ¢alisilmasi ve yazimi sirasinda patent ve telif haklarini ihlal edici

bir davranigimin olmadif: beyan ederim.

Nese Kerim (Imza)

A7 A i
YA L AL
/,}. /d- &



iTHAF

Anneme ithaf ediyorum

v



TESEKKUR
Arastirmami ger¢eklestirmemde bana zaman ayiran, gilivenini, bilgisini,
destegini esirgemeyen Sn. Prof. Dr. Aytolan Yildirim’a,

Arastirmanmn uygulanmasina olanak saglayan Istanbul Avrupa yakasindaki

Kamu ve Ozel Hastane’lerin idari yoneticilerine ve yonetici hemsirelerine,

Aileme ve arkadaslarima sonsuz tesekkiir ediyorum.

Nese Kerim



vi

ICINDEKILER

TEZ ONAYT oottt ettt s et e e st e b e esae st e enseesaenseenseeneenses il
BEY AN ettt ettt ettt st et sae e e en 11
ITHAF .ttt ettt et ettt et s a e bt et e sae e bt eatesatebeeneenneenee v
TESEKKUR ..ot ene s aeaes v
ICINDEKILER .....ccutiitiiiieieeteie ettt sttt ettt sttt eseeseenaesseenseennenseenes vi
TABLOLAR LISTES ..ottt st s ix
SEKILLER LISTEST ...ttt sttt st X
SEMBOLLER / KISALTMALAR LISTESI .....ooiiiiiiiieeeeetee e Xi
OZET et X1l
ABSTRACT ...ttt ettt et sttt ettt xiii
1. GIRIS VE AMAC ...ttt 1
2. GENEL BILGILER ......cooiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeee e 3
2.1, Liderlik Tanimi.......cccveeoiieeiiieeiie ettt e e eareeeeneas 3
2.2.  Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar...........coccoooiiiiiniininiieee 4
2.3, Liderlik OZEIIKIETT «....c.cvvveieeeeiereecceceeee et 8
2.4.  Liderin Giig Kaynaklart .........cccoooviiiiiiiiiiiecie e 10
241, ZOTIAYI1CT GUG ..ottt 11
2.4.2. YASAl GUG...cccciiiiiiieeiiee ettt ettt et e e e ebe e e e eareeeareas 12
2.4.3. Odillendirme GUCT.........c.vvvevereeeeireeeereieeeeeeee et 12
2.4.4. Karizmatik Gli¢c (Benzesim GUCH)........cccvveeeveeerieeeiieeiieeie e 12
2.4.5. Uzmanlik GUCT ... .oovuiiiiieiieeiieie et 13

2.5.  Orgiitlerin Farkli Kademelerindeki Y®&neticilerin Sahip Olmasi Gereken

Liderlik Davranislart ve BeCerileri .........coueiivuiiiiiiiiieiiieeieeeeee e 13
2.5.1. Ust KAademe YONEtCIIIK. ...ooveoveeeeeeeeeeeeeeeee oo eeeeeeeeseerees e eeseeseeseeseesesennas 15
2.5.2. Orta Kademe YONEtICIIIK c.oeeunnneee ettt eee e e e e e 15

2.5.3. AltKademe YONetiCiliK ....ooovviiiiiiiiiiiieieie 16



vii

2.6, LiderliK TeOTIIII. . ccciuiiieiieeeiie ettt ettt sae e e ve e e e e esaaeenes 16
2.6.1. OZelliK TEOTIIETI.....vvveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 17
2.6.2. Davranissal Liderlik Teorileri..........coooveiieiiiiiieiiiiee e 17

2.6.2.1. Ohio State Liderlik Calismalari..............cccoueeeiiieecieeeie e 17
2.6.2.2. Michigan Universitesi CaliSMalart ..............cococoeveveveveverereeeereenennne, 18
2.6.2.3. Likert’in Sistem 4 Modeli.......cccceeviiiiiiiieniieeieecie e 19
2.6.2.4. Mc Gregor’un X Ve Y TeOTISI c.ueeeerierierienieiieeiieieeieniecnie e 20
2.6.2.5. Blake ve Mouton’un YoOnetim Tarzi Matriksi Modeli........................ 21
2.6.3. Durumsal Liderlik Teorileri........ccccieriiiriieiiieiiieiieeieeieecie e 23
2.6.3.1. Durumsal Lider Etkililigi Modeli..........cccceveviieiiiieniiieciieeeiee e 23
2.6.3.2. Vroom-Yetton Normatif Liderlik Kurami.............cccccoooiiiiiiiiinnnn. 23
2.6.3.3.  YOI-AMAG TCOTIST c.uveeivrieeiiieeiiie ettt e 25
2.6.3.4.  Yasam EGriSi T@OTIST ..ccueeeuvieruieeiieiieeiieiieeieesiee e esiee e seeeeve e eene 26

2.7. Liderlik YaKIlagimlari.........cccoooiiiiiiiiiii e 27

2.7.1. Yetkenin Kullanimina Gore LiderliK...........ccceeviiieiiiiiniiicieecieeeee e, 27
2.7.1.1.  Otokratik Liderlik ...........cccieiieiiiiiiiiiiiciee e 27
2.7.1.2. Demokratik - Katilimec1 Liderlik.........ccooooeniiiiiiniiiiiiiiiiieeeee 28
2.7.1.3. Tam Serbesti Tantyan LiderliK ...........ccceeovireriiiiniieiiiecieeeee e 28

2.7.2. Giiniimiizde Onem Kazanan Bazi Liderlik Yaklasimlari ........................... 29
2.7.2.1. Vizyoner LiderliK.........cccoooiiiiiiiiiiiiiiiceeceeeeeee e 29
2.7.2.2.  Stratejik LiderliK........ccccoeeoiieiiiiiieiiecieeieee e 30
2.7.2.3. Karizmatik LiderliK.........cccouvieiiiiniiiieiieeeeeeee e 33
2.7.2.4. Transaksiyonel (Islemci) LiderliK..........ccccoooviroriivieerirereereienernnne, 38
2.7.2.5. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik ........cccoovevieiiiiiiiiniininnne. 39

2.8. Hemsirelik ve LiderliK .........ccooeiiiiiiiiiiieiiccce e 43

3. GEREC VE YONTEM .....ciiiiiieeeteeeeeeeeeee e 48

3.1, Arastirmanin Modeli..........oooouiiiiiiiiiii e 48

3.2, AraStIrMANIN YOI ..cccuveeeiuiieiiiieeiieeeitee et e eetteeeeieeeeaeeeereeesareeesaseeeeaseeennseeennnas 48

3.3.  Arastirmanin Evreni ve OrnekIemi.........ocoovoveueuiioieeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 48

3.4. Veri Toplama Araclarti........cccveeeiiieiiiieiiieceeee e 49

3.5,  Arastirmanin Etik YONU.........ooooiiiiiiiiiiiiiiiie e 51



viil

3.6.  Arastirmanin StnirlihiKIari.........cocooooiiiiiii e 51
3.7.  Verilerin Istatistiksel Analizi ve Yorumlanmasi.................ococecrveveveverrruenennnnn. 51
4. BULGULAR.....oo oottt sttt ettt et ese e saeenseensesseenseeneas 52
4.1.  Yonetici Hemsirelerin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular ................ 52
42.  Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranislarina iliskin Bulgular-.................... 60
5. TARTISMA ..ottt ettt et ettt ettt e e eneeseenee e 76
KAYNAKCA . .ottt ettt e te et e st e be e st e st e enseesaenseenseessenseensensean 84
EKLER ...ttt ettt ettt et s b e bt et sae b e saeenae s 92



X

TABLOLAR LISTESI
Tablo 2-1: Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar.............cccoooiiiiiiiiiiiii, 7
Tablo 2-2: Liderin Kisisel Ozellikleri ve Sahip Olmas1 Gereken Ozellikler.................. 10
Tablo 3-1: Liderlik Davranisi Olgegi Giivenilirlik DUZeyi ..........cocoovuvveveveeeecceceeeceennes 50
Tablo 4-1: Yonetici Hemsirelerin Yag Grubuna Gore Dagilimi (N:223)........cc.ceneee. 52
Tablo 4-2: Yonetici Hemsirelerin Medeni Durumuna Gore Dagilimi N:223) ............... 53
Tablo 4-3: Yonetici Hemsirelerin Egitim Durumuna Goére Dagilimi(N:223)............... 54

Tablo 4-4: Yonetici Hemsirelerin Gorev Yaptigi Kuruma Gore Dagilimi(N:223)....... 55
Tablo 4-5: Yonetici Hemsirelerin Kurumdaki Gorevlerine Gore Dagilimi (N:223)..... 56
Tablo 4-6: Yonetici Hemsirelerin Mesleki Deneyimlerine Gore Dagilimi (N:223) .....57
Tablo 4-7: Yonetici Hemsirelerin Yoneticilik Deneyimlerine Gore Dagilimi (N:223) 58
Tablo 4-8: Yonetici Hemsirelerin Yonetimindeki Ast Sayisina Gore Dagilimi (N:223)59
Tablo 4-9: Liderlik Davramisi Olgegi Alt Boyutlarmin Ortalamalarmin Dagilimlar

[0 5220 ) TSSO RSRPR 60
Tablo 4-10 Liderlik Davramisi Olcegine Ait ifadelerin Frekans ve Ortalmalariin
DagilimIari(IN:223)......eeciieieeeieeieeee ettt ettt e e b e etaeenbeeneeenne 61
Tablo 4-11: Liderlik Davramsi Olgegi Alt Boyut Ortalamalarinin Yasa Gore
Karstlastirtlmast (IN:223) ..ooioiiicciee ettt re e e stae e eabeeesaeeenaeas 65
Tablo 4-12: Liderlik Davrams1 Olgegi Alt Boyut Ortalamalarmin Medeni Duruma Gére
Karsilagtirtlmast (IN:223) ...ocviiiiieiieieeieeieeee ettt st saeebeessaeesbeessaeensaens 66

Tablo 4-13: Liderlik Davranis1 Olgegi Alt Boyut Ortalamalarmimn Egitim Durumuna
Gore Karsilagtirtlmast (IN:223) ..ot e 67
Tablo 4-14: Liderlik Davramisi Olgegi Alt Boyut Ortalamalarinin Kamu ve Ozel
Hastanelere Gore Karsilagtirtlmast (N:223) ...voeviiiiieiiieieeieeeecee et 68
Tablo 4-15 :Liderlik Davrams Olcegi Alt Boyut Ortalamalarinin Kurumdaki
Gorevlerine Gore Karsilastirilmast (N:223).....oiiiiiniiiii e 69

Tablo 4-16: Liderlik Davranisi Olgegi Alt Boyut Ortalamalarinin  Mesleki
Deneyimlerine Gore Karsilagtirilmast (N:223)......ooiiiiiiiiii e, 70

Tablo 4-17:Liderlik Davrams Olgegi Alt Boyut Ortalamalarinin  Yoneticilik
Deneyimlerine Gore Karsilagtirtlmasi(N:223)......coeiniiiiiiiiiii e 72

Tablo 4-18:Liderlik Davrams Olgegi Alt Boyut Ortalamalarmin Yonetimindeki Ast
Sayisina Gore Kargilastirilmast (N:223).....oiiiiiniii e 74



SEKILLER LiSTESI

Sekil 2-1: Hiyerarsik Kademeleri ile Liderlerin Sahip Olmalar1 Gereken Ozellikler .... 14
Sekil 2-2: Blake ve Mouton YOnetim GOZENEGi......cccueeeveeruieeiiienieniieiieeieesiee e eeeeees 22
Sekil 2-3: Lider Kattlim Modeli .......ooooviiiiiiiiiiiecciececeeeeeeeee e 24
Sekil 2-4: Yol-Amag KUTIaml........cccouuiiiiiiiiii et 25
Sekil 4-1: Yonetici Hemsirelerin Yas Grubuna Gore Dagilimi.........cccooceeiieniieenee. 52
Sekil 4-2: Yonetici Hemsirelerin Medeni Durumuna Gore Dagilimi..................o......... 53
Sekil 4-3: Yonetici Hemsirelerin Egitim Durumuna Gore Dagilimi...........cccccecvvennenee.. 54
Sekil 4-4: Yonetici Hemsirelerin Gorev Yaptigi Kuruma Gore Dagilimi...................... 55
Sekil 4-5: Yonetici Hemsirelerin Kurumdaki Goérevlerine Gore Dagilimi..................... 56
Sekil 4-6: Yonetici Hemsirelerin Mesleki Deneyimlerine Gore Dagilimi ..................... 57
Sekil 4-7: Yonetici Hemsirelerin Yoneticilik Deneyimlerine Gore Dagilimi................ 58
Sekil 4-8: Yonetici Hemsirelerin Yonetimindeki Ast Sayisina Gore Dagilimi.............. 59
Sekil 4-9: Liderlik Davramsi Olgegi Alt Boyutlarmin Ortalamalarinin Dagilimlart...... 60



SEMBOLLER / KISALTMALAR LiSTESI

ANA : American (Amerikan) Nursing (Hemsirelik) Association (Birligi)
LEA : Leadership (Liderlik ) Effectiveness( Etkililik ) Analaysis (Analiz)
SPSS : Sosyal Bilimler igin Istatistiksel Paket

LSD : En Onemli Fark

SWOT:Strengths(Ustiinliikler), Weaknesses(Zay1fliklar),Opportunuties
(Firsatlar), Threats (Tehditler)

Vb. : Ve benzeri
Vd. :Ve digerleri
Akt. :Aktaran

Ort. : Ortalama

X1



Xii

OZET

Kerim, N. (2010). Istanbul ili Avrupa bdlgesinde kamu ve 6zel hastanelerinde calisan
yonetici hemgirelerin liderlik davranis 6zellikleri. Istanbul Universitesi Saglik Bilimleri
Enstitiisii, Hemsirelikte Yonetim AD,Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.

Bu arastirma Istanbul ili Avrupa bélgesindeki kamu ve dzel hastanelerde calisan
yonetici hemsgirelerin liderlik davranig ozelliklerini belirleme amaciyla tanimlayici
olarak gergeklestirilmistir. Arastirmanin evrenini, Avrupa yakasinda bulunan 100 yatak
kapasitesi ve tizerindeki kamu ve Ozel hastanelerde calisan tiim yoOnetici hemsireler
olusturmaktadir (N=300). Orneklem segimine gitmeden evrenin tiimiine ulasiimak
hedeflenmistir. Aragtirmaya % 74.3 geri doniis orami ile 223 yoOnetici hemsire
katilmistir. Arastirma verileri iki boliimden olusan anket formu ile toplanmistir. Anket
formunun birinci béliimiinde yonetici hemsirelerin demografik 6zelliklerine ait verileri
iceren 8 ifade yer almaktadir. Ikinci béliimde ise, yonetici hemsirelerin liderlik
davranislarini  belirlemeye iliskin 46 ifadeden olusan Liderlik Davranist Olgegi
(Cronbach &=0,91) kullanilmistir. Verilerin istatistik analizi, SPSS 15.0 versiyonu ile
bilgisayar ortaminda gergeklestirilmis, frekans, ylizde hesaplamalari, standart sapma
gibi metotlarin yan sira, t-test, Tek yonlii ANOVA Analizi ve LSD testi yontemleri
kullanilmigtir. Arastirmanin sonucunda, yonetici hemsirelerin, ¢ogunun 26-35 yas
arasinda (%52), oOn lisans mezunu (%32,3), servis sorumlu hemsiresi olduklar
(%77,6), yoneticilik deneyimin 4 yil ve alt1 (%43) oldugu, yonetici hemsirelerin
liderlik davranig1 alt boyutunda en yiiksek diizeyde “takim calismasi” (Ort= 4,39)
davranis1 gosterdikleri, bunu siras1 ile “vizyonu uygulamaya koyma” (Ort=4,21),
“sonuglar1 izleme” (Ort=4,19), “izleyici kazanma” (Ort=4,06), “vizyon yaratma”
(Ort=3,82) ve “sonuglara wulasma” (Ort=3,75) liderlik davramislarimin izledigi
saptanmigtir. Yonetici hemsirelerin demografik ozellikleri ile liderlik davranislari alt

2 ¢

boyut ortalamalarinin karsilastiritlmasinda “yas” ile “sonuglari izleme” “yoneticilik
deneyimi” ile “takim c¢aligmas1” liderlik davranigi arasinda istatistiksel agidan anlamli

bir fark bulundugu saptanmistir.

Anahtar Kelimeler : Liderlik, Liderlik Davranisi, Yonetici Hemsire
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ABSTRACT

Kerim, N. (2010). Leadership behaviour qualities of administrator nurses who work at
public and private hospitals in Istanbul of the European region, Istitute of Health
Science , Department of Nursing Management, Master of science Thesis,Istanbul.

This research has been planned to determine the leadership behaviours of administrator
nurses who work at public and private hospitals which have 100 beds and more bedded,
in Istanbul-Europe side. The research universe has all level administrator nurses
(N=300). 223 administrator nurses participated in the research. %74,3 rate of return has
been achieved. The first part of questionnaire has 8 statements for collecting
demographic data of the administrator nurses. The second part consist of 46 statements
of the leadership beahviour scale (cronbach&=0,91) and leadership behaviour data was
collected with. Survey results were analysed by the computer program SPSS for
Windows 15.0. The data analysed by the descriptive statistical methods (frequency,
percentage, average, standard deviation) as well as t test, (One way) Anova test, LSD
test was used. In this research; most of the administrator nurses who had joined the
survey, are (%52) between the ages 26-35, have associate degree graduation (%32,3),
work as a service administrator nurse (%77,6) work as an administrator for 4 years or
less (%43), and the administrator nurses demonstrate mostly “teamwork™ dimension
of leadership behaviour (M=4,39) and after, “implementing vision (M=4,21)", ”
following results ( M=4,19)”, “developping followership (M=4,06)" “creating vision
(M=3,82)”, a few of them demonstrate “achieving results (M=3,75)” dimension of
leadership  behaviour. Moreover, a statistically significiant difference has been
determined between administrator nurses’ age and “following results” and there is a
statisticially significiant difference has been determined between administrator nurses’

managerial experience and “teamwork”.

Key words: Leadership, Leadership Behaviour, Administrator Nurse



1. GIRIS VE AMAC

Hemsirelik ve liderlik konusunda gec¢misten giliniimiize bir¢cok arastirma
yapilmstir. Saglik sektdriiniin  icinde bulundugu dinamik yap1 siirekli olarak
degismektedir. Hastaneler bu yapinin i¢inde yer alan en énemli organizasyonlardir. Bu
organizasyonlarin belirledigi hedeflere ulagsmasi, amaclarin1 gergeklestirmesi liderligi
gerekli kilar. Hemsireler, hasta ve saglikli bireylere saglik hizmeti sunmasi bakimindan,
sorumluluk tastyan saglik ekibi {iyesidir. Hemsirelik hizmetlerinin basarili olmasinda,
hasta bakim siirecinin her asamasinda, bu hizmetleri yapan kisilere yon vermek i¢in, iyi

bir liderligin gerekli oldugu gercektir.

Gilinlimiizde hemsireligin odak noktasi, bir dizi hemsirelik islevini yerine
getirmekten ¢ok, kaliteli ve maliyet etkin hasta bakiminin sunulmasidir. Bu odaklanma,
hemsirelerin etkili bir liderlik ortaya koymalarini gerektirmektedir (Duygulu ve Kublay,
2008).

Saglik hizmetlerinin sunuldugu hastane ve saglik kuruluslarinda, tani, tedavi ve
bakima yonelik hizmetlerin yiiriitiilmesinde hemsireler, ¢alisan profesyonel saglik ekibi
tiyeleri arasinda sayisal anlamda Onemli yer tutarlar. Biitlin hizmetlerde oldugu gibi
hemsirelik hizmetlerinde de orgiitii belirlenmis amaglara ulastiran, etkili kilan, hizmetin
maddi ve insan kaynaklarim1 harekete geciren Ogenin, yonetsel diizeyde bulunan
yonetici hemsireler oldugu soylenebilir. Bu nedenle orgiitler, ne kadar gelismis ara¢ ve
gereglere ve nitelikli is gorene sahip olursa olsun bunlar etkili bir bi¢imde
yonlendirilmedik¢e beklenen sonuglarin elde edilemeyecegi aciktir. Etkili yonlendirme
liderligi gerektirir. Diger yandan hemsireligin kendi kendini yonetmesi ve kendi
kararlarini kendisinin verebilmesi geregi, hemsirelikte liderligin énemini bir kat daha

arttirmaktadir (Sayin, 2008).

Yonetici hemsirelerin gérev ve sorumluluklart geregi gruplart dogru hedeflere
etkili bicimde yonlendirmeleri liderlik davraniglarina  baghdir. Hemsirelik
hizmetlerindeki etkililik ve verimlilik, sergilenen liderlik davranislariyla yakindan
iligkilidir. Degisik yonetsel diizeylerde bulunan ydnetici hemsireler, sergiledikleri

liderlik davraniglariyla amaglara ulasabilir ve sistemi etkili kilabilirler.



Biiytik ve karmasik saglik sistemi i¢inde hizmet veren yonetici hemsirelerin rol
ve yapilar1 degismekte, bu nedenle onlardan giiclii bir lider olmalar1 beklenmektedir. Bu
baglamda hemsireler, liderlik davramiglar1 olarak verimliligi artirici, yenilikei,
birlestirici, orgiitsel degisim aract olma ve temsil giiciinii ortaya koymalidirlar. Bu
davranislarin bilinmesi ve degerlendirilmesi, hemsirelik yoneticilerinde egemen olan
liderlik davraniglarinin  belirlenmesini ve orgiitsel isleyisin gerceklerinin ortaya

cikmasini saglayacagi diisliniilebilir (Yigit, 2000).

Hizla bir degisimin yasandigi giinlimiizde, degisen ve gelisen ekonomik ve
sosyal kosullar karsisinda orgiitlerin rekabet giiciinii etkileyen faktorlerden biriside
orgiitlerin yoneticisi durumunda olan kisilerin sahip oldugu liderin giiciidiir. Yalnizca
verimliligi ve mevcut durumu korumay1 temel alan klasik yonetici anlayisi ile orgiitiin
yogun rekabet ortaminda ve hizla degisen kosullar ve 6zellikle belirsizlik ortaminda
orgiitiin  hedeflerine ulasmas1 giic bulunmaktadir. Orgiitiin isleyisinde rol alan,
calisanlar1 ikna ve motive eden, onlarla etkin iletisim igerisinde bulunan ve degisime
hazirlayan liderler oOrgiitlerinde etkinligi  saglayabilir, sinerji  olusturabilir

(Tengilimoglu, 2005).

Kamu ve 6zel hastaneler, is devir hizinin yiiksek oldugu ve yogun c¢aligma
temposunun yasandigi organizasyonlar olup hemsirelik hizmetlerinin kamu ve 6zel
hastanelerde aksamadan ve yiiksek kalitede saglanmasi, hemsire yoneticilerin etkili

liderlik davranislari sergilemesiyle miimkiin olacaktir.

Bu ¢alismanin amact; Istanbul ili Avrupa bolgesinde kamu ve &zel hastanelerde
calisan yonetici hemsirelerin liderlik davranislarini belirleyerek demografik 6zellikleri

arasindaki iliskileri ortaya koymaktir.



2. GENEL BIiLGILER

2.1. Liderlik Tanimi

Insanlarin 6rgiitsel, toplumsal ve siyasal yasaminda énemli bir yer tutan liderlik
olgusunun tanimi konusunda, heniiz belirli bir goriis birligi saglanamamistir. Son 75 yil
icinde liderlik {izerine bir¢ok kitap ve makale yayinlanmis, ¢ok sayida liderlik teorileri
sunulmustur. Biitlin organizasyona can veren ve onu basariya gétliren unsur ruhtur.
Mekanik bir organizasyona can veren ve onu basariya gotiiren, bu ruhu asilayan kisi ise

liderdir (Erdem ve Dikici, 2009).

Liderlik ise; belirli sartlar altinda belirli kisisel ve grup amaclarimi
gerceklestirmek icin  bir kimsenin bagkalarinin  faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siirecidir. Bundan dolay1 da liderlik, liderin yaptig1 islerle ilgili bir
stirectir. Lider de, baskalarini belirli bir amag¢ yoniinde davranmaya yonelten kisidir
veya bir grup insanin kendi kisisel ve grup amaclarimi gergeklestirmek i¢in emir ve

talimat1 yoniinde davrandiklar1 kisi liderdir (Ertiirk, 2009).

Liderlikle ilgili olarak literatiirde bircok tanim yapilmistir. Asagida bu

tanimlardan bazilarina yer verilmistir.

Truman, lideri, bagkalarinin yapmak istemedigi ve sevmedigi isleri onlara

yaptirma yetenegine sahip olan kisi olarak tanimlamaktadir (Fired, 1994).

Ciiceoglu’na gore; “Bir insan ancak, yonetilecek biri varsa yonetici olabilir.”
diyerek liderlik ve yoneticiligin deterministik bir yapisi olmadigini, sartsal bir durum

oldugunu vurgulamaktadir (Erdal, 2007).

Lider; belli bir durum, zaman ve kosullar altinda bir grup {izerinde, insanlarin
orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in goniillii olarak c¢abalamasina tesvik eden, ortak
hedeflere ulagsmada yardimci olan, tecriibelerini aktaran, izleyenlerinin uygulanan
liderlik tiiriinden hosnut olmalarmi saglayan kisidir (Werner, 1993). Liderlik ise
amaglarmi gerceklestirmek igin grup aktivitelerini etkileme siirecidir (Hellriegel,

Slocum ve Woodman, 2003).

Liderlik, kisinin istedigi hedefleri gerceklestirmek igin Orgiitlenmis tiyeleri

kazanma g¢abasidir (Vecchio, 1991).



Bagka bir tanima gore liderlik; insanlarin hareket ve davraniglarii etkileme
sanatidir. Liderligin 6ziinde layik olmak vardir. Liderlik, kendi istek ve iradesini diger
insanlara onlarin saygi, giiven, itaat ve bagliliklarin1 kazanarak, kabul ettirme

yetenegidir (Simsek ve Celik 2009).

Lider ile ilgili tamimlarin ¢ok fazla sayida ve g¢esitlilikte olmasina karsin
hepsinde ortak bir nokta bulunmaktadir. O da liderin gerceklestirdigi faaliyetin, temelde
“yonetimsel is” oldugudur. Bu nedenle lideri tanimlarken, dncelikle, yonetimsel isin ne
oldugunun acikliga kavusturulmasi gerekmektedir. Yonetimsel isin yapist hakkinda bir
belirsizlik ve ¢ok sayida da teori bulunmaktadir. Yonetimsel is; liderlerin ne
yaptiklarindan, zamanlarimi nasil planladiklarindan, kimlerle karsilikli iliskiye
girdiklerinden, vb. konulardan olusmaktadir (Erdem ve Dikici, 2009). Liderlik ise
karsilikli iligkiler ¢ergevesi iginde bir roldiir. Bu rol, grup iiyeleri ile lider arasindaki
“karsilikli  bekleyislerle” belirlenir. Liderlik ¢ogu zaman, diger pozisyonlarin
gerektirdigi roller olup, daha fazla sorumluluk gerektirir ve daha duyarlidir (Budak ve

Budak, 2004).

2.2. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Yonetici ve lider kavramlar1 arasinda bazi ortak yonler mevcuttur. Yoneticilik ve
liderlik, her iki kavram da insanlarin belli hedeflere yoneltilmesi ile ilgilidir. ikincisi
hem yonetici hem lider bu yonlendirme ve etkileme isini yaparken bir gii¢
kullanmaktadir. Ayrica hem yoneticilikte hem liderlikte, yonetici ve lider ile birlikte

calistiklar insan grubu arasinda yakin iligki vardir (Kogel, 2005).

Ancak bu benzerliklere ragmen iki kavram arasinda énemli farkliliklar da vardir.
Yonetim, belli bir organizasyon i¢inde (belli bir diizen iginde) belirli siiregler ve
teknikler yardimi ile organizasyonu belirlenmis amaglara ulastiracak is ve faaliyetlerin
gergeklestirilmesini saglar. Baska bir ifade ile; yonetici mevcut kosullar altinda
organizasyonun en iyi sonucu iiretebilmesine calisir. Liderlik ise isletmenin degismelere
uyabilmesi icin gerekli yerlerde diizenlemeleri yapmak, organizasyona yeni bir vizyon
vermekle ilgilidir. Bu nedenle, 6rnegin gegen donemden daha iyi sonug almak veya bazi
hedefleri %5 daha fazlasiyla gerceklestirmek liderligin basar1 gostergesi degildir.
Liderlik daima degisimle ilgilidir, her degisim de liderlik gerektirir (Kogel 2005).



Dolayisiyla yoneticilik ¢aprasik ¢evre sartlari iginde organizasyonun diizenli ve
tutarli sonug tliretmesiyle, liderlik ise organizasyona yeni bir vizyon vererek degisimi

gerceklestirmekle ilgilidir (Kogel, 2005).

Yonetim fonksiyonlar1 agisindan lider ve yonetici arasindaki farkliliklar ele

alindiginda soyle bir sonug ¢ikmaktadir (Zalzenik, 1989):

e Yapilacak islerin belirlenmesinde yonetici, planlama ve biitceleme tekniklerini
kullanir. Planlarda belirlenen siireler ve kaynaklar ayrintili bir sekilde belirtilir.
Bu fonksiyonlarda lider ise; yon belirleme ve vizyon gelistirme isiyle mesgul

olur.

e Islerini yapacak insan ag1 olusturmada ydnetici hangi orgiit yapisinin en uygun
oldugunu, yapilacak islere hangi insanlarin alinmasi gerektiginin, planin hangi
parcasinin hangi ¢alisana uygun diistiigliniin ve verilecek ticretlerin belirlenmesi
ile ugrasir. Lider ise birinci asamada belirlenen vizyon etrafinda calisanlarin

kenetlenmesine calisir.

e Yiirlitme fonksiyonunda yonetici, yapilan plan ve programlarin eksiksiz sekilde
uygulanmasi ic¢in gerekli kontrolleri yapar ve karsilasan problemleri planlar
cercevesinde ¢ozmeye calisir. Lider ise belirlenen vizyona ulagmak igin
isgorenlere ilham verir, karsilagilan engelleri agsmak i¢in onlara yardim eder.
Lider bunu, ¢alisanlarin tatmin edilmemis ihtiyaglarin1 karsilayarak yapar

(Zalzenik, 1989).

Yoneticilerin ve liderlerin amaclara yonelik tavir ve davranislari birbirinden
farklidir. Yoneticilerin amaglara yonelik tavirlari, daha sahsi ve ¢ekingendir, liderler ise
daha dinamik ve yeni fikirleri uygulamaktan ¢ok yeni fikirler ortaya cikarirlar (Geng,
2008). Yoneticiler planlarin yapilmasi, orgiit yapisinin olusturulmasi ve elde edilen
sonuclarin kontrol edilerek degerlendirilmesi yani karmasiklikla basa ¢ikilmasi
faaliyetini gergeklestirir. Liderler ise degisimle basa ¢ikmaya c¢aligir. Tiim faaliyetlere
yon verecek bir vizyon olusturma, bu vizyonu tiim calisanlarla paylasma ve bu sirada
karsilagilan problemleri ¢oziime kavusturma liderin gorevleri arasindadir (Ataman,

2001).

Liderler ile Yoneticiler arasinda yapilan birkag tipik ayrima bakildiginda (Vries,

2007):



Yoneticiler simdiki zamana odaklanirken, liderler gelecege ilgi duyarlar.
Y oneticiler istikrari tercih ederler, liderler degisime ilgi duyarlar.

Y oneticiler kisa vadeye odaklanirken, liderler uzun vadeli yonelimlidir.
Yoneticiler talimat vermeye yonelirken, liderler vizyona baglidir.
Yoneticiler nasil ile ilgilenirken, liderler ni¢in ile ugrasirlar.

Yoneticiler kontrol etme egilimimdeyken, liderler astlarin1 nasil

yetkilendireceklerini bilirler.
Yoneticiler karmasiktan hoslanirken, liderler basitlestirmeyi bilirler.
Yoneticiler mantiga giivenirken, liderler sezgilerini kullanirlar.

Yoneticiler sirket kaygilartyla mesgulken, liderler sosyal kaygilar1 da
iceren daha genis bir bakisa sahiptirler (Vries, 2007).

Caroselli (2000) ise yonetici ve liderlik arasindaki farkliliklar1 bireysel agidan

ele alarak soyle ifade etmistir:

Siz eger sunlar1 yapabiliyorsaniz bir yoneticisinizdir;

1.

2.

Kisilere direk is yaptirtyorsaniz, motive etmiyorsaniz.
Calisanlar elestiriyorsaniz, egitip, disiplin altinda tutuyorsaniz.
Isin yapilmas1 igin sadece otoritenizi kullaniyorsaniz.
Yoneticiler ile astlar arasinda sadece irtibat sagliyorsaniz.

Sadece oOrgiit kiiltlirline, basariya katkida bulunmak i¢in motive

ediyorsaniz.

Bunlar sizi sadece yonetici yapar.

Eger bir liderseniz;

1.

2.

Eger birlikte ¢alisarak degisim ve fark yaratacagina inancin varsa,

Daha once varolmayan yeni bir fikir, yeni bir diisiince ya da basari

yaratmigsan,
Insanlarin hayallerini gerceklestirebiliyorsan,

Degisimi karsiltyorsan, bir lidersin.



Simdiki liderlik anlayisina baktigimizda otorite anlayis1 yerini “Etkileme” ye
birakmistir (Caroselli, 2000). Liderle yonetici arasindaki fark, liderler “siireglere hakim”
iken, yoneticiler “siireglere teslim” olurlar. Liderle yonetici arasindaki diger farklar ise

asagidaki gibi siralanabilir (Geng, 2008):
- Yonetici bir kopyadir, lider ise orijinal,
- Yonetici muhafazakardir, lider ise yenilik¢idir,
- Yonetici kontrole giivenir, lider ise giiven ilham eder,
- Yonetici dar goriisliidiir, liderin genis bir perspektifi vardir.

- Yoneticinin gozii her zaman kar/zarar ¢izgisindedir, lider ise daha genis bir

acidan gozleri ufuklar tarar,

- Yonetici isi dogru yapar, lider ise dogru isleri yapar,

- Yonetici kendi isteklerini zorla yerine getirmeye calisir, lider ise kendi

isteklerini bagkalarinin istegi haline getirir.

Liderlik ve yoneticilik karsilagtirmasini bir tabloda su sekilde gostermek miimkiindiir.

Tablo 2-1: Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Yonetici

Gliciinii konumundan alir.
Ust kademedir.

Tayin ettigi astlar1 vardir.
Basarisi sisteme baghidir.
Denetler.

Statiikoyu korur.
Kuralcidir.

Kisa vadeli diisiiniir.

Varolan hedefe hizmet eder.

Bagkalar tarafindan yonetime getirilir.

Bicimsel yapilardan gii¢ alir.

Big¢imsel olani temsil eder.

Lider

Giiciini, etkileme ve iletisimden alir.
Ust kademede yer almayabilir.
Grubunda yer almak isteyenler vardir.
Basarisi iiyelere baghdir.

Yetki verir.

Gelismeye 6nem verir.

Yenilik¢idir.

Uzun vadeli diistintir.

Kendi hedefini belirler.

Icinde bulundugu grup tarafindan secilir.
Gliciinii i¢inde bulundugu gruptan alir.

Dogal olan1 temsil eder.

Kaynak: Erdem ve Dikici, 2009



2.3.  Liderlik Ozellikleri

Liderlik kavraminin arkasinda personelin kalitesi ve verimliligini artirmak,
orgiitteki bireylerin ve orgiitiin amaglara ulasmasini ve basarisini artirmak gibi faktorler
bulunmaktadir. Bu nedenle liderler orgiitler i¢in her zaman 6nemli olan kisilerdir. Buna
bagli olarak potansiyel insan kaynagi arasindan liderlerin secilmesi de her zaman
onemli bir sorun olmustur. Acaba liderlerde bulunmasi gereken o6zellikler nelerdir?
Liderler hangi tiir beceri ve bilgiye sahip olmalidir? Tim bunlar siirekli olarak

insanlarin kafasini karistiran bir soru olmustur (Bulug, 1998).

Ralph Stogdill, 1904 ve 1947 yillar1 arasinda yapilan 124 ampirik ¢alismay1
analiz etmistir. Stogdill, liderlerin izleyicilerden farkli olan bes temel Ozelligini

belirtmistir (Arikanl ve Ulubas, 2004):
1. Kapasite (Zeka, dikkatli olma, orijinallik ve yargilama)
2. Basar1 (Egitim, bilgi ve atletik basar1)
3. Sorumluluk (Bagimlilik, girisim, kendine giiven ve iistiin olma istegi)
4. Katilma (Etkinlik, sosyallik, isbirligi)
5. Konum (Sosyo-ekonomik konum ve popiilarite)

Cok eski donemlerden beri liderligin belirleyicisi olan bazi temel 6zelliklerin
oldugu bilinmektedir. Bu ozellikler bilim adamlar1 tarafindan sdyle siralanmaktadir

(Bulug, 1998):
1. Liderler, lider dogar. Sonradan lider olunmaz,
2. Liderler her zaman az bulunur niteliklere ve kisisel 6zelliklere sahiptir,
3. Liderler karizmatiktirler.

Bu 6zellikler, yonetimin bir bilim alani olarak kabul edilmesinden 6nce genel
olarak yapilan bir tasnife dayanmaktadir. Ancak giiniimiizde her alanda meydana gelen
hizli degisme ve gelismeler liderlerin de daha fazla ozelliklere ve becerilere sahip
olmasini zorunlu kilmistir. Ciinkii liderler ortalama insandan daha fazla bilgi beceri ve
Ozelliklere sahip olmasi gereken kisilerdir. Ancak bdyle oldugu zaman kisi, grup

tarafindan lider olarak kabul edilebilir. Bu baglamda, giiniimiiziin modern ¢aginda, bir



liderde olmasi1 gereken temel liderlik 6zelliklerinden bazilarimi soyle siralanmaktadir

(Sahin, Temizel ve Orselli, 2004):

Lider kendisini tanimalidir,

Lider dinlemesini bilmelidir,

Isinde uzman olmali ve isleri basitlestirmelidir,
Grup tiiyelerini iyi tanimali ve giivenmelidir,
Amaglar belirlemelidir,

Dogru ve hizli karar almalidur,

Sonuglar1 denetlemelidir,

Demokratik olmali, grup iiyelerini karara katmalidir,
Z1t goriisleri davet etmelidir,

Lider gelecegi gorebilmelidir, gelecegin getirecegi olumsuzluklara kars: siirekli

olarak tetikte olmali ve sagduyulu planlar yapmalidir,
Odiin vermeyecegi amaglar i¢in, sabirli, kararl ve yiireklilikle direnmelidir,

En zor kosullarda bile umutsuzluga kapilmamali, c¢evresine siirekli gliven

vererek morali yiiksek tutmalidir,

Lider her seyden 6nce tasarime1 olmalidir,

Lider varsayimlari test etmeli ve agiga ¢ikarmalidir,
Algak goniillii olmalidir,

Zamani iyi kullanmalidir,

Lider diiriist ve erisilebilir olmalidir,

Calisanlariin moralini yiiksek tutmalidir,

Takim ¢aligmasini ve birlikteligi 6zendirmelidir,
Gerektigi zaman risk almalidir,

Hedefleri ve standartlar1 belirlemelidir,

Asir1 denetleme yapmamalidir ve elestirmekten korkmamalidir.
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e Elestirilmekten korkmamalidir.

Yapilan arastirma ve siniflamalardan yola ¢ikarak liderde bulunmasi gereken

ozellikler kisaca ii¢ baglik altinda toplanmaktadir (Cetin, 2008):

1. Entelektiiel Ozellikler: Diisiinebilme, genel kiiltiir, mantikl1 olma, analiz sentez,

sezgi giicli, hayal kurabilme, muhakeme yapabilme gibi 6zelliklerdir.

2. Karakter Ozellikleri: Uyum, dikkat, ihtiyat, giriskenlik, hafiza giicii, dinamiklik,
kararlilik, diizenlilik, yontemli ¢alisma, cabukluk, ciddilik gibi 6zelliklerdir.

3. Sosyal Ozellikler: Dis goriiniim, gruba hitap edebilme ve onu anlayabilme, is

disiplini, igbirligi, kendini ayarlayabilme gibi 6zelliklerdir.

Tim bu agiklamalardan yola ¢ikarak bir liderde bulunmasi gereken ortak bazi

temel Ozellik ve beceriler Tablo 2.2’deki gibi 6zetlenebilir.

Tablo 2-2: Liderin Kisisel Ozellikleri ve Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Liderlerin Kisisel Ozellikleri Sahip Olmasi Gereken Beceriler
Durumlara uyum saglama Akilli ve zeki
Sosyal ¢evreye dikkat Kavramsal becerilere sahip
Hirsli ve basartya doniik Yaratici
Kendine gilivenen-iddiali Diplomatik, ince ve nazik
Is birlikgi Akici ve diizgiin konugma
Kesin kararlt Grup ve toplum gorevleri hakkinda bilgili
Giivenilir ve emin Organizator
Baskalar1 iizerinde etkisi biiyiik Tkna edici
Enerjik Sosyal beceriler

Israrc1 ve inatgi
Hosgoriili

Gonullu olarak sorumluluk tistlenen

Kaynak: Bulug, 1998

2.4. Liderin Gii¢ Kaynaklar

Liderlik olgusunun literatiirde pek cok tanimi yapilmistir ve yapilmaya devam
edilmektedir. Cok kapsamli bir olgu ve cesitli bilim dallarinin da inceleme konusu

olmasi bu g¢esitliligi artirmaktadir. Ancak en sade tamimiyla liderlik insanlari
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etkileyebilme giiclidiir. Daha genel anlamda liderlik, orgiitiin amaglarina ulasabilmek
icin takipeilerinin istekli katilimini saglayan sosyal etki siirecidir. Bu tanimlardan
hareketle liderin grubu harekete ge¢irme ve amaca ulastirma boyutlarindaki etkililigi,
grubun Ozelliklerine bagli olarak ortaya cikan “giicii” etkin kullanma becerisine
baglidir. Ancak, liderin bu giicii nasil ve ne sekilde kullanacagi orgiitiin ve Orgiit
iiyelerinin dzelliklerine baghdir. Ornegin akademisyenlerden olusan bir gruba, liderlik
yapmak ile is¢ilerden olusan bir gruba liderlik yapmak arasinda c¢ok biiyiik farkliliklar
bulunmaktadir. Boylelikle orgiitiin ve grubun ozellikleri, lider davranisimi ve giic
kullanim tarzin1 direkt olarak etkilemektedir sonucuna varilmaktadir. Bu anlamda
liderlik olgusunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in liderligin gii¢ kaynaklarinin 1yi

incelenmesi gerekmektedir (Eraslan, 2004).

Gli¢ kavrami, giic alanim1 ve gii¢ kaynaklarin1 kapsamina alir. Gii¢ alani;
bireylerin etkileyebildigi kisi sayisi, giic kaynaklari; gii¢c sahiplerinin digerlerini, hangi
kaynaklar1 kullanarak etkiledigidir. Bu nedenle birinin gii¢lii olmasi, ancak o bireyin
giic alanim1 ve gii¢ kaynaklarini tam olarak tanimlamasi ile miimkiin olabilir (Kogel,
2005). Liderlerin giic kaynaklari: Zorlayict giig, yasal gii¢, odiillendirme giicii,
karizmatik gii¢ (benzesim giicii), uzmanlik giicii olarak siralanmaktadir. Asagida bu gii¢

kaynaklar1 agiklanmaktadir.

2.4.1. Zorlayic1 Gii¢

Zorlayict giig, korkulardan kaynaklanmaktadir. Giiciin bu sekli, kisiler lizerinde
negatif bir anlam ifade eder (Eren Giimiistekin ve Emet, 2007). Bu gii¢ fiziksel gii¢
kullanimindan, orgiitlerde yoneticilerin ise son verme, riitbe tenzili gibi cezalandirmaya
iliskin davranislarina kadar degismektedir. YOneticinin gercekten cezalandirma
imkanma sahip olmasi kadar, personelin onu bu sekilde algilamasi da Onemlidir.
Cezalandirma giiciinii kullanirken dikkatli olmak gereklidir. Ciinkii cezalandirma
giiciiniin elemanlara katkis1 degil, onlarin ulastiklar1 veya ulasacaklar1 sonuglar1 azaltan
bir yapis1 vardir. Lider/yoneticiler cezalandirma giiciiniin kullanilip kullanilmayacagini

cok iyi belirlemelidirler (Budak ve Budak, 2004).
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2.4.2. Yasal Gii¢

Orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve lidere orgiit igerisindeki statiisiinden
gelen giictiir. Otoriteyi ifade eder. Kisinin bulundugu pozisyon nedeni ile etrafindaki
kisileri etkileyebilme giicii olarak da tanimlanabilir. Biri iist digeri ast olan iki gorevli
arasindaki iligkidir. Yasal giicii “Pozisyon giicii” olarak da tanimlamak miimkiindiir
(Eraslan, 2004). Bu gii¢, lider/yoneticinin kisisel karakterinden bagimsizdir. Yasal giic,
yetkiyi ifade eder. Burada astlarin iist kademelerden gelen isteklere uymaya kendilerini
zorunlu hissetmeleri s6z konusudur. Dolayisiyla eger orgiitte belirli kademelerin belirli
yetkisi oldugu izleyiciler tarafindan kabul ediliyorsa, o kademelerde bulunan
yoneticilerin astlarindan belirli isteklerde bulunma hakki kabul ediliyor demektir

(Budak ve Budak, 2004).

2.4.3. Odiillendirme Giicii

Eger yonetici veya lider, bagkalarin1 6diillendirebiliyorsa, ddiillendirme kaynaklarina
sahipse, bunu bir gii¢ araci1 olarak kullanabilir. Odiillendirme, {icret artisi, terfi, daha fazla
sorumluluk verme, évgii, takdir vb. sekilde olabilir. Odiillendirmeye dayali gii¢ temeli

olusturmak, yetkiye dayali gii¢ temeli olusturmaktan daha zordur (Budak ve Budak, 2004).

Etkili bir lider, ¢ok gerekli oldugu durumlar disinda genellikle zor kullanmaktan
kagmir. Ciinkii zor kullanma, ¢alisanlarin kizginligina ve verimin diismesine yol acar.
Ceza, orgiit i¢in zararli davraniglarin Onlenmesi i¢in kullanilabilir. Bu davranislar;
giivenlik kurallarina uymamak, yasami tehlikeye atan sorumsuz davraniglar, degerli
aletlere zarar vermek, yasal isteklere dogrudan itaatsizlik gibidir. Liderin, ¢alisanlar
elestirmeden Once gergekten hatali olup olmadiklarini arastirmasi gerekir. Liderin
aceleci davranarak haksiz yere c¢alisanlarini kinamast iligkilerin ciddi sekilde
bozulmasina yol acar. Yapilacak uyarilar, bir diismanlik goriintiisii vermekten uzak
olmalidir. Lider sakin olmali, ¢alisanlarin zorunlu cezalardan sakinmasini ve kurallara

uymasini saglamak i¢in samimi bir sekilde onlara yardimci olmalidir (Eraslan, 2004).
2.4.4. Karizmatik Gii¢c (Benzesim Giicii)

Bu gii¢ kaynag1 dogrudan liderin kisiligi ile ilgilidir. Liderin kisiliginin izleyicilere
ilham verebilmesi onlarin arzu ve iimitlerini dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir.

Karizma, cekiciligi ifade etmektedir. Grup icinde bazi kisiler, kendi kisilik 6zellikleri
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nedeniyle diger kisiler iizerinde cekici bir etkiye sahip olabilirler. Bu da onlarn lider

tarafindan kolaylikla etkilenir hale getirmektedir (Budak ve Budak, 2004).

Kisisel giig, tarih boyunca rastladigimiz Hz. Muhammed, Atilla, iskender, Winston
Churcill, Martin Luther King, Mahadma Gandhi, Atatiirk vb. liderlerinin ortaya ¢ikisinin
analizi ve yaptiklar1 etkinliklerin anlagilmasi bakimindan anahtar bir kavram olarak
belirtilmektedir. Ciinkii bu liderlerin, gurup, topluluk ya da kitle tizerindeki etkileri yasal bir
giicten, bir statii veya mevkiden, ekonomik kaynaklari elinde tutmaktan cok, biiyiik dl¢iide
melekelerinden ve kisisel 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir. Kitle {izerindeki etkileri, bir
zorlamadan ziyade ikna etmeye, uyandirdiklar giiven diizeyine, kitlelerin goniillii rizasina,

insanlarla kurduklart iliski ve iletisim bigimine bagh goriilmektedir (Bayrak, 2001).

2.4.5. Uzmanlik Giicii

Bu gii¢, bilgi ve tecriibe ile ilgilidir. Sir Francis Bacon, bilginin giic oldugu
vecizesini bize sunmustur. Boylesi uzmanlik giicii, etkin liderligin temelinde yatar ve hatta
goriinmez. Burada izleyicilerin algilar1 ¢ok dnemlidir. Eger bir lider bilgili ve tecriibeli

olarak algilaniyorsa, o lider astlarin1 kolaylikla etkileyebilir (Budak ve Budak, 2004).

Eski bir deyis olan “bilgi gligtiir” sozii biiyiik bir gercege isaret etmektedir. Buna
gore kisiler sahip olduklari bilginin istiinligii ve kithigi derecesinde giice sahiptir.
Ozellikle organizasyonlar daha kompleks hale geldikce, ydnetim giderek daha fazla
uzmanlhiga dayanmakta ve sonu¢ olarak uzmanlarin gii¢leri giderek artmaktadir.
Gilinlimiizde kimin otoriteye sahip oldugundan cok, kimin gerekli uzmanliga sahip
oldugu sorusu merkezi bir rol oynamaktadir. Ozellikle bilgiye dayali organizasyonel
yasamda, aralarindaki iicret ve otorite farkliliklarina ragmen, pek ¢ok calisanin amirleri
kadar s6z sahibi oldugu goriilmektedir. Kisacasi, uzmanlik giicii, belirli alanda uzmanlik
sahibi olanlarin bilgilerini digerlerinin davraniglarini etkilemek amaciyla kullanmalarini
ifade ettigi icin, herkesin sahip oldugu yetkinlik ve yeterlilik sinirlar1 i¢inde bir giice

sahip oldugunu sdyleyebiliriz (Bayrak, 2001).

2.5. Orgiitlerin Farkh Kademelerindeki Yéneticilerin Sahip Olmasi Gereken

Liderlik Davranislan ve Becerileri

Durumsal kosullara bagli olarak degisen liderlik bi¢imlerinde dikkate alinmasi
gereken diger bir hususta, liderin sadece kisisel yetenek ve becerileri degil, aynm

zamanda is yapmis oldugu kademe seviyesi veya mevkinin 6zellikleridir (Eren, 2009).
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Yonetici, orgiitsel kaynaklar1 kullanarak orgiitsel hedefleri gergeklestirmeye
calisir. Yonetici gorevini yerine getirirken "kavramsal", "insani" ve "teknik" beceriye
ihtiyag duyar. Orgiitsel hiyerarsinin farkli kademelerinde (iist, orta, alt) gorevli olan
yoneticiler, séz kokusu becerilere farkli miktarlarda ihtiyag duyarlar. Ihtiyac diizeyi
farkli olsa da sayilan yonetim becerileri, her yoneticide bulunmasi gereken zorunlu
becerilerdir (Geng, 2008). Yoneticilerde bulunmasi gereken temel yonetim becerileri
yoneticilerin bulundugu hiyerarsik diizeye  gore Sekil 2.1°deki gibi sematize

edilmektedir:

Alt kademe Orta kademe Ust kademe

Eurumsal

Eurumsal

Ténetsel .

Tanetsel

Téanetsel
Telknilk

Telenile |

Telnilk

Thtivag duyulan beceri ve ézellik

miktan

Sekil 2-1: Hiyerarsik Kademeleri ile Liderlerin Sahip Olmalar1 Gereken Ozellikler
Kaynak: Eren, 2009

Kurumsal: Yoneticinin diisiinme, cevresel faktorleri ve firma i¢i iligkileri
algilayabilme ve planlama yetenek ve bilgilerini igermektedir. Yonetici bu becerisi
sayesinde Orgiitii ¢aligan bir biitiin olarak gorebilir ve biitlinlin pargalariyla ve ¢evresiyle

iligkilerini diizenleyecek kararlar alir (Eren, 2009).

Beseri Beceriler: Yoneticinin, baska insanlarla beraber olmak ve birlikte
ahenkli calisma yetenek ve bilgilerini icerir  (Eren, 2009). iletisim, liderlik ve
motivasyon beseri yeteneklerle ilgili en belirgin faaliyetlerdir (Tuncer, Ayhan ve
Varoglu, 2008). Sekil 2.1°de goriilecegi lizere, list, orta ve alt kademelerde ¢alisan ve

emrinde insan ¢alistiran tiim yOneticilerin bu becerilere sahip olmas1 gerekmektedir.
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Teknik Beceriler: Yoneticilerin; 13 yapma yontem ve tekniklerini, iste
kullanilan ara¢ ve gerecleri anlama, uygulama yetenek ve bilgilerini igerir. Teknik
beceriler 6zel bir konuda uzmanlik bilgisi, analitik yetenek ve bu 6zel alanda kullanilan
ara¢ ve tekniklerin bizzat kullanilmasini da kapsamaktadir. Teknik beceriler 6zellikle,
alt kademe yoneticiler i¢in Onemlidir. Cilinkii bu yoneticiler girdilerin ¢iktilara
dontistimii ile ilgili program ve kararlar iizerinde etkilidirler. Yoneticiler alt hiyerarsi
kademelerinden orta ve iist diizey kademelere dogru yiikseldikge, teknik, beseri ve

kavramsal beceriler daha az 6nemli hale gelecektir (Eren, 2009).

2.5.1. Ust Kademe Yoneticilik

Daha ¢ok isletme ile cevresi arasindaki iliskileri diizenleyen ve isletmenin
biitiiniinii ilgilendiren yonetim seviyesidir. Ust kademe yonetimi stratejik ydnetim igin
isletmenin amaclar1 dogrultusunda caligmalar yapar. Genel miidiir, genel miidiir
yardimcisi gibi adlarla anilan ve kurumun nihai sorumlusu olan kisilerin olusturdugu tist

kademe yonetimine tepe yonetim adi da verilebilir (Dinger ve Fidan, 2009).

Ust kademe yoneticilerde, teknik bilgi ve becerilerin is basarisinda asgari
diizeyde kullanildig1 bununla birlikte insanlarla iliski kurma, isbirligi yapma gibi sosyal
ve beseri nitelikler yaninda, Orgiitte ¢alisan personelin ve yakin c¢evre elemanlarini
olusturan ¢ikar gruplarinin, istek ve amaclarini orgiitsel amaclarla bagdastirmak igin

gerekli olan kurumsal ve diistinsel 6zellikler, ¢ok biiyiik bir 6éneme sahip olmaktadir

(Eren, 2009).

2.5.2. Orta Kademe Yoneticilik

Isletmenin fonksiyonlar1 yonetimin ayr1 ayr1 konusu olabilir. Mesela, pazarlama
yonetimi, liretim yonetimi, finansman yOnetimi, personel yonetimi gibi. Bir isletmeyi
biitiin olarak degil daha ¢ok boliim olarak ele alan ve bolim yoneticilerinin yerine
getirdigi bu tiir yonetime fonksiyonel yonetim ad1 verilir. Baska bir agidan, {ist yonetim
seviyesinde belirlenen politika ve amaglarin ortaya konuldugu yonetim alani olarak da
tanimlanabilir (Dinger ve Fidan, 2009). Orta diizey yoneticiler, {ist diizey yonetim ile
uygulamadaki is giicli arasinda koprii olustururlar. Kendilerine bagli elemanlarin
calismalarin1 organize ederek kurulusun amagclarinin gergeklestirilmesini saglamakla

yukiimliidiirler (Cusins, 1997).
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Daire bagkani ve sube miidiirii gibi adlarla anilan bu yoneticiler Orgiitiin {ist
yonetimce tanimlanan amaglarin1 basarmak icin gerekli olan program ve faaliyetlerin
koordine edilip yiiriitiilmesinden sorumlu olan kisilerdir. Orta kademe yoOnetim
kademesine terfi etmis bulunan bir yonetici, lider olabilmek i¢in ¢ok yiiksek diizeyde
teknik bilgi ve beceriye sahip olmak zorunda degildir. Ancak insanlarla iliski kurmak
icin sosyal ve beseri Ozellikler yaninda sosyal ve kurumsal amagclar1 belirleyecek,
bagdastiracak ve kabul ettirecek dl¢ilide diisiinsel 6zelliklere 6nemli oranda sahip olmak

zorundadir (Eren, 2009).

2.5.3. Alt Kademe Yoneticilik

Alt kademe yoOnetimi, isletmenin alt kademe yoneticilerinin gerceklestirdigi
faaliyetlerle ilgilidir. Kim, ne, ni¢in, nerden, ne zaman ve nasil sorularinin ayrintisiyla
cevaplandirildig1 ve uygulandigi alandir. Alt kademe yoneticileri, program yonetimi ile
ilgilidir. Orta kademe yoneticilerinin aldig1 kararlari, programlar1 sonuglandirirlar. Daha
cok haftalik, aylik veya ii¢ aylik donemleri kapsayan kisa vadeli faaliyetlerin
planlanmas1 ve uygulanmasi siirecidir (Dinger ve Fidan, 2009). Alt diizey yoneticiler, isi
bizzat yapar ya da astlar1 yonlendirmekte ve bu kisilere nezaret etmektedirler. Alt diizey
yoneticilere 6rnek olarak; bir imalat fabrikasindaki ustabasi, bir arastirma boliimiindeki

teknik nezaretci ve biiyiik bir ofisteki sube sefleri gosterilebilir (Simsek ve Celik, 2009).

Hiyerarsinin alt kademesinde is yapan bir ydneticinin, her seyden dnce yaptigi
isle ilgili teknik bilgi ve becerilere sahip olmasi ve emrinde bulunan diger kisilere de bu
konuda ideal bir kisi oldugunu gdstermesi gerekir. Su halde teknik yetenek ve becerilere
sahip olma hiyerarsinin alt kademelerinde is basarmak zorunda olan liderlerin temel
niteligi olmaktadir. Ancak lider olabilmek i¢in insanlarla iliski kurabilecek ve onlari
etkileyebilecek diizeyde sosyal ve beseri niteliklere; bununla birlikte onlar1 belli ortak
hedefler ve fikirler etrafinda toplayacak asgari diisiinsel beceri ve 6zelliklere de sahip

olmalar1 gerekir (Eren, 2009).

2.6. Liderlik Teorileri

Liderlik konusunun orgiit ve grup davraniglarini gergekten etkilediginin
bilinmesine ragmen, 20.yy.” a kadar liderlikle ilgili bilimsel arastirmalara
rastlanmamustir. Yapilan ilk caligmalara bakildiginda, liderin kisisel 6zellikleri iizerinde

daha fazla duruldugu goriilmiistiir. Ancak aragtirmalarin sadece bir alanda yapilmasi
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tutarli bulgularin iiretilmedigini ve anlamsiz bazi spekiilasyonlarla bozuldugunu
gostermistir. Bu yiizden daha sonra liderin kisisel 6zelliklerinin yaninda davranigsal

ozelliklerinin de incelenmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmistir (Kirel, 2004).

2.6.1. Ozellik Teorileri

Ozellikler yaklasimu, liderlik konusunda gelistirilen ilk yaklasimdir. Bu goriisii
savunan yonetim bilimcilere gore, lider olabilmek i¢in kisilerin dogustan tasidiklar1 bazi
ozelliklerin olmas1 gerekmektedir. Lider dogustan tasidig: fiziksel, diisiinsel, duyumsal,
sosyal ve kisilik ozellikler agisindan diger insanlardan farkli olmalidir. Ozellikler
yaklagimina gore, bir kisinin bir grup igerisinde lider olarak kabul edilmesinin ve o
grubu yonetmesinin temel nedeni kisinin sahip oldugu 6zelliklerdir. Lider, sahip oldugu

ozelliklerinden dolay1 grup i¢indeki diger iiyelerden farklidir.

Bu anlayisin sonucu olarak, liderlerin hangi acilardan izleyicilerden farkli
oldugunu aciklayabilmek icin bir¢cok aragtirma yapilmistir. Ancak, liderlik siirecini
yalnizca “liderin sahip oldugu ozellikler” degiskenini ele alarak inceleyen bu teori
gercek yasamda pek gecerli olmamistir (Tengilimoglu , 2005). Ciinkii 6zellikler teorisi
kapsaminda yapilan ¢aligmalarda, liderin organizasyon igerisinde sergiledigi davranis
bicimi ve durum faktorii géz ardi edilerek sadece liderin ozellikleri ortaya g¢ikarilmaya

calisilmistir (Cetin, 2008).

2.6.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Davranigsal yaklasima gore, liderin etkinligini kisisel Ozellikleri degil,
davraniglar1 belirlemektedir. Bu goriisten yola ¢ikarak davranigsal yaklasim liderin,
liderlik yaparken gosterdigi davraniglar (ve/veya davranis tarzlari) lizerinde durmustur
(Bakan, 2008). Liderlerin sergiledikleri davranig tarzlarimi arastiran bir¢ok c¢alisma
yapilmis olup, bu c¢alismalarin bulgularindan hareketle degisik liderlik tanimlamalarimi
iceren farkli kuram ve Olgekler gelistirilmistir. Davranigsal yaklasim kapsaminda

yapilan aragtirmalara asagida yer verilmektedir.

2.6.2.1. Ohio State Liderlik Calismalari

Ohio State Universitesi liderlik galismalari, 1940’larm sonlarina dogru Ralph
Stogdill’in  yonetiminde yapilmistir. Arastirmanin  amaci, liderlik davranisini

belirlemenin grup ve oOrgiit amacglarina ulasmada ne derece Onemli oldugunu



18

gostermektedir. Ohio State Universitesi’nde arastirmacilar, liderlik davramsini
saptamak i¢in bir anket hazirlamislardir. Bu anketi askerlerde ve endiistri bolgesinde
uygulayarak, liderlerin davraniglarini nasil algiladiklarini bulmaya g¢alismislardir. Bu
arastirmalar sonucunda liderin iki tlir davranis bi¢imi gosterdigi ortaya c¢ikmuistir.

Bunlar; iligkiye yonelik davranis ve yapiya yonelik davranistir.

[liskive yonelik davrams gosteren lider, astlaryla sik sik ikili iliski igerisine
girerek, onlarin duygular1 ve diislinceleriyle yakindan ilgilenir. Bireylerin ihtiyaclarinin
neler olduguna Onem verir. Astlarina sik sik zaman ayirarak, arkadasg¢a onlarin

sorunlariyla ilgilenir.

Yaprya yonelik lider ise, gruplar1 amaglar1 basarmak dogrultusunda yonelterek
onlarin rol yapilarmi belirlemek ile ilgilidir. Lider, grup faaliyetlerini planlama,
orgiitleme, gorevleri belirleme ve yon verme seklinde yonetir. Bireylerin rol yapilarim
belirlemek ve diizenlemek, astlart verilen gorevleri bagsarmalari i¢in yonlendirmek bu tip

liderin gosterdigi davranis bigimidir (Kirel, 2004).
Ohio-State calismalarinin bulgulari ise soyle 6zetlenebilir (Arici, 2001):

e Liderin etkinligi, birbirinden bagimsiz olan anlayis ve inisiyatif boyutlarinda

yiiksek performans gdsterilmesi ile artacaktir.

e Anlayis boyutu yiiksek liderlerin organizasyonlarinda, personel devir hizi ve

devamsizlik azalacaktir.

e Inisiyatif boyutu yiiksek liderlerin organizasyonlarinda, kisa ddnemde personel

performansinda artis goriilecektir.

e Ustler ve astlar lider davranisi olarak tanimlanan boyutlart etkinlik acisindan
birbirinin tersi olarak algilamaktadir. Ustler inisiyatifin dnemini vurgularken,
astlar liderin etkin olmasinda en Onemli boyutun anlayis oldugunu

savunmaktadir.

2.6.2.2. Michigan Universitesi Calismalar

Michigan Universitesinin liderlik konusunda yaptigi arastirmalar, Ohio
Universitesi tarafindan yapilan arastirmalarla aym1 déneme rastlamistir. Michigan
Universitesinin arastirmalar1 da liderin davranissal 6zelliklerini arastirmaya yonelmistir

(Arikanli ve Ulubas, 2004).
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Michigan Universitesi arastirmalarinda liderlik davranisi, ise yonelik ve ¢alisana

yonelik olarak iki sekilde belirlenmistir.

Ise yonelik lider davramgsinda lider, astlarin ¢alismalariyla yakindan ilgilidir.
Bu tip lider, is prosediirlerini agiklar ve temelde basari ile ilgilidir. Liderin esas amaci

gorevin etkin bir sekilde yerine getirilmesidir.

Calisana yonelik liderlik davramisini ise, daha c¢ok is gruplan gelistirme ve
isgorenlerin islerinden tatmin olmalari ile ilgilidir. Bu tip liderin esas amaci, ¢alisanlarin
kendilerini iyi hissetmelerini saglamaktir. Boylece arastirmalar, liderin her iki davranis

biciminden birini sectigini gostermektedir (Kirel, 2004).

2.6.2.3. Likert’in Sistem 4 Modeli

Yo6netimde insan boyutunu ele alan arastirmacilardan birisi de Rensis Likert’ tir.
Likert, 1961 yilinda Yonetimin Yeni Yonleri (New Patterns of Management) ve 1967
yilinda ise Insani Organizasyon (The Human Organization) adli kitaplar1 yazmustir.
Ozellikle Insani Organizasyon bashigmi tasiyan eserinde insan iliskileri ve insan

davraniglar1 konusunu daha detayli olarak analiz etmistir.

Likert’ in gelistirdigi modelde Sistem 1 , “Otoriter-hiyerarsik yonetimi” ; Sistem
4 ise “katilimer yonetimi” ifade etmektedir. Sistem 1 olarak adlandirilan yonetim
modelinde {ist yonetici ile calisanlar arasinda iletisim son derece yetersizdir. Yonetici,
calisanlar1 genellikle korkutarak, tehdit ederek, cezalandirarak ve bazen de
odiillendirerek motive etmeye c¢alisir. Bu sistemde temel motivasyonel ara¢ olarak
takdir ve odiillendirme ¢ok sinirli olarak uygulanmaktadir. Yine Sistem 1 modeli
icerisinde ekip calismasi anlayisinin hakim olmadigi, islerin emir-komutaya gore
yonetildigi sdylenebilir. Yonetimde karar alma siirecine g¢alisanlarin ve alt kademe
yoneticilerin katilim1 s6z konusu degildir. Her karar iist yonetim tarafindan alinir ve alt
kademelerdeki yonetici ve ¢alisanlar tarafindan uygulanir. Yine organizasyonun amag
ve hedefleri tek yoOnlii olarak iist yonetim tarafindan tespit edilir ve bu siirece alt
yonetim kadrolart dahil edilmez. Son olarak Sistem 1 modelinde stirekli kontrol ve teftis
ile ¢alisanlara gozdag: verilmeye calisilir ve gerekirse cezalandirma uygulanir (Kaplan,

2007).
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Likert’ in Sistem 1 modeline tamamen ters yonetim modeli ise Sistem 4

Modelidir. Bu modelin baslica o6zelliklerini ise su sekilde siralanmaktadir (Aktan,

1999):

Organizasyonda y0netici ve ¢aliganlar arasinda yatay iletisim s6z konusudur.
Yoneticilerle ¢calisanlarin goriismeleri arasinda bir engel s6z konusu degildir.
Yoneticilerin organizasyon caliganlarina tam bir giiveni s6z konusudur.
Organizasyonda temel motivasyonel ara¢ takdir ve ddiillendirmedir.
Organizasyonda tam bir bilgi paylasimi s6z konusudur.

Organizasyonda ekip ¢aligsmasina son derece 6nem verilmektedir.

Organizasyonda karar alma siirecine ¢alisanlarin katilimi genis 6l¢iide tesvik

edilmektedir ve katilimci bir yonetim anlayis1 hakimdir.

Organizasyonun vizyon ve amaglari tiim organizasyon c¢aliganlarinin katilimi ile

gercgeklestirilir.

Organizasyonda problem ¢6zme tekniklerinden genis Olgiide yararlanilarak

hatalarin 6nceden tespit edilmesine ¢aligilir.

2.6.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Teorisi

Douglas McGregor, orgiit icindeki yoneticilerin davranislarinin, diger bireyleri

algilama bicimi ve goriis sekline bagli oldugunu savunmaktadir. Bu baglamda da

yonetim ve insan dogastyla ilgili olarak X ve Y kuramlarini gelistirmistir. X ve Y

kuramlarinin temel noktas1 yoneticiler ve onlarin giidiilenmesidir.

McGregor’e gore; X kuraminin insan davraniglari hakkindaki varsayimlari

sunlardir (Sahin, 2004);

Ortalama insan isi sevmez ve isten kagma yollarini arar,

Insan sorumluluktan kacar, yonetilmeyi tercih eder, hirsh degildir, giivenligi 6n

planda tutar,
Bencildirler, kendi arzu ve amaglarini 6rgiit amaclarina tercih ederler,

Orgiit amaglar1 dogrultusunda ¢aba gdstermeleri i¢in zorlanmali, denetlenmeli,

yonetilmeli ve ceza ile korkutulmalidir,
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e Ekonomik giidiilere daha ¢ok ilgi gosterirler,

e Insan degisiklikten hoslanmaz ve drgiitsel sorun ¢dzmede yaratici degildir.
Y kuramina gore ise (Deniz ve Hasangebioglu, 2003);

e Kisi i¢in i, oyun ve dinlenme kadar dogaldir.

¢ Kisi dogustan tembel degildir, onu bu hale getiren tecriibeleridir

o Kisi belirledigi ama¢ dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek calisir.

e Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunlar1 gelistirir ve

daha fazla sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.

e Dolayistyla liderin yapmasi gereken uygun bir ortam olusturarak, insanin

kendini gelistirmesini saglamaktir.

McGregor’un X ve Y Kuramindan hareketle X Kuramindaki liderlerin baskict
(otokratik) ve yonlendirici, Y Kuramindaki liderlerin ise demokratik ve katilimci
liderler olduklar1 anlagilmaktadir. Y liderlik 6zelliklerine sahip yoneticiler tarafindan
yonetilen kisilerin daha tatmin edilmis ve iiretken olduklarin1 varsaymamiz da kurama

gore yanlis olmayacaktir.

2.6.2.5. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi1 Matriksi Modeli

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan gelistirilen yonetim gozenegi kurami,
orgiitsel liderligin boyutlarini agiklamasi bakimindan {inliidiir. Bu kuram aslinda Ohio
State Universitesinin lider davranisinin boyutlari olarak gelistirdigi géreve agirlik verme
ya da kisiyi dikkate alma boyutlariyla oldugu kadar, Michigan Universitesinin isgdrene
yonelik veya iretime yonelik lider davranisi boyutlartyla da bliylik bir benzerlik

gostermektedir.

Yonetim gozenegi kurami lider davranisinin iki boyutu tizerinde odaklanmustir.
Birinci boyut, insana ilgiyi ya da liderin izleyenlere iliskin yonelimini gostermektedir.
Ikinci boyut ise iiretime ilgiyi yansitmaktadir. Yonetim matriksi her eksen boyunca
dokuz olas1 pozisyona sahiptir. Bu matrikse gore; seksenbir ¢esit liderlik davranisi
ortaya ¢ikmaktadir (Arikanli ve Ulubas, 2004). Blake Mouton’un gelistirdigi yonetim
gbzenegi Sekil 2.2°de yer almaktadir.
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Sekil 2-2: Blake ve Mouton Yonetim Gozenegi
Kaynak:Kirel, 2004

Blake ve Mouton’un yOnetim gozenegi kuramina gore seksenbir ¢esit liderlik

bicimi ortaya ¢ikmakla birlikte bu liderlik bi¢imlerinin bes temel liderlik bi¢cimi olarak
Ozetleyebiliriz (Akt. Kirel, 2004).

1.1. Liderlik tarzinda basarisiz bir yonetim s6z konusudur. Lider, ne ise ne de
insana doniiktiir. Ciinkii ne isin gerektirdigi unsurlar1 planlamayi, orgiitlemeyi,
diizenlestirmeyi yapmakta, ne de grubu olusturan insanlarin beklentilerini,

arzularini ve ihtiyag¢larini dikkate almaktadir.

9.1. ile ifade edilen liderlik tarzinda oforite s6z konusudur. Bu liderlik tarzinda
is zamanmnda ve eksiksiz tamamlanmalidir. Insan faktorii dikkate

alnmamaktadir. Iletisim, bicimsel ve yukaridan asag1 dogru tek yonliidiir.

1.9. ile ifade edilen liderlik tarzi da kliip yonetimi olarak adlandirilmaktadir.
Grupta veya orglitte ¢alisanlarin kisisel ihtiyaclarina 6nem verildigi, arkadasga
iligkilerin yer aldig1 goriilmektedir. Ancak, bu liderlik bi¢giminde de is ihmal

edilmektedir. Bi¢cimsel olmayan iletisim goriilmektedir.

9.9. ile ifade edilen liderlik tarzi takim yénetimidir. Burada hem yapilmasi

gereken is hem de bireylerarasi iliskiler onemlidir. Calisanlar, 6rgiit amaclari
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dogrultusunda biitiinlestirilmeye calisilir. Sorunlar karsilikli goristiliip, tartisilir,

1§ ile ilgili konularda isbirligi yapilir.

e 5.5. liderlik tarzinda ise orta yolu bulan bir liderlik modeli tartisiimaktadir.
Burada isin gerekleri ile ¢alisanlarin beklenti, ihtiyag¢ ve istekleri ¢akigmaktadir.
Ancak, sorun her iki tarafin da fedakarlik yapmasi ile ¢éziimlenmeye ¢aligilir.
Hem bigimsel, hem de bi¢imsel olmayan iletisim tarzi bulunur. Bu tarz bir
liderlik bi¢imi, isin gereklerini yerine getirmektedir. Ancak yeniliklere,

gelismelere ve degisikliklere agik bir tarz degildir.

2.6.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Durumsal yaklasimlar, liderlerin yaklasim yada davranislarini sart ve durumlara
gore farklilagtirmalarini 6nerir. Kimin lider olarak ¢ikacagini kosullar belirler. Lider
durumun bir tirliniidiir. Durumsal  teoriler, liderlik davranismmin  bir vakumda
aciklanamayacagini vurgular; durumun dgelerinin dahil edilmesi gerekir (Unal Erzen,

2008).

2.6.3.1. Durumsal Lider Etkililigi Modeli

Durumsallik modelleri, etkili liderligin sadece insan iligkileri veya gorev
yonelimli olmak boyutlar1 ile agiklanamayacagini vurgulayarak, insan iligkileri ve
goreve yonelik olma degiskenlerine baska degiskenleri ilave etme iddiasindadir. Bunlar
arasinda Fiedler’in Modeli (1961), lider-ast iliskilerini, gorevin yapilandirilmis
(tasarlanmis) olma derecesini ve liderlik pozisyonunun gii¢ ve yetkisini esas almustir.
Buna gore, lider basariliysa astlariyla iyi iliskilere sahip oldugu, gérevin son derece iyi
tasarlanmig oldugu ve liderin o6rgiit i¢indeki pozisyonunun son derece kuvvetli oldugu
sonucu ¢ikarilabilir. Aksi durumda ise, lider sevilmemektedir, gorev zayif tasarlanmigtir
ve liderin pozisyonu ile elde ettigi giic son derece zayiftir. Diger bir deyisle, etkili

liderlik duruma baglidir (Leblebici, 2008).

2.6.3.2. Vroom-Yetton Normatif Liderlik Kurami

Liderligi durumsal faktorlere baglayan bir diger yaklasim olan Wroom- Yetton
lider iiye degisimi modeli, karar vermede, liderin izleyicileri de icine dahil ettigi bir
stireci ongdrmektedir. Buna gore liderin orgiit i¢inde bulundugu yer liderlik bigimini

yakindan etkilemektedir (Taslak, 2008).
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Sekil 2-3: Lider Katilim Modeli

Kaynak: Kirel, 2004

Vroom-Yetton-Jago (1973) modeli, 7 durumsallik sorusuyla problemlerin analiz
edilebilecegini One siirer. Bu sorulara verilen evet veya hayir cevabiyla lider, tercih
edebilecegi bes karar davranisindan birini secebilir. Karar verebilmesi i¢in modele gore
7 soruyu cevaplandirmalidir. Bu sorular A’dan G’ye siralanmis ve yukaridaki sekilde

gosterilmeye caligilmistir.

A. Kaliteye ihtiya¢ var m1?

B. Kaliteli bir karar almak i¢in yeterli bilgiye sahip miyim?

C. Problem yapisallagtirilmis m1?

D. Kararlarin uygulanmasi astlar tarafindan kabul edilecek mi?

E. Kararlar1 tek bagina almamin mantiksal nedenlerini astlarim kabul edecekler mi?
F. Bu problemi ¢6zmede belirlenecek orgiitsel amaglari astlar paylasacaklar mi1?

G. Alinan kararlar1 uygulamada astlar arasinda ¢atigma var m1?

Lider, sonuca ulasincaya kadar karar agacini takip eder. Dallarin sonunda liderin
ne yapacagi belirlenir. Sirket yoneticileri, daima etkinligi arttirmanin ¢esitli yollarni
ararlar. Bunun i¢in yeni makineler alinir, yeni is sistemleri kurulur; fakat yine de
beklenildigi kadar iiretimde bir artis gerceklesmez. Uretim diismekte, kalite bozulmakta
ve calisanlar arasinda isten c¢ekilme orami yiikselmektedir. Uretim diisiikliigiiniin
nedenleri arasinda en ¢ok zayif moral, egitim eksikligi, finansal tesviklerin yetersizligi

sayilabilir. Vroom-Yetton-Jago modeli bu konuda ne yapabilir?
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Modelin akis semast lideri sonuca ulastirabilir ve ¢6ziim yollarim1 bulabilir. Bu
aym1 zamanda astlarla problemin paylasildiginmi ve ortak bir ¢éziimde fikir birligine

vardiginiz1 gosterir (Kirel, 2004).

2.6.3.3. Yol-Amac Teorisi

Yol Amag Teorisi, House ve Evans tarafindan 1970°li yillarin basinda
gelistirilmistir. Bu teori, lider etkililigini agiklamaya yonelik olarak gelistirilen bir
durumsal liderlik teorisidir. Bu teori, liderligin gérev ve iliski davranisin1 benimsemekte
ve liderin, izleyenlerin gosterilen amaca ulagabilmeleri i¢in onlarin amaca
giidiilenmesini li¢iincii boyut olarak eklemektedir. Bu teoride liderin izleyicileri nasil
etkiledigi, is ile ilgili amaclar1 nasil algiladig1 ve amaca ulagma yollarinin neler oldugu
tizerinde durulmaktadir (Yilmaz, 2004). Modelde, liderin etkinligini belirleyen faktor,
“bu davranig tarzinin izleyicileri derhal tatmin etmesi, ya da &diiliin izleyicilerin
gelecekte ulagsmak istedikleri tatmini saglayacak nitelikte bulunmasi” seklinde ileri
stiriilmiistiir (Taslak 2008). Buna gore liderlerin orgiitsel amaglara erismek, isyerinde is
tatminini gerceklestirmek ve astlarii (izleyicileri) giidiilemek bakimindan etkinlikleri

olan kimseler oldugu temel varsayimindan hareket edilmektedir (Y1ilmaz, 2004).

Astlan Amaclara
Ulastiracak “Yolu” Acikhiga
Kawvusturur

!

| Amaclar (Sdal) |

Sekil 2-4: Yol-Ama¢ Kurami

Kaynak: S6kmen ve Boylu, 2009

Bu kurama gore, amag i¢in liderin giidiilenmesinden ¢ok, astlarin giidiilenmesi
onemlidir. Bir liderin davranmiglarinin giidiilmeyicilik etkisi, izleyenlerin gérev amaclari
ve kisisel amaclar1 yoluyla saglanabilir ( S6kmen ve Boylu, 2009).Lider, istenilen
amaca ulasildig1 zaman motivasyonu, odiiller kullanarak, izleyici, amaca ulagmak i¢in
cabalarken onu destekleyerek, motive edici gorev vererek, amaca ulagmadaki engelleri
ortadan kaldirarak etkiler. Lider istenilen amaca ulasmak i¢in izleyicilerinin yolunu
acar. Liderin davranigi astin motivasyonunu zenginlestirir ve is tatminini artirir. Ayni

zamanda liderin astlar tarafindan kabul edilmesini de saglar.
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Yol Amag Teorisinde, izleyicilerin motivasyonunun, memnuniyetinin ve is
performansinin, onlarin amirleri tarafindan segilen liderlik stillerine bagli oldugu iddia
edilmektedir. Yol Amagc teorisinde, dort temel liderlik davranisi vardir. Bunlar; emredici

liderlik, destekleyici liderlik, katilimci liderlik ve temsilci liderliktir (Yilmaz, 2004).

2.6.3.4. Yasam Egrisi Teorisi

Yasam egrisi modeli, dinamik ve esnek bir model olmasindan dolay1 biiyiik ilgi
gormiistiir. En etkili liderlik stilinin belirlenebilmesi i¢in astlarin motivasyon, deneyim
ve yetenek diizeylerinin siirekli degerlendirilmesi gerekmektedir. Hersey ve
Blanchard’a gore uygun liderlik stili, sadece astlarin motivasyonunu artirmayacak, ayni

zamanda onlarin olgunlagsmalarina da yardime1 olacaktir (Uzun, 2005).

Bu teoriye gore liderin davranisi, kendisine bagli olan astlarin olgunlasma
siirecine baglidir. Burada olgunlasma siireci olarak ifade edilen, astlarin zaman i¢inde
sorumluluk kabul etme bilinglerinin, ilgi ve deneyimlerinin ve etkilendikleri motivasyon
faktorlerinin degisim siirecidir. Zaman i¢inde astlarin olgunlasma diizeyi en alt
seviyeden miimkiin olabilen en iist seviyeye dogru ilerleyecektir. Yasam Egrisi
Yaklagimu ile ilgili olarak Hersey ve Blanchard’in ¢aligmalar1 6nemlidir. Bunlara gore,
en etkin liderlik sekli, astlarin olgunlugu ile c¢esitlenmektedir. Yazarlar, olgunlugu yas
veya duygusal saglamlik olarak degil basarma arzusu olarak tanimlamislardir. Bunlara
gore, etkin bir liderligin sekillenmesinde, “oOrgiitsel ve bireysel amaglar, sorumluluk
alma istegi, isle ilgili yetenek ve deneyim, izleyicilerin bilgi diizeyleri” Onemli

degiskenlerdir.

Hersey ve Blanchard, yonetici ve ast arasindaki iligkinin ¢esitli asamalardan
olustuguna inanmakta ve astlar gelisip olgunlastikca yoneticilerin her asamada liderlik
tarzlarim cesitlendirdiklerini diisiinmektedirler. ilk asamada yonetici tarafindan yiiksek
is egitimi verilmesi en uygunudur. Astlar, islerinde egitilmeli ve oOrgiitsel kurallar ve
prosediirler agiklanmalidir. Astlarin gorevlerini 6grenmeyle baslamalarini izleyen
asamada, gorev oryantasyonlu yonetim gereklidir. Clinkii astlar heniiz tam sorumlulugu
istlenecek kadar istekli ya da yetenekli degildirler. Ancak yoneticinin asta olan giiveni
ve destegi, yoneticinin ast1 daha iyi tanimasi ve ona gorevinde destek vermesiyle artar.
Ucgiincii asamada astlarin kabiliyetleri ve basarma motivasyonu artmustir ve astlar aktif
olarak daha biiylik sorumluluklar aramaya baslarlar. Yoneticinin daha fazla emirci

olmasina gerek kalmaz.
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Ancak, yonetici destek verici ve anlayish olmaya devam etmelidir ki, astin daha
bliyiik sorumluluklar almak ig¢in istegi yerine gelsin. Astlar adim adim, kendine
giivendik¢e, kendini yonlendirdikce ve tecriibelendikge yoOnetici destegini ve
cesaretlendirme miktarin1  azaltabilir. Nihayet, astlar bundan sonra “kendi
baslaradirlar” ve artik yoneticileriyle emirci bir iliski ihtiyaglar1 ve beklentileri yoktur

(Siitgi, 2008).

2.7. Liderlik Yaklasimlari

Glinlimiizde siirsiz sayida liderlik yaklasimindan bahsetmek mimkiindiir.
Bunlardan en ¢ok bilineni liderlerin yetkenin kullanim sekline goére Otokratik,
Demokratik-Katilime1 ve Tam Serbesti Veren liderler olarak siniflandirilmasidir (Zel,
2001). Bu calismada yetkenin kullanimina gore liderlik yaklagimlari ve giliniimiizde

ozellikle 6nem kazanan bazi liderlik yaklagimlari incelenecektir.

2.7.1. Yetkenin Kullanimina Gore Liderlik

Yetke, kisaca yonetim giicili olarak tanimlanabilir. Bagka bir tanima gore yetke,
verilen gorevleri yerine getirmeleri, direktifleri uygulamalari, isin ve organizasyonun
beklentilerine uygun bir performans sergilemeleri i¢in personeli etkileme becerisi ve
giicidiir. Lider, bu giicii daha 6nce inceledigimiz ¢esitli kaynaklardan alir ve orgiitsel
hedeflere ulasmak icin ¢esitli sekillerde kullanir. Kurt Lewin tarafindan, bu giiciin

kullanim sekline gore ti¢ farkli liderlik modelinin oldugu 6ne siiriilmiistiir.

2.7.1.1. Otokratik Liderlik

Otokratik liderler esas itibartyla izleyicileri yonetimin disinda tutan; amaglarin,
planlarin ve politikalarin belirlenmesinde onlara hi¢bir s6z hakki tanimayan liderlerdir.
Bu tarz liderlere gore izleyiciler sadece liderden aldiklari emirleri harfiyen yerine
getirmekle yiikiimliidiir. Otokratik liderlik modelinde yonetim yetkisi tamamen liderde
toplanmaktadir (Kogel, 2005). Bu da, merkezi kontrol, 6diillendirme, cezalandirma,
Ovme veya elestiri sonucunu dogurur. Bu liderlik tarzinda lider, bir politika tespit
etmekte; buna uygun orgiitsel c¢atiyr belirlemekte; faaliyet bigimini tayin etmekte;
izleyicilerden belirlenenleri yapmalarimi istemekte, izleyicilerde bunu yerine

getirmektedir.
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Eger, lider/yonetici, insanlarin tembel oldugunu veya motivasyonlarinin eksik
olduguna inamiyorsa; isletmede isbirligi ve kisisel sezgileri tesvik etmiyorsa, sonug

otoriter bir atmosfer ve otoriter liderlik tarzi olacaktir (Eren, 2009).

Bu tarz liderlik davranisi genellikle kisa donemde etkili olabilir, ancak uzun
donemde astlarin is tatminine gereken Onemi vermemesi ve bdylece is tatminini yok
etmesi nedeniyle basarili bir ¢alisma ortami yaratilamaz (Werner, 1993). Otokratik
liderin yararlar1 olarak; otokratik ve biirokratik toplumlardaki grup iiyelerinin
beklentilerine uygun bir tarz olmasi, lidere bagimsiz hareket edebilme inang ve giivenini
vermesi, daha etkin ve daha hizli karar verme imkan1 saglamasi sdylenebilir. Sakincalari
olarak ise; liderin asir1 bencil davranmasi, grup iiyelerine sdz hakki vermeyerek onlarin
is yapma arzusunu kaybettirmesi ve tatminsizlik yasatmasi, yaraticilifi azaltmasi

sayilabilir (Tengilimoglu, 2005).

2.7.1.2. Demokratik - Katilimer Liderlik

Demokratik-Katilime1  tarzdaki liderler, yonetim yetkisini izleyicileri ile
paylasma egilimi tasirlar. Bu tarz liderler, amaglarin, planlarin ve politikalarin
belirlenmesinde daima astlarina danisirlar ve onlardan aldiklar1 fikirler dogrultusunda

liderlik davranisi sergilerler (Eren, 2004).

Demokratik liderler, astlarimi etkilemek i¢in uzmanhk ve ilgi giiciini
kullanmaktadirlar. Bu liderlik tarzinda iiyeleri hedefe ulasma noktasinda cesaretlendiren
ve lyelerin yetki ve sorumluluklarinin belirgin bir bicimde yapildigi, ovgii ve
elestirilerin de bu standartlara uygun oldugu goriilmektedir. Demokratik liderlik tarzinin
en belirgin 6zelligi, liderin amag, plan ve politikalarin belirlenmesinde astlarin fikir ve

diisiincelerinden yararlanmasidir (Tengilimoglu, 2005).

2.7.1.3. Tam Serbesti Taniyan Liderlik

Tam serbesti taniyan liderler (Laissez-Faire Leaders), giic ve sorumluluktan
kagmaktadirlar. Onlar, kendi amaglarin1 gergeklestirmek icin gruba bagimlhidirlar. Grup
tiyeleri kendi kendilerini egitir ve motive ederler. Tam serbesti taniyan liderler, yonetim
yetkisine en az ihtiya¢ duyan, izleyicileri kendi hallerine birakan ve her izleyicinin
kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve programlarini yapmalarina imkan

tantyan davranig gostermektedirler (Tengilimoglu, 2005).
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Serbestiyetci liderlik tarzinda, calisanlara bir hedef gosterilir ve kendi
yetenekleriyle bunun gergeklestirilmesi hususunda tamamen serbest birakilirlar. Bu
yaklagimin c¢alisanlarin bagimsizligini artirma, kendilerini tamamen serbest hissetmeleri
gibi yararlar1 vardir. Gerekli gordiiglinde, isteyen kisi istedigi kimselerle gurup
olusturarak sorunlarmni ¢dzmekte, yeni fikirlerini test etmekte ve bdylece en uygun
kararlar1 almaktadir. Liderin ise esas gorevi kaynak ve malzeme saglamaktir. Lider,
ancak herhangi bir konuda fikri soruldugunda goriis belirtir, fakat bu goriis gurup
tiyelerinin faaliyetlerini baglayici nitelikte olmamaktadir. Mesleki uzmanlik hallerinde
ve bilim adamlarinin ¢alismalarinda, isletmelerin aragtirma gelistirme departmanlarinda
calisan yiiksek bilgi, beceri ve uzmanliga sahip elemanlarin yenilik¢i fikirlerini
gelistirmelerinde bu tip bir liderligin en biiyiik sakincasi da, giiclii bir lider olmadig1
zaman, gurubun yonsiiz ve kontrolsiiz kalabilmesidir. Boyle bir durum, g¢alisanlarin
bunalima diismesine ve bunun sonucu oOrgiitsel kaosun ortaya ¢ikmasina yol agabilir

(Safakli, 2005).

2.7.2. Giiniimiizde Onem Kazanan Bazi Liderlik Yaklasimlar

Giliniimiizde yOnetimin artan Onemiyle birlikte bazi liderlik yaklagimlari 6n

plana ¢ikmistir. Bu liderlik modellerine asagida yer verilmektedir.

2.7.2.1. Vizyoner Liderlik

Vizyon, su andaki gercekler ile gelecekte gerceklesmesi umulan kosullart bir
arada degerlendirerek, oOrgiitiin gelecekteki imajini1 yaratmaktir. Baska bir ifadeyle
vizyon, Orgiitiin hayal edilen gelecegidir (Kogel, 2005). Yiiksek basar1 i¢in vizyon,
yuksek performans standartlar1 icermelidir. Yiiksek basar1 standartlar1 ise gergekgi

olmayan ve kimseyi tatmin etmeyen hayali hedefler degildir (Eren, 2009).

Vizyon bireysel bir fantezi degildir. Gelecegin saglikli bir sekilde tahminine
dayanan; idealleri, oncelikleri, orgiitii neyin 6zel ve tek kildigina dair duyguyu ortaya

koyan ve tiim ¢alisanlar tarafindan paylasilan bir amagtir (Dinger, 2003).

Vizyoner lider, iste bdyle bir vizyonu yaratabilen ve bunu tiim izleyicilerine
benimseten liderdir. Vizyoner liderler, orgiitlerini sadece giincel durumdaki yapiy1
dikkate alarak degil, gelecekteki degisimleri de dikkate alarak yonetirler (Akdemir,
2003).



30

Vizyoner liderler yeni ufuklar ¢izebilen insanlardir. Uzagi goren liderler,
orgiitlerindeki personelin potansiyelini iyi degerlendirerek, onlara yaptiklarindan c¢ok
daha 1iyi seyler yapabileceklerine ikna ederler. Vizyoner ve yeni bir bakis acisina sahip
bir yonetici, diger yoneticilerden farkli olarak degisik gelismeleri ve olaylari
okuyabilme yetenegine sahip olmalidir. Vizyon olusturmayla ilgili olarak Fransiz yazar
Michel Proust soyle diyor: “Bir bulusa dogru yolculuk yapabilmek icin, yeni
manzaralara degil, yeni gozlere ihtiya¢ vardir”. Vizyoner lider, yeni bir gozle gelecege

bakabilen liderdir (Hamedoglu, 2001).

Gecmis, bugiin ve gelecek, liderlerin davraniglarini etkileyen ii¢ 6nemli zaman
dilimidir. Vizyoner liderlik davraniginda, gelecek yonelimli davraniglar biiyiik 6nem
tagimaktadir. Vizyoner liderlik bir ufuk liderligidir ve gelecege yonelir. Vizyoner

liderler, vizyonlartyla isteyenleri gelecege tasimaya calisirlar (Aksu, 2009).

2.7.2.2. Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik; gelecegi Ongorerek sekillendirebilmek, bunun igin gerekli
stratejik yoOnetim anlayisini olusturabilmek ve bu dogrultuda diger yonetici ve
calisanlan yetkilendirerek, onlar1 kurulus vizyonu dogrultusunda yenilik¢i ve yaratici
hedeflere yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla

stratejik degisimi saglayabilmektir (Zel, 2009).

Stratejik liderlik, stratejik degisimlerin gerekli oldugu durumlarda, degisimi
onermek, tasarlamak, degisim siirecinde esnekligi saglamak ve izleyicileri degisim i¢in
yiireklendirmektir. Stratejik liderler, baskalar1 araciligryla degisimi saglar, biitiin Grgiitii
bir degisim siirecine sokar ve fonksiyonel ufuklarin Gtesine gegebilme potansiyelini
yaratirlar. Giiniimiizde bas dondiiriicii hizdaki sosyal ve teknolojik degisimlerin
yarattif1 belirsizlik nedeniyle stratejik liderler, yiiksek belirsizlik ortaminda insan
dogas1 ile nasil ilgileneceklerini bilmek ve ayrica degisimin tiim sorumlulugunu

omuzlarinda tastyabilmek zorundadirlar (Kutlu, 2009).

Stratejik liderlik, orgiitsel hedeflerin basarilmasinda vizyonun, misyonun ve
stratejilerin yaratilmasi ve uygulanmasini saglayan, yonlendiren ve gii¢lendiren siirectir
(Bennis, 1989). Etkili stratejik liderlige sahip oOrgiitler, baglhilig1 saglayan, giiclii bir
yonetim takimina sahip olan ve dogru stratejik yaklasimi kullanan orgiitler olup,

hedeflerini tanimlamakta ve yeni yetenekler gelistirmektedirler (Lussier ve Achua,
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2004). Organizasyonun dis c¢evresinin anlamlandirilmasi ve iist diizey liderin
etkilesimlerinden dogan, uzun vadeli politika ve amaglar1 yansitan, organizasyonun
gelisim ve yonetiminin tiim parcalari ile birlikte bir biitiin olarak yansitildig1 aktiviteler
biitiinlidiir (Zaccaro, 1996).Stratejik liderlik ile stratejik yonetim cergevesi yakindan
iligkilidir. Bu g¢ercevede, cevre analiz sonrasi belirlenen hedefler ve stratejik diizeyde
belirlenen misyon-vizyon dogrultusunda uzun donemli hedef dncelikleri igeren strateji

formulasyonu, bunun uygulamasi ve degerlendirme esaslar1 yer almaktadir.

Stratejik liderlikte, hedeflerin se¢iminde, dlgiilebilir, basarilabilir ve zamanlilik
kavramlart ¢ok biiyilk Onem tagimaktadir. Strateji formulasyonu igin diger {ist
yoneticilerin katilimi ile uzun doénemi igeren SWOT analizine gore ortaya konulan
durumu degerlendirme ve muhtemel sonuglar1 6ngdérme 6nem kazanmaktadir (Lussier

ve Achua, 2004).

Strateji, Davies (2004) tarafindan gelecegin bir perspektifi, gelistirilen
aktivitelere kars1 bir kilavuz ve yon belirlemeyi i¢ine alacak sekilde tanimlanmuistir.
Davies (2004), stratejik liderlerin basarisinda etkili olan faktorleri organizasyonel

yetenekler ve bireysel yetenekler olarak ikiye ayirmaktadir:

Organizasyonel yetenekler: Stratejik liderlerin biiylik resmi goren ve
organizasyonun i¢inde bulundugu durumu kavrayan stratejiksel yonlendirme yetenekleri
olmalidir. Stratejik yonlendirme, uzun vadeli vizyonu, i¢inde bulundugu durumla

birlestirme yetenegidir. Bu durum uzun vadeli gelecegi de kapsamalidir (Turna, 2007).
Bireysel yetenekler:
e Mevcut durumdan tatmin olmama ve memnuniyetsizlik
e Hazmetme kapasitesi
e Uyum saglayabilme kapasitesi
e Dogru zamanda dogru karar verme

Davies'e gore stratejik liderlere ait 6zelikleri, iyi bir lidere ait 6zelliklerden
ayirmak her zaman kolay degildir. Yasanan bir diger zorluk ise, stratejik liderligin
organizasyondaki resmi liderle baglantili oldugu mu veya genis capli bir birey

katilimiyla olusan stratejik bir siire¢ mi oldugudur (Davies ve Davies 2004).
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Buley'e (1998) gore giiglii bir vizyon organizasyona acik bir sekilde zarar verir.
Buley, liderin agik ve iletisimsel bir vizyon olusturmasi ve takipgilerinin, vizyonu
bogucu bir ortam yaratmasi durumunda, organizasyonun sabit bir diisiince ve kotii
kosullara maruz kalan bir tartisma tehlikesi i¢ine girecegini degerlendirmektedir (Akt.

Turna, 2007).
e Stratejik yonlendirme
e Stratejiyi hayata gegirme
o Kisileri ve organizasyonu diizenleme
e Stratejik baglanti noktalarini belirleme
e Stratejik hedefler gelistirme

Sadece, c¢alisanlara, olusturulan stratejiyi iletmek yerine, eger strateji,
calisanlarla birlikte olusturulursa bu organizasyonun yon belirmesinde stratejik liderin
kritik bir 6zelligi olacaktir. Stratejik yon belirleme, anlasilir sekilde ilerisi i¢in hedef
olusturabilen ve i¢ine stratejik diyalogla ilgili her seyi icine alan ve en uygun yonii ve
yaklagimi  kullanan  bir disa  doniik  organizasyonun  kurulumu  olarak

diistintilebilir.Stratejik liderler, stratejiyi hayata gegirebilme yetenegine sahip olmalidir.

Stratejik liderlerin, organizasyonun yaratict ve uygun fikirlere liderlik
etmesinin yaninda bu stratejiyi operasyonel terimlere g¢evirerek harekete
doniistiirebilmesi de gerekmektedir. Stratejik liderlerin yapacaklari; bir adim geri gidip,
islemekte olan organizasyonun ana Ozelliklerini, stratejik yapisini, geleceginin ne
olacagini ve yeni yapinin ne olacagii agiklayabilmektir. Bu siire¢, organizasyonun
simdiki durumundan gelecek durumuna gegerken bir seri projenin aydinlatilmasini da

icine alan yeniden yapilanma siirecidir (Turna, 2007).

Tichy ve Sharman (1993) stratejik liderin iistesinden gelmesi gereken 3

basamakli bir siire¢ tanimlamistir (Akt. Turna, 2007). Basamaklar;
e Fark edebilme
e Vizyon olusturabilme

¢ Yeniden yapilandirma
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Fark edebilme siireci eger organizasyonun gelecekte etkin olmasi isteniyor ise su
anki durumun yetersiz oldugunun goriilebilmesini ig¢erir. Bu Davies (2004) tarafindan
tanimlanan, degisimin gerekliligine olan inamisa katilim ve motivasyonu arttiran
etkilesim siirecini de i¢ine alabilir. Vizyon olusturabilme basamagi yeni isleyisin, neye
benzediginin agik ve anlasilir bir resminin olusturulmasidir. Bu basamagin
gerceklesmesi oncelikle stratejik olguyu yaratabilmek ve bunu basarmaya olan inanci
olusturmak gerekir. Bu asamalardan sonra organizasyonun yeni yapisi olugsmaya baslar

ve bu da hareketin organizasyonel tabanini olusturur (Davies ve Davies 2004).

Stratejik lider, gelecegi gorebilme, vizyon yaratabilme, esnek olabilme ve diger
kisileri giiclendirebilme yetenekleri araciligir ile gerektigi zamanlarda stratejik
degisimleri yapabilen kisidir. Etkili bir stratejik lider, calistigi diger kisilerin duygu,
diisiince ve davranislarini anlaml bir sekilde etkileyebilme 6zelligine sahiptir (Gardner,

1995).
Etkili stratejik liderlerin 6zellikleri (Harrison ve John: 2002, Akt.Turna, 2007):
e Orgiitlerin vizyon, misyon ve ana degerlerini konsept haline getirmesi

e Misyon-Vizyon dogrultusunda ve ana degerlerin korunmasini saglayacak yapiya

0zgii politikalar1 ve hedefleri formiile etmeleri,
e Bireysel ve grup i¢i orgiitlenmeye doniik kiiltiir ve ¢evre olusturmalari,

e Takipgilerinin 6rnek alacagi davranis modelini kullanmalaridir.

2.7.2.3. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, yeni liderlik yaklasimlarinda oldukca sik bahsedilen énemli
bir kavramdir. Genel olarak karizmatik liderler, yol gdsteren, ilham ve giliven veren,
saygt uyandiran, gelecege yonelik olumlu diisiinmeye tesvik eden, insanlarin
yasamlarinda gercekten 6nemli olan seyleri gérmelerini kolaylastiran, misyon duygusu
aktaran ve giidiileyen davraniglar sergileyen liderlerdir seklinde tanimlanmaktadir (Giil
ve Col, 2003). Karizmatik lider kavrami 6zellik teorilerinde oldugu gibi karizmanin
liderin bir 6zelligi oldugunu varsaymaktadir. Karizma kisileraras1 g¢ekicilik seklinde
kabul edilme ve desteklenmeyi oOnermektedir. Kimi zaman denetleyicilerden cok
astlarin  davraniglarin1  etkilemede karizmatik {istler daha basarili olmaktadir

(Kegecioglu, 2003).
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Karizmatik liderler, giiclii, giivenli ve dinamik bir siire¢ yansitirlar. Ses tonlar1
ikna edici ve biiyiileyicidir. G6z temasini direkt saglarlar. Otoriteler goz kontaginin

onemli bir bilesen oldugunu sdéylemektedirler (Er¢il, 1997).

Karizmatik liderlik teorileri, izleyicilere Orgiitiin yeni vizyonlarini iletmedeki
liderin yetenekleri iizerinde durmaktadir. Karizmatik liderlere bazi zamanlar
dontstiirimcti liderler ismi de verilmektedir. Liderler grup amaglarinin degeri ve
Oneminin izleyicilerce anlasilmasina 6nem vermekte, onlar1 kendi ilgi alanlarina dogru
yonlendirmektedirler. Karizmatik liderler, liderlerin vizyonun Onemini astlarina
inandirilmasiyla, oOrgiitsel performansin yiikselecegine inanmaktadirlar (Kececioglu,

2003).

Karizmatik liderler, siradan takdirin, sevginin, bagliligin 6tesinde cok biiyiik
cekme giicline sahiptirler. Bu gii¢, bagliligin yani sira sevgiyi, saygiy1 icerir. Karizmatik
kisiye ve onun misyonuna karsi tanimlanamayan bir inan¢ vardir. Liderle birlikte

taninma istegi mevcuttur (Ergil, 1997).

1977 yilinda karizmatik liderlik teorisini dneren Robert House degisik sosyal
bilim disiplinlerinin arastirma bulgulari1 kavramsal c¢ergceve olarak ele almistir.
Siralanan &zelliklerin karizmaya katkida bulunduguna inanilmaktadir (Kegecioglu,

2003):
e Izleyiciler liderlerin inanglarinin dogruluguna giivenmektedirler.
e lIzleyiciler liderlerin inanglarinin benzerligine inanmaktadirlar.
e lIzleyiciler lideri siiphe gétiirmez bicimde kabul ederler.
e Izleyiciler lideri géniillii olarak dinler.
e lzleyiciler orgiitlerindeki gorevlerinde duygusal olarak tatmin yasarlar.
e lzleyiciler performans amagclarini artirirlar.
e Izleyiciler gruplarin gorevlerinin basarisina katkida bulunduklarina inanirlar.

Teori bundan dolay1 karizmatik liderlerin kendine 06zgii ozellikleri ve
davraniglara sahip olduklarini ifade eder. Karizmatik liderler izleyicilerine vizyon
olusturabilen, baglilik gelistirmeleri i¢in destek olan, kolektif amaglar pesinde

kosturabilen ve Ongdriillen amaglara ulasilinca kendilerini basarili hisseden bir yol
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asilamay1 becerebilen kisilerdir. Karizmatik liderler izleyicilerinin ihtiyaglarini,
degerlerini, tercihlerini ve isteklerini degistirir. Ozetle karizmatik liderler sahip
olduklar1 6z giivenleri, cesaretleri, konusma ve ikna yetenekleri, vizyon ve degerleriyle

baskalarini etkileyebilen kisilerdir (Giil ve Col, 2003).

Conger ve Kanungo, giinimiiziin i dlinyasimm ve diger kompleks
organizasyonlarda ortaya c¢ikan karizma anlayisini inceleyen bir ¢alisma yapmislardir.
Karizmada baslangi¢ noktasi, statiikoyu ortadan kaldiran liderin, organizasyonun ileride
ulagilmasi i¢in bir hedef belirlemesidir. Karizmatik liderler bu hedefe ulagsmak igin
aktivitelerde riski goze alirlar. Cogunlukla gorevi bagarmak icin klasik olmayan yollari
kullanirlar. Organizasyonun ¢evre faktorlerine (olumlu ve olumsuz) kars1 duyarhidirlar
ve vizyon olustururken bunlar1 goze alirlar. Statiikoyu dayanilamaz bir sey olarak ve
vizyonlar1 da alternatif olarak tamimlarlar. Kendilerine giivenirler ve astlarinin
ihtiyaglarini giderirler. Baskalarini etkilemek i¢in resmi etkilerinden ¢ok kisisel
Ozelliklerini kullanirlar. Cogunlukla girisimcilikte ve 6rnekleme metoduyla astlarina
ornek olurlar. Yonetici ve idareci olarak gorev yaparlarsa karizmalar1 kaybolur. Kriz
gibi 6zel durumlar krize olan ihtiyaci artirirlar. Ancak kriz mi liderlerin karizmatik
ozelliklerini ortaya c¢ikarir yoksa kriz sonucunda ortaya ¢ikan davramiglar karizma

olarak m1 adlandirilir? Bu konuda bazi tartismalar vardir (Akt. Er¢il, 1997).

Vizyon Belirleme: Karizmatik liderlik acisindan vizyon kavrami farkhi
sekillerde tanimlanmustir. i1k olarak vizyon, Conger ve Kanungo’nun karizmatik liderlik
teorilerinde o kadar merkezdedir ki, aragtirmalar1 vizyoner liderlik teorisi gibi
goriinmektedir. Bu iki arastirmact vizyonu, gelecekle ilgili 6zel emirler verme,
onerilerde bulunma ve riskler alma olarak tanimlamustir. Ikincisi, izleyenlerin
motivasyonunu artiran gelecekle ilgili hedefler seti olarak tanimlanmistir. Ugiincii
olarak, vizyon 6zdeslesme duygusu saglama agisindan ele alinmistir. Dordiincii olarak
vizyon kavrami, izleyicilerin amag¢ ve faaliyetlerinin ayn1 hedefe yonelmelerine ve

koordine edilmelerine neden olan tiimlesik bir 6rgiit plani olarak tanimlanmastir.

Conger, bir vizyonun basit olmasi, ideal hedefleri ifade etmesi, mevcut durumla
miicadele etmesi, liyelerin kigisel beklentilerine yonelmesi ve genel olarak bir risk 6gesi

icermesi gerektigini vurgulamustir (Giil ve Col, 2003).

Liderlerin belirleyecegi giiclii ve gelismeci vizyonun ozellikleri sunlardir

(Cafoglu, 1997):
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e Dogaldrr,

e Acik, miicadeleci ve milkemmelligi kapsar,

e Uygulama ile ayakta durur,

e Siirekli degisim igerisinde istikrarhdir,

e (Gelecekteki gelismeler i¢in kontrol ve ikaz isaretidir,

e Once orgiitteki insam giiclendirir,

e Gegmisi saygiyla anarak gelecek i¢in insanlari hazirlar,

e Sadece genel amaglari belirtmekle kalmaz detaylara da iner.

Uye Ihtiyaclarma Duyarhlik Gosterme: Insan iliskileri ve iletisim yetenegi
liderlik igin ¢ok gerekli iki dzelliktir. Uye ihtiyaclaria ilgi duyan bir liderin vizyonunu
izleyicilerine ¢ok agik ve zorlayict bir sekilde ileterek gilidiileyebilmesi gerekmektedir.
Ozellikle karizmatik liderler i¢in bu dzellik daha da énemlidir. Karizmatik liderlerin {iye
ihtiyaclarina  duyarlilik  gostermeleri, izleyicileri peslerinden  siirliklemelerinin
nedenlerinin basinda gelmektedir. Karizmatik liderlerin bu 6zelligi, grup iiyelerinin
ihtiyac, hedef, deger ve duygularina duyarlilik, onlarin zevk, tercih ve kisiliklerine saygi
gostermeyi igermektedir. Liderlerin iiye ihtiyaglarina duyarlilik gostermelerinin 6rgiitsel
baglilikla ag¢ik bir iligski i¢inde oldugu ileri siiriilmektedir. Bu iddia onceleri liderlik
boyutunun bir faktorii olarak ele alimmistir. Calisan kendi istek ve ihtiyaglarina liderinin
duyarlilik gosterdigini, ilgi duydugunu hisseder ve goriirse daha fazla baglilik
gostermektedir. Karizmatik liderler, izleyicilerinin ihtiyag ve duygularina duyarhilik
gosterirlerken, ayni zamanda izleyicilerinin sosyal becerilerinin gelistirilmesini de

tesvik ederler (Giil ve Col, 2003).

Cevresel Duyarhlik Gosterme: Tiim karizmatik liderler sosyal g¢evreye de
duyarlilik gosterirler. Liderlik ¢evresel akim ve celiskilerdeki degisimleri anlamaya
ihtiyac gostermektedir. Bu gelecekle ilgili kaoslar1 ¢6zmeyi saglamaktadir. Karizmatik
liderlik, i¢ ve dis g¢evresel sartlarin neden olabilecegi firsat ve tehditleri dnceden

gorebilmeyi diger bir ifadeyle, SWOT Analizi yapabilmeyi gerektirir (Gtil, 2003).

Siradist Davramislar Sergileme: Karizmatik liderlerin 6zelliklerinden birisi de
sira dig1 davraniglar sergilemektir. Bu davranislar yasalara ve ahlaka aykir1 davraniglar

anlamina gelmemektedir. Ancak teamiil diye ifade edilebilecek, o giine kadar yaygin
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olarak kabul gormiis olan kaliplarin disinda davraniglar gostermeyi ifade etmektedir.
Karizmatik liderlerin bu 06zelligi, orgiitin amagclarina ulasmak i¢in alisilmamis
davraniglar gdsterme, alisilmamis yollar deneme ve izleyenleri sasirtan kendine 6zgii

davraniglar sergileme biciminde ortaya ¢ikmaktadir (Baltas, 2000).

Conger ve Kanungo’ya gore karizma, vizyona geleneksel olmayan yontemlerle
ulagmaya c¢alisan liderlere atfedilir. Baska bir deyisle, liderin idealize edilmis hedeflere
ulasmada kullanacagi yol ve yontemlerin, kendisinin izleyicileri goziinde olaganiistii
goriilmesini saglayacak ol¢iide geleneksel yontemlerden farklilasmasi gerekir. Basarili
olarak kabul edilen yenilik¢i stratejilerin kullanilmasi, lidere astlarinca daha biiyiik

ustalik atfedilmesine neden olur (Gtil ve Col, 2003).

Kisisel Risk Ustlenebilme: Karizmatik liderlerin bir diger onemli 6zelligi de
bagli bulundugu orgiitiin ve liderlik ettigi izleyicilerinin yararina kisisel risk almalaridir.
Bu o6zellik, orgiitiin amaglarina ulagsmak ic¢in ciddi boyutlarda kisisel risk igeren
davranislar sergilemek, kisisel fedakarliklarda bulunmak ve oOrgiitiin iyiligi i¢in kendi
hayatindan yiiksek hedefler 6demek ve maliyetlere katlanmak seklinde ortaya

cikmaktadir (Baltas, 2000).

Statiikoyu Siirdiirmeme: Conger ve Kanungo atif teorilerinde, karizmatik
liderligin ortaya ¢ikmasini kolaylastiran durumsal ya da kosulsal faktorlerin basinda,
yine kendilerinden dnceki pek c¢ok teori ve yaklasimda da varliginin geldigini ifade
etmiglerdir. Ancak bu iki aragtirmaciya gore, bir lider, gercek anlamda bir krizin
bulunmadig1 kosullarda bile, mevcut kosullardan tatminsizlik duygusunu yapay bir
sekilde yaratabilir ve bununla eszamanli olarak daha timit verici bir gelecek vaat eden
bir vizyonu telaffuz edebilir. Ya da, geleneksel olmayan yontemleri ustalikla
kullandigin1 gosterebilmek i¢cin mevcut olmayan bir krizi kendi dogurabilir veya kendi
is gborme yontemlerinin etkisini arttirmak iizere geleneksel is gorme yoOntemlerini

gozden diisiirebilir (Yukl, 1994).

Izleyicilerin, geleneksel ydntemlerin, fazla 6neminin ve etkisinin olmadigini
anlamalar1 durumunda, liderin “geleneksel olmayani gérme” yontemlerini daha fazla
benimseyecekleri agiktir. Dolayisiyla, Conger ve Kanungo, House’un modelindeki kriz
iceren ortamlar ve ideolojik bir vizyonun varligimmin disinda, yapay bir takim
olusumlarla da karizmatik liderligin ortaya c¢ikma ihtimalinin bulundugunu ileri

stiirmektedirler (Giil ve Col, 2003).
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2.7.2.4. Transaksiyonel (Islemci) Liderlik

Transaksiyonel liderlik, islemci liderlik olarak da literatiirde yer alir. Islemci
liderlik anlayis1 igerisinde davranis sergileyen lider pozisyonundaki yoneticiler
yetkilerini genellikle ¢alisan personeli ddiillendirmeyi, boylece ¢alisanlarin daha ¢ok
caba gosterip performanslarini artirmalari i¢in 6dil ve statli vermek icin kullanirlar.
Boylece islemci liderler ¢alisanlarin gegmisten beri siiregelen faaliyetlerini daha etkin
ve verimli kilarak faaliyetleri iyilestirmek suretiyle is yapma ve yaptirma yolunu tercih
etmektedirler. Dolayisiyla calisanlarin yaratict ve yenilik¢i olma yonleri ile pek fazla

ilgilenmemektedirler.

Genel olarak islemci liderler ge¢misteki olumlu ve yararli faaliyetleri
stirdlirerek bunlar1 daha sonra gorev alacak calisanlara birakarak yararli hizmetlerde de
bulunmaktadirlar. Islevsel liderlerin en biiyiik 6zelligi gecmis ile bugiin arasinda

baglanti kurarak basartya ulagsmalaridir (Eren, 2004).

Verimliligi artiric1 liderlik tarzi olarak benimsenen islemci liderlikte, lider
izleyenlere yol gosteren, onlar1 giidiileyen, orgiitiin amaglarini, ig gorenlerin rollerini ve
gorevlerini acikca ortaya koymaya calisan kisidir (Bateman, 2002). Islemci liderlik
modelinde liderle, is gorenler arasinda etkili bir takas islemi vardir ve dort boyuttan
olusur. Bunlar kosullu 6diil, istisnalarla yonetim (aktif), istisnalarla yonetim (pasif) ve

miidahale etmeme (laissez-faire) yaklasimidir (Karip, 1998; Celik 1998).

Kosullu Odiil: Lider ile izleyenler arasinda yapilan bir miizakere ile karsilikli
olarak hedeflerin neler oldugu, gosterilmesi istenen performans ve bu performansin
olgiitleri agik¢a ifade edilir. Ilk olarak izlenecek yol ve elde edilmek istenen amaclar
acikca belirlenir. Lider astlarini istenen amag yoniinde harekete gecirebilmek i¢in onlari
maddi ve/veya manevi 6diil ile motive eder ve islerin istendigi gibi sonuglanmamasi
halinde de durumun gerektirdigi cezayr alacaklarini bildirir. Lider astlarinin isteklerini
ve ihtiyaglarin1 bilmelidir. Sadece bu sayede astlarini, hedefe yoneltecek Odiilleri

belirleyebilir (Bass, 1985).

Istisnalarla Yonetim: Serbest birakict liderlik tarzindan farkli olarak,
istisnalarla yonetim modeli, liderlikten vazge¢gmek anlamima gelmez. Etkilesimci
liderligi belirleyen en 6nemli iki faktor 6dil ve cezadir. Basar1 karsiliginda yonetici
odiil aracini kullanir. Ote yandan performansta kabul edilemeyecek bir degisiklik ortaya

ciktiginda istisnalara gore yonetim gecerlidir. Istisnalara gore yonetim, diizeltici
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faaliyetin baslatilmas1 anlamina gelir. Istisnalarla yonetim davranisimi gosteren liderler,
astlarina verdikleri gorevin iistesinden gelebileceklerini, acik¢a ifade etmeseler de, bir
giivenleri vardir. Serbest birakici liderlikte oldugu gibi, isler yolunda gittigi siirece
miidahil olmamay1 ve kenarda durmay1 tercih ederler. Kisacasi istisnalarla yonetim
davranig1 astlara kismi giliven, statiikonun devami, zayif iletisim ve kendine giiven

duygusunda zayiflik seklinde kendini gosterir (Bass, 1985).

Istisnalarla Yonetim (aktif): Lider, kurallar1 hatalar1 6nlemek i¢in uygular,
hatalarin kayitlarini tutar ve standartlardan meydana gelen sapmayi Onlemek igin

astlartyla konusur (Karip, 1998).

Istisnalarla Yonetim (pasif): Lider, orgiitsel sorunlar kronik hale gelene kadar
olaylara miidahale etmez. “Bozulmamissa tamir etme-dokunma” ilkesini kat1 bir

bicimde uygular ve hata olmadan eylemde bulunmaz (Karip, 1998).

Laissez-faire Liderlik: Sozciik anlamindan da anlasilacag lizere, is gorenlere
sinirsiz Ozgiirliik alani yaratan lider anlamina gelmektedir. Liderin varhigi ile yoklugu
pek belli degildir. Lider astlar1 kendi haline birakir, astlarla bir takas ya da antlasma
yapmaz. Bu durum, ozellikle liderlik ozelliklerinden yoksun yoneticilerde goriiliir

(Karip, 1998). Bu liderler, 6zellikle karar vermekten c¢ekinirler (Celik, 1998).

2.7.2.5. Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Kisiler lider olmayi1 segebilir. Bunun i¢in liderlik yetenekleri/ becerilerini
gelistirir, 6grenir. Bu Transformasyonel liderlik teorisidir ve giiniimiizde en ¢ok kabul

edilen liderlik teorisidir (Bass, 1990).

Doniisiimcti liderlik ¢ok farkli aktivitelerde bulunan genis bir yelpazedeki
liderleri tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Ayrica, bu kavram bir¢ok insanin hayran

oldugu, bazilarinin da hi¢ begenmedigi liderler i¢in de kullanilabilir (Berber, 2000)

Doniistimcii liderler, orgiitlerdeki is gorenlerin ¢abalarini somut hedefler yerine,
bir vizyona yoneltmektedir. Uzun donemli bir bakis agisina sahip olan doniisiimcii
liderler, astlarin tiim yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikartip, kendilerine olan giivenleri
artirarak, onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonu¢ almay:

hedeflemektedirler (Tabak, 2005).
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Bass (1997)’ a gore; doniisiimcii liderligin boyutlari, ideallestirilmis etki
(atfedilen), ideallestirilmis etki (davranig), zihinsel tesvik, ilham wverici liderlik ve

bireysel ilgidir.

Ideallestirilmis Etki: Karizma olarak da adlandirilan ideallestirilmis etki
boyutu doniisiimcii liderligin 6nemli 6gelerinden biridir. Bass ve Avolio, ideallestirilmis
etkiyi karizmadan farkli olarak liderin izleyenleri ile etkilesimde bir vizyon olusturma

ve misyon belirleme davranislarini icerdigini belirtmislerdir (Karip, 1998).

Ideallestirilmis etki, liderlerin kisisel dinamikleri (kendine giiven gibi) ve
kabiliyetleri ile izleyenlerin bagliliklarim1 artirma &zelligidir. Izleyenler liderlere
kuvvetli duygularla baglidir. Bir tipik anket cevabi su sekildedir: “Engeli yenmek i¢in
ona giivenmeye hazirdir” (Dessler, 2004).Liderin misyonu ve vizyonu vardir. Izleyenler
ona giivenirler, saygi ve giiven duyarlar. Burada liderin etkisi, 6zellikleri ve davranislari
izleyenleri tarafindan ideallestirilmistir. Bu nedenle ideallestirilmis etki, davranig olarak

ideallestirilmis etki ve atfedilen ideallestirilmis etki olarak iki alt boyutta incelenebilir.

Davranis alt boyutu liderin kendisi i¢in 6nemli deger ve inanglar hakkinda
konusmasi, bir ama¢ duygusuna sahip olmanin énemini vurgulamasi, kararlarin ahlaki
ve etik sonuglarin1 dikkate almasi ve ortak bir misyon duygusuna sahip olmasi gibi

davranislari igerir.

Lidere atfedilen etkiler ise; liderin, astlarin kendisi ile calismaktan gurur
duymalarini saglamasi, grubun yararint kendi ¢ikarlarindan istiin tutmasi, izleyenlerin
saygt duymasini saglamasi ve kendine giivenen, giiclii biri oldugu izlenimi vermesi gibi

lidere atfedilen etkileri igerir (Karip, 1998).

Zihinsel Tesvik: Orgiitlerde daha &nceleri uygulanan liderlik anlayisi,
izleyenlere bir seyler yaptirmaya dayali iken, dontisiimcii liderlik biitiin izleyenlerin,
degerli bir amag belirleyebilecegine, ahlaka ve cesarete dayali, diirlist ve giivenle
davranabilecegi lider-izleyen iliskisini olusturacagina inanan liderlik bi¢imidir (Owen

vd., 2007).

Doniistimcii lider; igsgérenleri, grup ve Orgiitiin amagclarini takip ettigi kadar,
isgorenlerin gelisimi tizerinde durmaktadir. Doniisiimcii liderler isgdrenlerini basit bir
iliski degisimi seklinde caligmanin Gtesinde, yiiksek amaclar ve kendini ifade etme

gereksinimlerinin daha yiiksek diizeyi i¢in ¢alismaya motive etmektedirler. Dontlistimcii
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liderler; isgorenlerinin yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikarmakta ve kendilerine olan
gilivenlerini arttirmakta, onlardan normal olarak beklenenden daha fazla sonu¢ almayi
hedeflemekte ve motive etmektedir (Celep, 2004). Doniistimcii liderler, izleyenlere
sadece zihinsel destek ile degil, ayn1 zamanda lider bizzat destek olarak onlar1 motive
etmekte veya telkinle motive etmektedir. Bunlarin 6tesinde lider, isgorenler ile tek tek

ilgilenmektedir.

Doniistimceii liderler, isgérenin orgilit igersindeki konumlar1 ne olursa olsun,
herhangi bir konuda ileri siirdiikleri goriiglerini dikkate almakta ve karar alma siirecinde

etkili olmalarina firsat vermektedirler (Iscan, 2006).

flham Verici Liderlik: Doniisiimcii liderlik davramsinin ikinci alt boyutu
izleyenlere ilham vermedir. Ilham verme (inspiration): déniisiimcii liderler yiiksek
beklentilerini semboller araciligiyla izleyenlerine iletmekte ve bunu yaparken 6nemli
amagclarini basit sekillerle agiklamaktadir. Boylece doniisiimcii liderler izleyenlerinden
kapasiteleri iizerinde performans elde etmektedir. Doniisiimcii liderlik insanin kendisi
ve baskalar1 hakkinda farkli inan¢lar edinmesiyle baslar. Liderligin, gorev degil bir var
olus bicimi olmasindan kaynaklanmaktadir (Owen vd., 2007). Doniisiimcii liderlerin;
isletmelerde veya biitiin Orglitlerde 6nem kazanmasinin sebeplerinden biri, isgorene
ilham vermesi ve isgdren iizerinde koklii degisimlere yol acan bir liderlik anlayisi
olmasidir. Doniisiimeii liderler isgéreni etkilerler ve lider olmalar1 yoniinde katki

saglarlar (Iscan, 2006).

Dillard, doniisiimcii liderlik davranisini giiciin kaynagi olan insan isteklerine
ilham veren, bu isteklere bagli olarak anlamlar kazandiran, farkinda olunmay1 artiran bir
tarzda izleyenlerinin duygularina erismeyi saglayan bir beceri olarak tanimlamaktadir.
Dontisimceii liderler isgérenlerine ahlaki degerler ve daha yiiksek idealler gostererek,
izleyicilerini motive eden liderlerdir. Dontisiimcii liderligi, Denton ise; orgiit iiyelerinin
varsayim ve tavirlarint etkileme ve Orgiitiin misyon ve amaglar1 i¢in adanmayi

olusturma sureci olarak tanimlamistir ( Akt. Celep, 2004).

Dontigiimeti lider izleyenlerini, demode uygulamalara meydan okumaya davet
etmekte ve onlart yenilikgi  alternatiflerle  karsilastirmaktadir.  izleyenlerin
karsilasacaklar1 sikintilarin  distesinden gelmek i¢in ihtiya¢ duyacaklar1 giiveni
saglamaktadir. Dontlistimcti liderler orgiitte degisimi tesvik etmenin yaninda, 6zgiin

fikirler liretmeyi ve girisimciligi kolaylastirma egilimi gostermektedir (Celep, 2004).



42

Bireysel Ilgi: Bireysellestirilmis ilgi, izleyenin ihtiyaclar1 6zellikle de gelisimsel
ithtiyaclari i¢in liderin gosterdigi kisisel ilgi derecelerini yansitir. Doniistimcii liderin her
bireyin basaris1 ve biiylimesi icin ihtiyaglarina 6zel ilgi gostermesi bireysellestirilmis
ilgi anlamina gelir. Bireysellestirilmis ilginin amaci digerlerinin ihtiyaglarin1 ve
tistiinliiklerini belirtmektir. Doniistimcii lider bu bilgiyi kullanarak ve ruhani bir lider
gibi davranarak, izleyenlere ve is arkadaslarina potansiyellerini daha yiiksek bir diizeye
cikarmak ve kendi gelisimleri i¢in sorumluluk alma konularinda gelismeleri icin
yardimci olur. Bu, destekleyici bir iklimde, ihtiyaglardaki ve degerlerdeki bireysel
farkliliklar1 gorerek ve kabul ederek iki yonlii iletisim kurarak ve bireysellestirilmis bir
tarzda digerleriyle etkilesim igerisine girerek yeni 6grenme firsatlarinin yaratilmasiyla
basarilir. Bireysel olarak ilgi gosteren bir lider aktif ve etkili bir sekilde dinler (Eraslan,

2003).

Bireysellestirilmis  ilgi  faktorinde liderler, kendilerini tam olarak
gerceklestirmelerinde bireylere yardimer olurken, takim yoneticisi ve 0giit verici gibi
davranir. Boyle liderler, bireysel sorumluluklar sayesinde izleyenlerin gelismelerine

yardimci olmak i¢in bir arag olarak temsilcileri kullanabilir.

Doniistimcii lider, insanlara saygi gosterir ve deger verir. Etkili lider, isin
insanlar sayesinde basarildigi ve yalnizca onlarin yardimiyla daha yiiksek amaglara
ulagabilecegini bilerek, insanlarin degerini kabul eder. Onlarin onemliligi istismar
edilmez. Ayrica lider insanlara giivenir ve amaca ulasma yolunda gorevlerin

basarilmasina yardim edecek sorumluluklar: belirtir.

Doniisiimcti lider vizyonlarini iletmeli ve izleyenlerine rehberlik yapmalidir. Bu
nedenle oOrgiitte astlarla her diizeyde iletisim kurma yetenegi ¢ok O6nemlidir. Buna ek
olarak déniisiimcii lider insanlarm ihtiyaclarina da dikkat etmek zorundadir. insanlar
farklidir ve her izleyicinin 6zel yetenekleri hakkinda bilgi edinmek lider i¢in hayati
Onem tagir. Her astin yeteneklerini bilmek lidere, onlar1 benzersiz yeteneklerinden en iyi
sekilde yararlanilacagi islere atama olanagi verir. Astlarin ihtiyaclarina duyarlilik ve
bireysel ilgi gostermek giidiilenmis isgiicii ile sonuglanir. Herkes, 6zel oldugunu
hissetmek ister ve doniisiimcii liderler izleyici ile bireysel olarak ilgilenme yetenegine

sahiptir (Friedman ve digerleri, 2000).
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2.8. Hemsirelik ve Liderlik

"Hemsirelik bir biitiin olarak insana bakim veren tek saglik disiplinidir"
(Erdemir, 1998). Hemsireligin bir kadin meslegi olmasi nedeniyle uzun yillar etkin
liderler gelistiremedigine inanilmaktadir. 1980 yilina kadar hemsirelikte liderlik
acisindan onemli bir degisiklik gerceklesmemistir. Liderlik i¢in hazirliksiz olma nedeni

ile hemsireler, uzun yillar yonetici kadrolarda yeterince yer alamamiglardir.

1980'li yillarin ortalarindan itibaren hemsireler, meslekleri i¢in liderlik konusu
ile ilgilenmeye basladilar. Bu tarihten sonra, meslekte liderlik kavraminin eksikligini
kesfettiler. Hemsirelerin 1980'li yillara kadar mesleklerinde liderligin Onemini
kesfedememelerinin bir nedeni de, otoriteye boyun egme olarak agiklanmaktadir.
Ilerleme kaydedebilmek icin riske girmek gerekmektedir. Hemsirelerde riske girmenin
cok yaygin bir davranis olmadigi belirtilmektedir. Ge¢gmisini, gli¢ kaynaklarinin yetersiz
olmasiyla ve Orgilitsiiz yasayan hemsirelik meslegi, bu ozellikleri nedeni ile giiglii
liderler gelistirememistir. Meslek giiclii liderlere sahip olamadig: siirece de, bu 6zelligini

korumaya devam edecektir (Vural, 1997).

Hemsirelik mesleginin Oniindeki en biiylik engellerden biri, gelecegin hemsire
liderlerini yetistirmektir (Mahoney, 2001). Biitiin hemsireler giiclii liderlik becerilerine
ihtiyac duyarlar. Otorite sahibi olan ve digerlerine yapmalar1 gereken isleri konusunda

sorumluluk veren kisiler lider olarak adlandirilir (Mahoney, 2001).

Biitiin hizmetlerde oldugu gibi, hemsirelik hizmetlerinde de 6rgiitii belirlenmis
amagclara ulastiran, etkili kilan, hizmetin maddi ve insan kaynaklarin1 harekete gegiren
O0genin yonetici hemsireler oldugu soylenebilir. Bu nedenle orgiit ne kadar gelismis
arac-gereglere ve nitelikli is gorene sahip olursa olsun, bunlar etkili bir bi¢imde
yonlendirilmedikge beklenen sonuglarin elde edilemeyecegi agiktir. Etkili yonlendirme,
liderligi gerektirir. Liderlik belirlenen hedeflere ulasmada birey ve grup davranislarini

esglidiimleme ve gilidiileme sanatidir (Yigit, 2000).

Uzun saatler siiren calisma kosullari, zorlayici durumlar, hemsire liderleri,
siklikla stres altinda tutan faktorler arasindadir. Fakat, calisma yasaminda bu faktorlerle
ylizlesip basarili olan, kriz yonetebilen hemsireler, hasta bakiminda ve is hayatinda

diger hemsirelere onciiliik edip, lider olarak yol gostermektedir (Brown, 2009).
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Yonetici hemsirelerin gérev ve sorumluluklar geregi gruplart dogru hedeflere
etkili bicimde yonlendirmeleri liderlik davranmiglarina  baghdir.  Hemsirelik
hizmetlerindeki etkililik ve verimlilik, sergilenen liderlik davranislariyla yakindan
iligkilidir. Degisik yonetsel diizeylerde bulunan ydnetici hemsireler, sergiledikleri

liderlik davraniglariyla amaglarina ulasabilir ve sistemi etkili kilabilirler (Yigit, 2000).

Hemsire liderlerin, yeni ve gilincel yaklasimlarindan biri de hemsirelik bakimi
icin gerekli ¢evreyi ve ortami hazirlamak seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bunu yapmak
icin ise iki temel kategoriyi acikliga kavusturmak gerekir. Birincisi: hemsirelik bakimi
ile ilgilenmek ve gelismeleri izlemek, ikincisi ise: hemsirelik bakimmin kapsamimi ve
yoniinii  belirlemek. Bununla ilgili yapilan arastirma sonucunda olusturulan
cesitlemelere bakildiginda: liderlik konusunda, Aktif gelistirici, Pasif diisiinen,
Etkileyici yaratici, Siradan Yonetici gibi tiplemeler ortaya ¢ikmistir. Bu tipolojiler ise
yonetici hemsirelerin davranis, rol ve becerilerinin arastirilmasi sonucunda elde edilen
bulgulardir.( Mahoney, 2001; Drach-Zahavy ve Dagan , 2002; Wieck ,2002; Narinen ve
Keki, 2003; Upenieks, 2003; Carrol, 2005; Sellegren , 2006)

Yonetici hemsirelerin kurumlarint temsil etme konusunda basarili olduklar
ortaya ¢cikmistir. YOnetici hemsirelerin astlariyla sicak iligkiler kurmak istedikleri ancak
sosyal etkilesimlerinin  siirli  oldugu  goriilmistiir. YOnetici  hemsirelerinin
biitiinlestirme adina ekip calismasina 6nem verdikleri ortaya ¢ikmus, iletisime Onem

vermekte, elestirel tutum sergileyebilmekte olduklar goriilmiistiir (Yigit, 2000).

Kisinin isi, yasammn ayrilmaz bir parcasidir. Insan yasamina anlam katan,
doyum alanlarindan biri, bir bakima en onemlisi isidir. Bireyin islerinden aldiklari
tatmin, genis Ol¢iide is ve onunla ilgili her seyin, ihtiyaglarini ve isteklerini karsilama
derecesine baghdir. Orgiit icindeki baz1 gereksinimlerin giderilmesi, personelin drgiite,
ise baglayan ve verimliligin yilikselmesini saglayan onemli bir unsurdur. Hemsirelik
hizmetlerinin gelistirilmesine yonelik orgiitsel diizenlemelerin yapilmasi1 hemsgire
yoneticilerin gorevleri arasindadir. Bu tiir diizenlemelerin yapilabilmesi ve hemsirelerin
daha iyi bir hizmet sunabilmeleri i¢in Orgiitsel gereksinimlerin ve is yasamindan

aldiklar1 doyumun 6nemi vurgulanmaktadir (http://www.hemsire.med.ege.edu.tr. ).

Giliniimiizde degisen kosullar hemsirelik  yonetiminin diger fonksiyonlari
biitiinlestirmesini gerektirmektedir. Hemsirelikte ortaya ¢ikan yaklasim, hemsirelik

yonetiminde kaliteli ve nitelikli hemsirelik bakiminin saglanip siirdiiriilmesinde
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rekabet¢i yeni yaklasim ve stratejileri gerekli kilmistir. Boylece hemsirelik yonetimin

dengede tutulmasinda kalite ve nitelik odakli yonetim tarzlar1 gelistirilmistir.

Yonetici hemsire, diger saglik bakim idarecileri gibi, yeni taktik ve stratejileri
ogrenmelidir. Hemsire yoOneticiler saglik bakim hizmetini sunarken profesyonel
yaklagimlari, uygulamalarda dier hemsirelerin gdstermesini saglamalidir. Onceden
saglik bakim hizmeti alanlar, hizmet alacaklar1 kurumu segemezdi ya da daha az segme
ozgiirliigline sahipti. Giiniimiizde, bireyler almak istedikleri hizmeti se¢me konusunda

ozgiirler ve bunda sunulan bakimin kalitesi ve niteligi 6nemli rol oynamaktadir.

Ayrica yonetici hemsireler kigiler arasi iletisim ve iliskiler konusunda becerikli
olmalidirlar. Kurum i¢i ve kurum disinda kendilerini ve diislincelerini ifade
edebilmelidirler. Saglik bakim ekibi iiyelerine geri bildirimde bulunmalidirlar ve
degisen, ani durumlarda gelisen olaylar1 ve kisileri idare edebilmelidirler. Hemsire
yoneticiler yeteneklerini, becerilerini ve liderlik 6zelliklerini sergiledikleri siirece onlari
kontrol edip, denetleyen yegane gii¢ yine kendi otoritesi ve otonomisi olacaktir

(Barnum ve Kerfoot, 1995).

Hemsirelik yonetiminde, yOnetici hemsireler, planlama, organizasyon , insan
kaynaklari, insan giicii planlama, liderlik, kontrol gibi hemsirelik girigimlerini
gerceklestirirler. YoOnetici hemgire, bireylere daha 1yi hizmet sunabilmek ig¢in
performans sergiler. ANA yoOnetici hemsire olanlarin ya da olmasi gereken kisilerin bu
konuda sertifika programlarina katilmig olmalarin1 ve bunu belgelemesini
ongormektedir. Bunun i¢in programlar diizenlenmektedir. Bu programlarin

gereklilikleri ise , egitim (en iist diizeyde), tecriibe ve uygulamadir.

En temel hemsirelik yonetim fonksiyonu “planlama” dir. Bu biitiin

kategorilerdeki aktiviteler i¢in gegerlidir.
e Zamanu etkili kullanmak.
e Her asamada karar verme.
e Politika ve prosediir olusturma.

e Yonetici hemsirelerle toplumsal hedefleri olusturmali ve klinik

hemsirelerin bagarmasini saglamali.
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e Degisimi yonetebilmeli, sahip oldugu organizasyon kiiltiiriiniin degerleri

inanglarini yansitmali, kurum i¢inde yasatmali.
e Lider olmali, 6ncii olmaly, kisileri etkileyebilmeli.

e Motive etmeli, caliganlarin memnuniyetinin {ist diizeyde olmasini

saglamaya ¢aligmali.
e Personelin gelisimine katkida bulunmali.

e Kontrol ve denetim tabi bunu yaparken standartlar olmali (Swansburg ve

Swansburg, 2002).

Yonetici hemsgirelerin gelisimi ve sahip olduklart yetenekler Katz ve

arkadaglarinin yaptig1 bir arastirmada 3 kategoride siiflandirilmistir:
e Diisiinse beceriler (diisiince, fikir, zeka)
e Teknik beceriler (metot, siire¢, prosediir)
e Insani beceriler (liderlik becerisi ve gruplar arast iliski)

Bu siniflandirmada en tepe yonetimdeki hemsire yoneticinin diisiinsel becerileri

on plandadir. Teknik becerileri ise orta kademedeki yonetici hemsirelerde 6n plandadir.

Hemsirelerin sahip olmasi gereken ozellikler hakkinda yapilan arastirmalarda
ayni ortak noktada bulusulmus sonuclar ortaya c¢ikmistir. Bu sonuglara gore, lider
hemsirelerin sahip olmas1 gereken karakteristik Ozellikler ise, diislinceli olma,
sorumluluk sahibi, yaratici, vizyoner, cesur, yenilik¢i, bilgili, esnek olmalaridir (Clark,

2009).

Literatiirde, yapilan arastirma sonuglarina bakildiginda yonetici statiistindeki
hemgire liderler, liderlik tarzlarini klasik yaklasima gore belirlemekte, giiciinii buna

uygun liderlik tarzi olarak sergilemektedirler.

Gilinlimiizde yasanan kiiltiirel degisimler de hemsirelige bunun hasta bakimina
olan etkilerine yansimaktadir. Rutin yo0neticilere baktigimizda hemsireler sadece
kendine diisen gorev ve sorumluluklart yerine getirmektedirler. Bakima katki saglayip
gelistirme roliinli ise uygulayic1 hemgirelere birakmaktadir, bu da onu pasif diisiinen

konumuna diisiirmektedir.
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Lider hemsirelik ise yaraticiligi, sabirli olmay1 ve i¢inde bulundugu durumu
anlaylp ona gore davranmasini gerekli kilar. Aceleci degildir ve plansiz, gercekei

olmayan degisimler 6ngérmez.

Yonetici hemsireler, hemsirelik bakimini ileri gotiirmede, gelistirmede, yaratici
olmada aktif rol istlenir. Bunun nedeni ise; hemsirelik bakiminin ve hemsireligin
gelisimi, yonetici hemsirelerin liderlik tarzi ve sahip oldugu bilgi birikiminin sonucu

olarak olusur.

“Hemsirelik bakimi i¢in ortam hazirlama” konulu aragtirma sonucunda
olusturulan dort tip tipoloji gosteriyor ki hemsirelik bakiminda ve hemsireligin
gelisiminde lider hemsirelerin yaratici, liretken, degisime ve gelisime acik, alaninda
uzman, bilgi bikrimi olan ve kisilik olarak da heyecanin1 daima siirdiiren yoneticiler

olmalar1 gerekmektedir (Bondas,2009).
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3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma, kamu ve 6zel sektor hastanelerinde gorev yapan yonetici hemsirelerin
liderlik  davramiglarinin  incelenmesine  yoOnelik  iligkisel tarama modelinde
gerceklestirilmistir. Tarama modeli, gecmiste ya da halen var olan bir durumu var
oldugu sekliyle betimlemeyi amacglayan bir arastirma yaklasimidir. Arastirmaya konu
olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 icinde ve oldugu gibi tanimlanmaya
calisilir. Onlari, herhangi bir sekilde degistirme, etkileme ¢abasi gosterilemez. Bilmek
istenen sey vardir ve oradadir. Onemli olan, onu uygun bir bicimde “gdzleyip”

belirleyebilmektir (Karasar, 2002).
Arastirma sorulari:
1. Hemsire yoneticiler hangi tiir liderlik davranis 6zelliklerini gostermektedir?

2. Kamu ve Ozel hastanelerde calisan hemsire yoneticilerin liderlik davranis

ozellikleri farkli midir?

3. Hemgsire yoneticilerin liderlik davranis 6zellikleri demografik 6zelliklerine gore

farklilik gostermekte midir?

3.2. Arastirmanin Yeri

Aragtirma Istanbul ili Avrupa bélgesinde Istanbul 11 Saghk Miidiirliigii’ne bagl
bes hastane, yedi 6zel hastane, bir vakif hastanesi ve bir Universite’ye bagh Tip
Fakiiltesi Hastanesi olmak iizere 14 hastanede Mayis 2009 — Aralik 2009 tarihleri

arasinda gerceklestirilmistir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Arastirmanin evrenini, Avrupa bdlgesindeki , 100 yatak ve {izeri olan kamu ve
0zel hastanelerinde calisan tiim yonetici hemsireler (N=300) olusturmaktadir. Evren
orneklemi temsil ettigi i¢cin ayrica bir 6rnekleme yoluna gidilmemistir. Arastirmaya
katilan 223  hemsirenin verileri kullanilmig olup geri donlis %74,3 oraninda

saglanmustir.
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3.4. Veri Toplama Araclan

Veri toplama araci olarak iki boliimden olusan anket formu kullanilmistir. Anket
formunun birinci bdliimiinde demografik oOzellikleri tanimlamaya yonelik 8 ifade
bulunmaktadir. Anketin ikinci bdliimiinde ise Kabacoff (1998) tarafindan gelistirilen
LEA (Leadership Effectiveness Analaysis), Arict (2002) tarafindan Tiirkce ‘ye
uyarlanan Liderlik Davranis1 Olgegi (Cronbach alpha=0,88) kullamlmstir. Olgegin
gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalart Arici tarafindan yapilmstir. Olgek, 6 boyuttan
olusmaktadir ve 22 liderlik ana bilesenini icermektedir. Olgegin boyutlari; vizyon
yaratma, izleyici kazanma, vizyonu uygulamaya koyma, sonuclari izleme, sonuglara
ulagma ve takim ¢alismasidir. Vizyon yaratma: Gelecege yonelik hedefler belirleme ve
amaglar olusturma, Izleyici kazanma: Vizyonu basariya ulastirmak igin faaliyet
gosterecek kisilerin baglilik ve giivenlerini kazanma, Vizyonu uygulamaya koyma:
Olusturulan vizyonun gergeklesmesini saglamak i¢in faaliyete gegme, Sonuglari izleme:
Sonuglara ulasilip ulasilmadiginin takip edilmesi, geri bildirim yapilmasi, Sonuglara
ulagma: Sonuclarin olusturulmasi, amaglarin gergeklesmesi, Takim ¢alismasi: Ekip
anlayis1 iginde amaglarin gerceklesmesi. Olgegi olusturan liderlik bilesenleri ise;
tutuculuk, yenilikgilik, teknik vurgu, kendine Onem, stratejik vurgu, ikna edicilik,
disadoniikliik, coskulu-heyecanli olma, duygusal kontrol, yapi olusturma, taktik
kullanma, iletisim, yetki devri, kontrol, geri bildirim, yonetim odaklilik, baskin olma,
tiretim-is odaklilik, isbirlik¢i davranis, fikirbirligi, yetki iliskileri ve empatidir (EK-1).
Olgek, 5°li likert tipli ifadelerden olusmaktadir. Ifadelerin puanlama sekli ise; Hig
gostermiyorum 1, Seyrek olarak gosteriyorum 2, Arasira gosteriyorum 3, Cogu zaman

gosteriyorum 4, hemen her zaman gosteriyorum 5 puan verilerek analiz edilmistir.
Olgekteki liderlik davranis boyutlar1 ve ifadeler ise sdyledir:
Vizyon yaratma: 1,2,3,4,5,6,13,14,21,22,23,24,25,30
Izleyici kazanma: 15,16,31,32,33,34,35,36
Vizyonu uygulamaya koyma: 7,8,9,10,11,12,26,27,28,29,43
Sonuglar1 izleme: 17,44,37
Sonuglara ulasma: 18,38,39

Takim ¢alismasi: 19,20,40,41,42,45,46
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Tablo 3-1: Liderlik Davramisi1 Olgegi Giivenilirlik Diizeyi

Cronbach Alpha N

Liderlik Davramsi Olcegi 0,915 223

Olgegin giivenilirliginin test edilmesinde Alfa Katsayisindan (Cronbach Alpha)
yararlanilmigtir.  Yapilan analizlerde 223 cevaplayicidan elde edilen veriler
kullanilmistir. Olgegin giivenilirligi %91,5 olarak bulunmustur. Olgek yiiksek derecede

giivenilirdir.

3.5. Arastirmamn Etik Yonii

Arastirmanin uygulanabilmesi i¢in, Devlet Hastaneleri i¢in Istanbul 11 Saglik
Miidiirliigii'nden, Universite Hastanesi icin Etik Kuruldan, Ozel Hastanelerin
Bashekimlik, Baghemsirelik ve Hemsirelik Hizmetleri Miidiirliik’lerinden yazili izinler
alimmistir. Arastirmanin amaci, kapsami ve kisisel bilgilerin, kurum adlarinin gizli

tutulacagina dair aciklama yapilmistir (EK-2).

3.6. Arastirmanin Simirhhiklar:

Aragtirma, orneklemi kapsaminda elde edilen verilerle gergeklestirilmis olup ,

orneklemi ile sinirlidir.

3.7. Verilerin istatistiksel Analizi ve Yorumlanmasi

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler icin
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 15.0 programi
kullanilmigtir. Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlarin
(Frekans, Ylizde, Ortalama, Standart sapma) yani sira niceliksel verilerin
karsilastirilmasinda iki grup durumunda, gruplar arasi karsilastirmalarinda Bagimsiz
ornekler (Independent samples) t testi, ikiden fazla grup durumunda parametrelerin
gruplar arasi karsilagtirmalarinda Tek yonlii (One way) Anova testi ve farklilifa neden
olan grubun tespitinde LSD testi kullanilmistir. Genel giivenililirlik i¢in Cronbach
Alpha katsayis1 hesaplanmistir. Sonuglar % 95 giiven aralifinda, anlamlilik p<0,05
diizeyinde ¢ift yonlii olarak degerlendirilmistir. Arastirma analizinde demografik

degiskenlerde alt gruplarda katilimct sayisinin yetersiz olmasina bagli olarak istatistik
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analize izin vermeyen durumlarda sayica diisiik grup (yonetici hemsirelerin demografik
Ozellikleri olan kurumdaki gorevleri ve yonetici hemsirelerin medeni durumlari

Tablo4-12, Tablo4-15) ) diger alt gruplarla birlestirilmistir.
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4. BULGULAR

4.1. Yonetici Hemsirelerin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 4-1: Yonetici Hemsirelerin Yas Grubuna Gore Dagilimi (N:223)

(Frekans) | (Yiizde)
Yas n %
25 yas ve alti 9 4,0
26 yas -35 yas 116 52,0
36 yas -45 yas 82 36,8
46 yas -55 yas 16 7,2
Toplam 223 100,0

Tablo 4-1’e gore; arastirmaya katilan ydnetici hemsirelerin yaslarina gore
dagilimlan incelendiginde, %4’ (n=9) 25 yas ve alti, %52’si (n=116) 26-35 yas,
%36,8’1 (n=82) 36-45 yas, %7,2’s1 (n=16) 46-55 yas grubundadir.

Yas

46 yas -55 yas; 16; 7% 25yas ve alti; 9; 4%

36 yas -45 yas; 82; 37%
26 yas -35 yas; 116; 52%

Sekil 4-1: Yonetici Hemsirelerin Yas Grubuna Gore Dagilhim
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Tablo 4-2: Yonetici Hemsirelerin Medeni Durumuna Gore Dagilimi (N:223)

(Frekans) (Yiizde)
Medeni Durum n %
Evli 153 68,6
Bekar 65 29,1
Diger 4 1,8
Toplam 222 99,6
Cevapsiz 1 0,4
Toplam 223 100,0

Tablo 4-2’ye gore; arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin  medeni
durumlarina gore dagilimlari incelendiginde ise %68,6’s1 (n=153) evli, %29,1 (n=65)

bekar, %1,8’1 (n=4) diger medeni durumdadir.

Medeni Durum

Diger; 4; 2%

Bekar; 65; 29%

Evli; 153; 69%

Sekil 4-2: Yonetici Hemsirelerin Medeni Durumuna Gére Dagilimi
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Tablo 4-3: Yonetici Hemsirelerin Egitim Durumuna Gore Dagilimi (N:223)

(Frekans) | (Yiizde)

Egitim Durumu n %
Saglik Meslek Lisesi 45 20,2
On Lisans Mezunu 72 32,3
Lisans Mezunu 62 27,8
Yiiksek Lisans ve

Doktora “ 197
Toplam 223 100,0

Tablo 4-3’e gore; arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin egitim durumuna
gore dagilimlar incelendiginde, %20,2°si (n=45) saglik meslek lisesi, %32,3’ii (n=72)
on lisans mezunu, %27,8°1 (n=62) lisans mezunu, %19,7’si (n=44) yiiksek lisans ve

doktora mezunudur.

Egitim Durumu

Yiksek Lisans ve

Saghk Meslek Lisesi; 45;
Doktora; 44; 20%

20%

f . 682- 289
Lisans Mezunu; 62; 28% On Lisans Mezunu; 72;
32%

Sekil 4-3: Yonetici Hemsirelerin Egitim Durumuna Goére Dagilim
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Tablo 4-4: Yonetici Hemsirelerin Gorev Yaptigi Kuruma Gore Dagilimi (N:223)

(Frekans) | (Yiizde)

Gorev Yapilan Kurum n %
Universite Hastanesi 43 19,3
Ozel Hastane 78 35,0
Devlet Hastanesi 99 44,4
Toplam 220 98,7
Cevapsiz 3 1,3

Toplam 223 100,0

Tablo 4-4’e gore; arastirmaya katilan yOnetici hemsirelerin gdrev yaptiklari

kuruma gore dagilimlar incelendiginde, %19,3’ii (n=43) Universite Hastanesi’nde,

%35,0’i (n=78) Ozel Hastane’de, %44,4’ii (n=99) Devlet Hastanesi’nde gorev

yapmaktadir.

Gorev Yapilan Kurum

Devlet Hastanesi; 99; 45%

Universite Hastanesi; 43;
20%

Ozel Hastane; 78; 35%

Sekil 4-4: Yonetici Hemsirelerin Gorev Yaptigi Kuruma Gore Dagilim
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Tablo 4-5: Yonetici Hemsirelerin Kurumdaki Gorevlerine Gore Dagilim (N:223)

(Frekans) | (Yiizde)

Kurumdaki Gorev n %
Servis Sorumlu Hemsiresi 173 77,6
Bas Hemsire Yardimcisi 28 12,6
Bas Hemsire 8 3,6
Anabilim Dali Bas

o 5 2,2
Hemsiresi
Hemsirelik Hizmetleri

5 2,2

Midiirii
Siipervisor Hemsire 1 0,4
Toplam 220 98,7
Cevapsiz 3 1,3
Toplam 223 100,0

Tablo 4-5’e gore; arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin  kurumdaki
gorevlerine gore dagilimlari incelendiginde, %77,6’s1 (n=173) Servis Sorumlu
Hemsiresi, %12,6 (n=28) Bas Hemsire Yardimcisi, %3,6’s1 (n=8) Bas Hemsire,
%2,2’s1 (n=5) Anabilim Dali Bas Hemsiresi, %2,2’si (n=5) Hemsirelik Hizmetleri

Miidiirii, %0,4’1 (n=1) Siipervisor Hemsire olarak gérev yapmaktadir.

Kurumdaki Gérev

Hemsirelik Hizmetleri

Anabilim Dal Bag e yen o
Miidiirii; 5; 2%

Hemsiresi; 5; 2%

Bas Hemsire; 8; 4% Sipervisor Hemsire; 1; 0%

Bas Hemsire Yardimci
28; 13%

Servis Sorumlu Hemsiresi;
173; 79%

Sekil 4-5: Yonetici Hemsirelerin Kurumdaki Gorevlerine Gore Dagilimi
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Tablo 4-6: Yonetici Hemsirelerin Mesleki Deneyimlerine Gore Dagilim (N:223)

(Frekans) (Yiizde)
Mesleki Deneyim n %
4 y1l ve alt1 17 7,6
S5yil-9yil 28 12,6
10 yil - 14 y1l 63 28,3
15yil- 19 y1l 51 22,9
20 y1l ve iizeri 58 26,0
Toplam 217 97,3
Cevapsiz 6 2,7
Toplam 223 100,0

Tablo 4-6’ya gore; arastirmaya katilan yoOnetici hemsirelerin  mesleki
deneyimlerine gore dagilimlari incelendiginde , %7,6’s1 (n=17) 4 yil ve alti, %12,6’s1
(n=28) 5 y1l - 9 yil, %28,3 (n=63) 10 yil - 14 y1il, %22,9’u (n=51) 15 yil - 19 yil,
%26,0 ‘s1 (n=58) 20 y1l ve lizeri mesleki deneyime sahiptir.

Mesleki Deneyim

4 yil ve alti; 17; 8%

20 yil ve uzeri; 58; 27% 5yil -9 yil; 28; 13%

10 yil - 14 yil; 63; 28%

15 yil - 19 yil; 51; 24%

Sekil 4-6: Yonetici Hemsirelerin Mesleki Deneyimlerine Gore Dagilim
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Tablo 4-7: Yonetici Hemsirelerin Yoneticilik Deneyimlerine Gore Dagilim (N:223)

(Frekans) | (Yiizde)
Yoneticilik Deneyimi n %
4 yil ve alti 96 43,0
Syil-9yil 54 24,2
10 yil - 14 y1l 40 17,9
15y1l- 19 y1l 19 8,5
20 y1l ve iizeri 10 4,5
Toplam 219 98,2
Cevapsiz 4 1,8
Toplam 223 100,0

Tablo 4-7’ye gore; arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin yoneticilik
deneyimlerine gore dagilimlart incelendiginde , %43’ (n=96) 4 yil ve alti, %24,2’si
(n=54) 5 y1l - 9 y1l, %17,9°u (n=40) 10 y1l - 14 y1l, %8,5’1 (n=19) 15 y1l - 19 y1l, %4,5’1

(n=10) 20 y1l ve tizeri yoneticilik deneyimine sahiptir.

Yoneticilik Deneyimi

0 yil ve lizeri; 10; 5%

15yil - 19 yil; 19; 9%2

10 yil - 14 yil; 40; 18% 4 yil ve alti; 96; 43%

5 yil - 9 yil; 54; 25%

Sekil 4-7: Yonetici Hemsirelerin Yoneticilik Deneyimlerine Gore Dagilim
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Tablo 4-8: Yonetici Hemsirelerin Yonetimindeki Ast Sayisina Gore Dagilimi (N:223)

(Frekans) | (Yiizde)
Yonetimindeki Ast Sayisi n %
14 Kisi ve alti 116 52,0
15 kisi - 29 kisi 43 19,3
30 kisi - 44 kisi 15 6,7
45 kisi - 59 kisi 5 2,2
60 kisi -74 kisi 10 4,5
75 kisi- 89 kisi 16 7,2
90 kisi ve iizeri 16 7,2
Toplam 221 99,1
Cevapsiz 2 0,9
Toplam 223 100,0

Tablo 4-8’e gore; arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin yonetimlerindeki ast
sayisina gore dagilimlar incelendiginde , %52’si (n=116) 14 kisi ve alti, %19,3’1
(n=43) 15 kisi - 29 kisi, %6,7’s1 (n=15) 30 kisi - 44 kisi, %2,2’si (n=5) 45 kisi - 59 kisi,
%4,5°1 (n=10) 60 kisi -74 kisi, %7,2’si (n=16) 75 kisi- 89 kisi, %7,2’si (n=16) 90 kisi ve

uzeridir.

Yonetimindeki Ast Sayisi

75 kigi- 89 kisi; 16; 7% 90 kisi ve uzeri; 16; 7%

60 kisi -74 kisi; 10; 5%

45 kisi - 59 kisi; 5; 2%

30 kisi - 44 kisi; 15; 7% 14 kisi ve alti; 116; 53%

15 kisi - 29 kisi; 43; 19%

Sekil 4-8: Yonetici Hemsirelerin Yonetimindeki Ast Sayisina Gore Dagilimi



4.2. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davramslarina iliskin Bulgular

Tablo 4-9: Liderlik Davramsi Olcegi Alt Boyutlarinin Ortalamalarinin Dagilimlar

(N:223)
Liderlik Davranisi n Ortalama Ss Minimum | Maksimum
Vizyon Yaratma 221 3,82 0,40 3 5
1zleyici Kazanma 220 4,06 0,46 3 5
Vizyonu Uygulamaya Koyma 221 4,21 0,41 3 5
Sonuglart {zleme 220 4,19 0,53 2 5
Sonuglara Ulagsma 219 3,75 0,65 2 5
Takim Caligmasi 220 4,39 0,43 3 5
Tablo 4-9’a gore; arastirmaya katilan yonetici hemsireler, liderlik

davraniglarindan takim calismasi davranisini daha fazla gdstermektedir

ulagma davranisin1 daha az gostermektedir.

Liderlik Davranisi

4,5+

4,0-]

3,54

3,0 T

Vizyon Yaratma izleyici Kazanma

Sekil 4-9: Liderlik Davramsi Olgegi Alt Boyutlarinin Ortalamalarinin Dagihmlari

Vizyonu

Uygulamaya

Koyma

T
Sonuglari izleme

Sonuglara

Ulagsma

Takim Calismasi

. Sonuglara



Tablo 4 - 10 Liderlik Davramsi Olgegine Ait ifadelerin Frekans ve Ortalamalarinin

Dagilimlar1 (N=223)

61

Gist Hic. Seyrek Olarak Ara Sira Cogu Zaman He;wn Her C
ostermiyoru Gosteriyorum Gosteriyorum Gosteriyorum | daman evapsiz
m Gosteriyorum
: Ortal
Ifade ama

n % | n %| n % | n % | n % | n %
1. Mevcut sorunlarin c¢éziimiinii
geemis uygulamalara bagh kalarak |, 0 45 | 4 g4 | 82 368 | 71 318 | 14 978 | 5 22 | 3,17
yaparim.
2. Hizla degisen kosullara rahat uyum
saglarim ve bu ortamda kendimi rahat
hissederim. 4 1,8 3 1,3 29 13.0 113 50,7 72 32,3 2 0,9 4,11
3. Astlarnmin  hata  yaparak
bgrenmelerine miimkiin oldugunca | o 0 | 75 336 | 54 242 | 36 161 | 6 2,7 3 13 | 243
izin veririm.
4. Uzmanlhk alanim ile ilgili bilgimi
arastirmada ve hedeflerime ulagsmada ) 0.9 5 22 25 112 100 448 po 39.0 4 18 421
kullanirim. ? ’ ’ ? ’ ? ’
5. Uzmanhk alanimla ilgili bilgimi
siirekli artirmaya galisirim. 1 04 | 4 18 | 9 40 | 82 368 | 122 | 547 | 5 o 22 | 447
6. Liderin vizyon yaratma roliine
inanirim ve bu inanca bagh kalirim. 1 0.4 13 58 100 44.8 106 475 3 13 4.41
7. Calismalarimda diizenli,
sistematik ve organize edilmis bir 1 0.4 5 22 79 354 136 61.0 2 0.9 4.58
yaklagim benimserim. ’ ’ ’ ’ ’ ’
8. Sonuglarn  hemen olusmasini
istiyorsam - kolay uygulanabili 20009 | 27 121 | 107 480 | 85 | 381 | 2 09 | 424
yontemlere  odaklanarak  ¢oziim ’ ’ ? K ’ ’
retirim.
9. Gerekli durumlarda  pratik
diisiinerek anlik kararlar verebilirim. 1 04 3 13 12 54 114 511 91 408 ) 0.9 432
10. Varolan bilgi akisini siirdiiriiriim.

1 0,4 2 0,9 11 4,9 105 47,1 99 44,4 5 2,2 4,37
11. Catisgma durumunda ¢oziim
iretirken kisilere degil somut duruma
yogunlasarak ¢oziim dretirim. 2 0,9 4 1,8 26 11,7 108 48,4 80 35,9 3 1,3 4,18
12. Astlarimin yeteneklerini
gelistirebilmelerine ortam yaratirim 4 18 12 54 112 502 9 413 3 13 433
13. Degisimi planlarken uzun doneme
dayah olmast  bakis agist ile | 04 3 13 30 0135 | 110 © 493 | 74 332 | 5 22 | 416
yaklagirim.
14. Tleriyi diisiinmek, planlamak
benim i¢in Onemlidir. Olaylara
objektif yaklasarak karar alirim. ! 0.4 16 7.2 9 444 103 46,2 4 1.8 439
15. Davranislarimda coskulu,enerjik
ve duygusal ifadeler kullantrim. 2 0,9 6 27 | 35 157 | 116 | 520 | 60 269 | 4 1,8 | 4,03




Tablo 4-10°un devamai:
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ifade

Hic¢

Gostermiyoru

m

Seyrek Olarak
Gosteriyorum

Ara Sira
Gosteriyorum

Cogu Zaman
Gosteriyorum

Hemen Her
Zaman
Gosteriyorum

Cevapsiz

%

%

%

%

%

Ortal
ama

16. Astlarimin  islerini  yaparken
istekli olmalarini saglarim.

11

4,9

124

85

434

17. Islerin zamaninda bitmesini
saglamak i¢in  bitis tarihlerini
belirlerim ve faaliyetleri siirekli
kontrol ederim.

22

9,9

117

52,5

78

35,0

4,23

18. Caligsanlarin basariya
odaklanmalarmi  saglamak  igin
yiiksek diizeyde performans
gostermelerini  saglayacak hedefler
koyarim.

1,8

60

26,9

110

49,3

44

19,7

19. Beraber g¢alistigim insanlarin
giiclii yonlerini ortaya ¢ikararak
birbirlerinin performanslarini
tamamlamalarini saglarim.

2,7

23

10,3

132

59

26,5

4,11

20. Karar alma siireglerinde
calisanlarimin goriislerini dikkate
alirim.

12

5,4

97

43,5

110

49,3

4,45

21. Bir yonetici olarak kurumsal karar
ve uygulamalarin mevcut durumu
korumaya yonelik olmas: gerektigini
diisiiniirim.

0,4

16

72

36

101

45,3

65

29,1

3,97

22. Kurumsal karar ve uygulamalarda
en az risk alacak sekilde hareket
ederim.

0,9

4,5

38

101

45,3

68

30,5

4,02

23. Kurumla ilgili karar ve
uygulamalarda yeni ve
denenmemis yaklasimlar:1 tercih
ederim.

5.8

33

14,8

90

40,4

52

30

13,5

3,24

24. Kurumsal karar ve uygulamalarda
risk almaya hazirimdur.

4,0

34

77

34,5

79

21

9,4

3,31

25. Kurumun vizyonuna ydénelik
kararlarimda bagimsiz  olmaya
onem veririm.

27

12,1

25

70

76

34,1

20

9,0

3,17

26. Kurumsal caligmalari
kolaylagtiracak politika ve prosediir
gelistirme ¢aligmalarina katilirim.

0,4

15

6,7

32

14,3

92

41,3

79

35,4

4,06

27. Kurum ¢alisanlarina  sadece
bilmeleri gereken bilgileri sunarim

2,2

19

8,5

42

103

46,2

50

22,4

3,79

28. Kurumda calisanlarin ¢abalarini
yonlendirirken kurumun misyon ,
vizyon ve degerlerini 1srarli bir
sekilde vurgularim

4,0

30

92

41,3

88

39,5

4,18

29. Kurum ¢aliganlarinin
yeteneklerini  ortaya  koymalarini
saglayacak dnemli gorevler veririm.

3,6

28

123

55,2

60

26,9

4,07

30. Kurumsal karar ve uygulamalarda
sonuglarin  kalict olmasina 6nem
veririm.

0,4

12

110

49,3

96

43,0

4,37




Tablo 4-10°un devamai:
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Hig (S)z::i(( Ara Sira Cogu Zaman Hezn;f::;:er
Gostermiyor Gésterivoru Gosteriyoru Gosteriyoru Gésterivoru Cevapsiz
. um Y m m y Ortala
Ifade m m ma
n % n:. % n: %| n % | n % %

31. Kurumda calisanlarin
baghhklarim kazanmak icin giiven 5 0.9 5 99 96 43.0 116 520 4 1.8 4.49
ortami yaratma yolunu secerim. ’ > ’ ’ ? ’
32. Kurum amaglarina ,¢aliganlarin
bagh kalmast i¢in ikna etme yolunu | 448 | 4 18 | 23 103 | 13 507 | 74 332 | 5 - 22 | 414
segerim.
33. Kurum c¢ahsanlar Kisiler
arasi iliskilerinde resmi olmayan | 34 155 | 46 206 | 54 242 | 57 256 | 27 121 | s 22 | 229
bir tarzi benimseyebilirler.
34, Kurumda caliganlarima cana
yakin ve arkadasga davranirim. 4 18 | 32 143 | 102 457 | 79 | 354 | 6 | 27 | 418
35. Kurum i¢inde ,kisa siirede yakin
ve rahat iligkiler kurabilirim. 104 | 4 18 | 31 139 91 408 | 90 404 | 6 27 | 422
36. Kurumsal iligkilerimde
duygularimi  kontrol ederim sakin 5 22 20 9,0 129 © 578 64 28,7 5 22 4,16
ve rahat bir tarz benimserim.
37. Kurumda calisanlarima
shaklarinda ne distindigimi agik- | 3 1,3 8 3,6 32 143 | 102 457 | 72 © 323 6 2,7 4,07
secik ifade ederim.
38. Kurumda ¢alisanlarimin
¢abalarina yon veritken yetki ve | 5 09 | 5 22 | 37 166 | 118 529 | 56 | 251 | 5 22 | 401
sorumluluklarimi kullanirim.
39. Kurumsal hedeflere ulagmak :
igin_ galisanlarmu iddialt ve | o b o0l gy 35 | 67 300 | 34 152 | s 22 | 335
rekabetci bir sekilde miicadeleye
zorlarim.
40. Kurumda ¢aligsanlarimin ihtiyag
ve beklentilerine llgl gﬁsteririm. 1 0’4 10 4’5 120 53,8 86 38,6 6 2’7 4’34
41. Kurumun organizasyon
iliskilerine  uygun olarak 104 | 18 81 | 89 399 | 110 493 | 5 22 | 441
davranirim.
42. Karar alma siireclerinde
yetkili kisilerinde fikirlerini 1 0’4 10 475 82 36,8 125 56, 1 5 272 4’52
alirim.
43, Kurum c¢alisanlarindan ne
bekledigimi agikga belirtirim. 1 04 | 12 54 | 94 422 | 111 498 | 5 22 | 444
44.  Astlarnma  performanslari
hakkinda  siirekli  ve agik geri 4 18 | 17 76 | 113507 | 84 377 | 5 22 | 427
bildirim saglarim.
45. Olaylara ¢aliganlarimm /
astlarimin ag¢isindan da bakabilme 14 6.3 105 | 47.1 98 439 6 27 439
yaklagimina sahibim.
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Hi¢ . Hemen Her
Gostermiyoru Se‘f”k .Olarak "Ara .Slra C.(.)g“ .Zaman Zaman Cevapsiz
Gosteriyorum Gosteriyorum Gosteriyorum -
m Gosteriyorum Ortal
ifade a;:z
n % n %| n %| n % | n % | n %

46. Astlarrmm  6zel sorunlarmna

duyarhhk gt')steririm. Bu benim 1(}111 3 13 15 6.7 78 35.0 122 54.7 5 22 4.46
6nemlidir.

Tablo 4-10 ‘a gore; arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin 46 maddelik

ifadelere verdigi puanlara bakildiginda, ortalama olarak yiiksek deger tasiyan ifadeler

strastyla; 7,42,31,5,20°nolu ifadelerdir ve ortalama olarak diisiik deger tasiyan ifadeler

ise; 33,3,1,25,23’nolu ifadelerdir.
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Tablo 4-11: Liderlik Davramsi Olgegi Alt Boyut Ortalamalarimin Yasa Gore
Karsilastirilmasi (N:223)

Liderlik Davranis1i  Yas n Ort Ss F p
25 yas ve alti 9 3,87 0,48
26 yas -35 yas 114 3,85 0,38
36 yas -45 yas 82 3,77 041
Vizyon Yaratma 46 yas -55 yas 16 3,80 0,45 0,64 0,587
25 yas ve alti 9 4,00 0,45
26 yas -35 yas 113 4,09 0,44
36 yas -45 yas 82 4,03 0,48
Izleyici Kazanma |46 yas -55 yas 16 4,09 0,59 0,36 0,783
25 yas ve alti 9 4,26 0,34
26 yas -35 yas 114 4,21 0,41
Vizyonu Uygulamaya|36 yas -45 yas 82 4,21 0,41
Koyma 46 yas -55 yas 16 421 0,47 0,04 0,991
25 yas ve alti 9 4,56 0,33
26 yas -35 yas 113 4,13 0,58
36 yas -45 yas 82 4,18 0,46
Sonuglar: izleme |46 yas -55 yas 16 4,44 0,40 3,27 0,022
25 yas ve alti 9 3,74 0,64
26 yas -35 yas 113 3,79 0,71
36 yas -45 yas 82 3,72 0,56
Sonuglara Ulagma |46 yas -55 yas 15 3,62 0,67 0,38 0,769
25 yas ve alt1 9 4,42 0,32
26 yas -35 yas 113 4,42 0,45
36 yas -45 yas 82 433 0,41
Takim Caligsmasit |46 yas -55 yas 16 4,41 0,52 0,74 0,531

*Liderlik boyutlar: arasi1 farklihk ANOVA Analizi

Tablo 4-11’e gore; arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin sonuclar izleme ve
yaslar1 arasindaki iliski incelendiginde , 25 yas ve alt1 yonetici hemsirelerin sonuglari
izleme davranigi, 26 yas -35 yas ve 36 yas -45 yas grubundaki yonetici hemgirelerin
sonuglar izleme davranisindan istatistik agidan anlamh olarak yiiksek bulunmustur.

(p<0,05). 46 yas -55 yas grubundaki yonetici hemsirelerin sonuglari izleme
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davramsi, 26 yas -35 yas grubundaki yonetici hemsirelerin sonuglari izleme
davranisindan istatistik acidan anlamli olarak yiiksek bulunmustur (p<0,05). Diger

liderlik davraniglarinda yasa gore istatistiksel acidan anlamli fark bulunmamustir.

(p>0,05).

Tablo 4-12: Liderlik Davramsi Ol¢egi Alt Boyut Ortalamalarimin Medeni Duruma Gore
Karsilastirilmasi (N:223)

Liderlik Davranisi Medeni Durum n Ort Ss t P

Evli 151 3,83 0,38

Vizyon Yaratma Bekar 69 3,80 0,45 0,60 | 0,551
Evli 150 4,10 0,45

Izleyici Kazanma Bekar 69 4,00 0,48 1,48 | 0,140
Evli 151 4,22 0,40

Vizyonu Uygulamaya Koyma |[Bekar 69 4,20 0,42 0,40 | 0,691
Evli 150 4,22 0,48

Sonuglar Izleme Bekar 69 4,14 0,59 1,06 | 0,289
Evli 149 3,80 0,62

Sonuglara Ulagsma Bekar 69 3,67 0,67 1,42 | 0,157
Evli 150 4,38 0,42

Takim Calismasi Bekar 69 4,41 0,46 0,40 | 0,690

* t-Testi

Tablo 4-12’ye gore; arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin  liderlik
davranislarina bakildiginda, yonetici hemsirelerin medeni durumlarina gore istatistiksel
acidan anlamli bir fark bulunmamistir. (p>0,05). Diger grubunda 4 kisi oldugundan

dolay1, diger medeni durumdaki gozlemler bekar grubuna dahil edilmistir.
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Tablo 4-13: Liderlik Davramsi Ol¢egi Alt Boyut Ortalamalarimin Egitim Durumuna Gére
Karsilastirtlmasi (N:223)

Liderlik Davranisi Egitim Durumu n Ort Ss F p
Saglik Meslek Lisesi 45 3,89 0,42
On Lisans Mezunu 71 3,78 0,36
Lisans Mezunu 61 3,81 0,43
Yiksek  Lisans ve
Vizyon Yaratma Doktora 44 3,82 0,39 0,74 0,527
Saglik Meslek Lisesi 45 4,10 0,51
On Lisans Mezunu 71 4,08 0,46
Lisans Mezunu 60 4,05 0,45
Yiksek Lisans  ve
[zleyici Kazanma Doktora 44 4,02 0,45 0,31 0,817
Saglik Meslek Lisesi 45 4,26 0,40
On Lisans Mezunu 71 4,15 0,43
Lisans Mezunu 61 4,25 0,40
Vizyonu Uygulamaya |Yiksek  Lisans ve
Koyma Doktora 44 421 0,39 0,85 0,467
Saglik Meslek Lisesi 45 424 0,53
On Lisans Mezunu 71 4,16 0,50
Lisans Mezunu 60 4,22 0,53
Yiksek  Lisans ve
Sonuglari Izleme Doktora 44 4,14 0,56 0,42 0,738
Saglik Meslek Lisesi 45 3,84 0,71
On Lisans Mezunu 70 3,74 0,56
Lisans Mezunu 60 3,76 0,69
Yiksek  Lisans ve
Sonuglara Ulagsma Doktora 44 3,65 0,67 0,66 0,580
Saglik Meslek Lisesi 45 4,40 0,44
On Lisans Mezunu 71 4,33 0,47
Lisans Mezunu 60 4,37 0,41
Yiksek Lisans  ve
Takim Caligsmasi Doktora 44 4,49 0,40 1,25 0,292
*Liderlik boyutlar: arasi farklihk ANOVA Analizi
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Tablo 4-13’e gore; arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin liderlik
davranislarina bakildiginda, yonetici hemsirelerin egitim durumlarina gore istatistiksel
acidan anlamli bir fark bulunmamistir. (p>0,05).

Tablo 4-14: Liderlik Davramsi Ol¢egi Alt Boyut Ortalamalarinin Kamu ve Ozel
Hastanelere Gore Karsilastirilmasi (N:223)

Gorev
Yaptiginiz
Liderlik Davranisi Kurum n Ort Ss t p

Kamu 141 3,81 0,41

Vizyon Yaratma Ozel 78 3,82 0,38 0,17 0,868
Kamu 140 4,10 0,50

Izleyici Kazanma Ozel 78 3,99 0,40 1,66 0,098
Kamu 141 4,21 0,44

Vizyonu Uygulamaya Koyma [Ozel 78 4,22 0,36 0,11 0,913

Kamu 140 4,20 0,56

Sonuglari Izleme Ozel 78 4,16 0,47 0,50 0,618
Kamu 139 3,71 0,69

Sonuglara Ulagsma Ozel 78 3,81 0,58 1,06 0,289
Kamu 140 4,41 0,45

Takim Calismasi Ozel 78 4,35 0,41 0,98 0,327

* t-testi

Tablo 4-14°e¢ gore; arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin liderlik
davranislarina bakildiginda, kamu ve 6zel hastanelere gore istatistik acidan anlamli bir

fark bulunmamistir. (p>0,05)
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Tablo 4-15: Liderlik Davramsi Ol¢egi Alt Boyut Ortalamalarimin Kurumdaki
Gorevlerine Gore Karsilastirilmas: (N:223)

Liderlik Davranisi| Kurumdaki Gorevi n Ort Ss t p
Servis Sorumlu Hemsiresi 171 3,81 0,39
Vizyon Yaratma [Diger Yonetici Hemsireler 47 3,86 0,42 0,76 | 0,446
Servis Sorumlu Hemsiresi 170 4,05 0,47
Izleyici Kazanma [Diger Y&netici Hemsireler 47 4,13 0,46 0,96 | 0,338
Vizyonu Servis Sorumlu Hemsgiresi 171 421 0,41
Uygulamaya
Koyma Diger Yonetici Hemsireler 47 4,25 0,40 0,65 | 0,515
Servis Sorumlu Hemsiresi 170 4,19 0,51
Sonuglar1 izleme |Diger Yonetici Hemsireler 47 4,18 0,61 0,07 | 0,947
Servis Sorumlu Hemsiresi 169 3,74 0,65
Sonuglara Ulagma [Diger Yo6netici Hemsireler 47 3,81 0,65 0,64 | 0,521
Servis Sorumlu Hemsiresi 170 4,37 0,44
Takim Calismas1 |Diger Yonetici Hemsireler 47 4,47 0,41 1,39 | 0,166

* t-testi

Tablo 4-15’e gore; arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin  kurumdaki

gorevlerine gore liderlik davranislart incelendiginde, liderlik davranislarinda kurumdaki

gorevlerine gore istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05). Servis

Sorumlu Hemsiresi grubu disindaki gruplarda, gozlem sayis1 az oldugundan gruplarin

homojen dagilmasi i¢in Servis Sorumlu Hemsiresi grubunun digindaki gruplar diger

baslig altinda birlestirilmistir.
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Tablo 4-16: Liderlik Davramsi Ol¢egi Alt Boyut Ortalamalarinin Mesleki Deneyimlerine

Gore Karsilastirilmasi (N:223)

Liderlik Davramisi  |Mesleki Deneyim n Ort Ss F p
4 yil ve alt1 17 3,90 0,45
Syil-9yil 28 3,82 0,30
10 y1l - 14 y1l 62 3,82 0,42
15yi1l- 19 y1l 51 3,77 0,38
Vizyon Yaratma |20 y1l ve lizeri 58 3,81 0,40 0,38 0,822
4 yil ve alt1 17 4,08 0,41
Syil-9yil 27 4,02 0,35
10y1l - 14 y1l 62 4,10 0,44
15y1l- 19y1l 51 4,01 0,53
1zleyici Kazanma [20 y1il ve {izeri 58 4,07 0,47 0,29 0,886
4 yil ve alt1 17 4,29 0,33
Syl-9yil 28 4,24 0,31
10 y1l - 14 y1l 62 4,16 0,45
Vizyonu Uygulamaya|l5 yil - 19 yil 51 4,18 0,44
Koyma 20 y1l ve iizeri 58 4,24 0,41 0,61 0,653
4 yil ve alt1 17 4,41 0,45
Syil-9yil 27 4,20 0,53
10 y1l - 14 y1l 62 4,12 0,59
15y1l- 19y1l 51 4,07 0,53
Sonuglar1 izleme |20 yil ve iizeri 58 4,28 0,45 2,06 0,088
4 yil ve alt1 17 3,82 0,52
Syl-9yil 27 3,75 0,57
10 y1l - 14 y1l 62 3,78 0,75
15y1l- 19 y1l 50 3,73 0,61
Sonuglara Ulagsma 20 y1l ve iizeri 58 3,68 0,60 0,29 0,882
4 yil ve alt1 17 4,43 0,41
Syil-9yil 27 4,50 0,35
10 y1l - 14 y1l 62 4,42 0,44
15y1l- 19y1l 51 4,29 0,44
Takim Calismas1 |20 y1l ve iizeri 58 4,37 0,45 1,35 0,251
*Liderlik boyutlar: arasi farklihk ANOVA Analizi
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Tablo 4-16’ya gore; arastirmaya katilan yoOnetici hemsirelerin mesleki
deneyimlerine gore liderlik davranmislar1 arasindaki iligki incelendiginde, liderlik
davraniglarinda, yonetici hemsirelerin mesleki deneyimlerine gore istatistiksel acidan

anlamli bir fark bulunmamustir (p>0,05).
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Tablo 4-17: Liderlik Davramsi Ol¢egi Alt Boyut Ortalamalarinin  Yéneticilik

Deneyimlerine Gore Karsilastirilmasi (N:223)

Y oneticilik
Liderlik Davranisi Deneyimi n Ort Ss F p
4 yil ve alt1 96 3,84 0,40
Syil-9yil 53 3,83 0,41
10 y1il - 14 y1l 40 3,74 0,33
15 yil- 19yl 19 3,82 0,51
Vizyon Yaratma 20 y1l ve lizeri 10 3,80 0,43 0,47 0,756
4 yil ve alt1 95 4,06 0,41
Syil-9yil 53 4,12 0,48
10 y1l - 14 y1l 40 3,96 0,50
15yi1l- 19 y1l 19 4,06 0,61
izleyici Kazanma 20 y1l ve iizeri 10 4,23 0,40 1,06 0,379
4 yil ve alt1 96 421 0,44
Syil-9yil 53 4,24 0,39
10 y1l - 14 y1l 40 4,15 0,30
Vizyonu Uygulamaya |15 yil- 19 yil 19 4,26 0,48
Koyma 20 y1l ve lizeri 10 4,33 0,47 0,53 0,714
4 yil ve alt1 95 4,16 0,56
Syil-9yil 53 4,16 0,49
10 yil - 14 y1l 40 4,11 0,54
15 yil- 19 yil 19 4,46 0,46
Sonuglari Izleme 20 y1l ve tizeri 10 4,43 0,39 2,13 0,078
4 yil ve alt1 94 3,77 0,68
Syil-9yil 53 3,85 0,60
10 y1l - 14 y1l 40 3,53 0,64
15 yil- 19 yil 19 3,82 0,72
Sonuglara Ulasma 20 y1l ve tizeri 10 3,70 0,46 1,62 0,171
4 yil ve alt1 95 4,43 0,44
Syil-9yil 53 4,35 0,44
10 y1l - 14 y1l 40 4,24 0,40
15yil- 19 yil 19 4,47 0,44
Takim Cahsmas1 |20 y1l ve iizeri 10 4,65 0,43 2,57 0,039

*Liderlik boyutlar: arasi farklihk ANOVA Analizi
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Tablo 4-17’ye gore; arastirmaya katilan ydnetici hemsirelerin  yoneticilik
deneyimleri ile liderlik davraniglar1 arasindaki iligki incelendiginde, yoneticilik
deneyimi 10 y1l - 14 y1l aras1 olanlarin takim ¢alismasi davranisi, 4 yil ve alt1 ve 20 yil
ve lizeri, yoneticilik deneyimi olanlara gore istatistiksel acidan anlamh olarak diisiik
bulunmustur. Yoneticilik deneyimi 5 yil - 9 yil arasi olanlarin takim calismasi
davramsi, 20 yil ve iizeri yoneticilik deneyimi olanlara gore istatistiksel acidan
anlamh olarak diisiik bulunmustur (p<0,05). Diger liderlik davranislarinda yoneticilik

deneyimine gore istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05).



Tablo 4-18: Liderlik Davramsi Ol¢egi Alt Boyut Ortalamalarinin Yénetimindeki Ast

Sayisina Gore Karsilastirilmasi (N:223)
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Y onetimindeki
Liderlik Davramsi Ast Sayisi n Ort Ss F p
14 kisi ve alt1 116 3,82 0,40
15 kisi - 29 kisi 43 3,80 0,32
30 kisi - 44 kisi 15 3,91 0,56
45 kisi - 59 kisi 5 3,77 0,34
60 kisi -74 kisi 9 4,02 0,20
75 kisi- 89 kisi 16 3,68 0,31
Vizyon Yaratma 90 kisi ve iizeri 16 3,81 0,54 0,87 0,519
14 kisi ve alt1 115 4,04 0,48
15 kisi - 29 kisi 43 4,07 0,44
30 kisi - 44 kisi 15 4,09 0,44
45 kisi - 59 kisi 5 428 0,21
60 kisi -74 kisi 9 4,18 0,41
75 kisi- 89 kisi 16 3,90 0,37
Izleyici Kazanma |90 kisi ve iizeri 16 423 0,54 0,98 0,443
14 kisi ve alt1 116 421 0,40
15 kisi - 29 kisi 43 4,17 0,37
30 kisi - 44 kisi 15 4,17 0,58
45 kisi - 59 kisi 5 4,30 0,30
60 kisi -74 kisi 9 4,46 0,42
Vizyonu Uygulamaya |75 kisi- 89 kisi 16 423 0,32
Koyma 90 kisi ve iizeri 16 4,19 0,54 0,66 0,681
14 kisi ve alt1 115 4,21 0,51
15 kisi - 29 kisi 43 4,17 0,48
30 kisi - 44 kisi 15 4,11 0,61
45 kisi - 59 kisi 5 4,20 0,38
60 kisi -74 kisi 9 4,44 0,33
75 kisi- 89 kisi 16 4,04 0,44
Sonuglart izleme |90 kisi ve iizeri 16 4,17 0,85 0,65 0,691
14 kisi ve alt1 114 3,77 0,65
15 kisi - 29 kisi 43 3,61 0,67
30 kisi - 44 kisi 15 3,76 0,74
45 kisi - 59 kisi 5 3,73 0,92
60 kisi -74 kisi 9 4,04 0,45
75 kisi- 89 kisi 16 3,69 0,45
Sonuglara Ulasma |90 Kkisi ve iizeri 16 3,81 0,70 0,68 0,667
14 kisi ve alt1 115 4,37 0,45
15 kisi - 29 kisi 43 4,40 0,42
30 kisi - 44 kisi 15 4,33 0,36
45 kisi - 59 kisi 5 435 0,63
60 kisi -74 kisi 9 4,46 0,39
75 kisi- 89 kisi 16 4,41 0,40
Takim Calismas1 |90 kisi ve lizeri 16 4,52 0,49 0,38 0,890

*Liderlik boyutlar: arasi farklihk ANOVA Analizi
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Tablo 4-18’e¢ gore; arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin liderlik
davranislar ile yonetimlerindeki ast sayisi arasindaki iliski incelendiginde, liderlik
davraniglarinda, yonetimindeki ast sayisina gore istatistiksel agidan anlamli bir fark

bulunmamastir (p>0,05).

Vizyon yaratma, Vizyonu uygulamaya koyma, izleyici kazanma,
sonuglara ulagsma liderlik davranislarinin demografik degiskenlerle arasindaki iliskiye
bakildiginda yas, medeni durum, egitim durumu, goérev yaptigr kurum, kurumdaki
gorevi, mesleki deneyim , yoneticilik deneyimi ve yonetimdeki ast sayisi ile aralarinda

anlamli bir fark bulunmadigi saptanmistir (p>0,05).
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5. TARTISMA

Istanbul ili Avrupa bolgesinde kamu ve 6zel hastanelerde ¢alisan yonetici
hemsirelerin liderlik davraniglarini belirlemek ve demografik ozellikleri arasindaki

iligkileri ortaya koymak amaciyla yapilan aragtirmanin sonuglar1 agagida tartigilmistir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin cogu 26-35 yas (%52) arasindadir
(Tablo 4-1). Servis sorumlu hemsiresi (%77,6) sayis1 diger yonetici hemgirelere gore
fazladir (Tablo 4-5). Hemsirelerin ¢ogu 6n lisans (%32,3) mezunudur ( Tablo 4-3).
Saglik meslek lisesi mezunu hemsire yonetici (%20,2) sayica az olmakla birlikte hala
yonetim kadrosunda yer almaktadirlar. Bu agidan bakildiginda arastirma sonuglari
Ipekci ‘nin arastirmasi ile benzerlik gdstermektedir (Ipek¢i,2005). Hemsirelik egitim
sisteminde belli bir standart olmayis1 ge¢misten gilinlimiize birden fazla egitim
seviyesine temellendirilmis olmasindan dolayi, her diizeyde egitime sahip yonetici
hemsire bulunmaktadir. Fakat, Hemsirelik Kanunu’'nda 2007 yilinda yapilan
diizenlemelerde yonetici hemsire olmak i¢in egitim seviyesinin lisans diizeyine
cikarilmast lisans ve yiiksek lisans - doktora diizeyinde yonetici hemsire sayisinin
artmasina neden olmustur, ¢alismanin sonuglarinda bunu goérmekteyiz. Giiniimiizde
Oonem kazanan akreditasyon ve diger kalite standartlar1 geregi hizmet kalitesinin artmasi
kurumlardaki yoneticilerin egitim seviyesinin yiiksek olmasinda dnemli derecede etkili
olmustur. Aragtirma bu bulgulart ile Kurt’'un yapmis oldugu calisma ile benzerlik
tagimaktadir (Kurt,2009).

Yoneticilik deneyimine bakildiginda en ¢ok 4 yil ve alt1 yoneticilik deneyimine
sahip yonetici (%43) sayis1 fazladir (Tablo 4-7). Buradan anlasildig: lizere kurumlarda
calisan yonetici hemsireler daha yakin zamanda bu goreve tayin edilmislerdir. Ama
meslekteki deneyimlerine baktigimizda ¢ogunlugu 10- 14 yil arasi (%28,3) deneyime
sahiptir (Tablo 4-6). Arastirma bu yoniiyle Kahraman’in yapmis oldugu arastirma
bulgulari ile benzerlik tasimaktadir (Kahraman ,2007).

Yonetici hemsirelerin liderlik davranislarina iliskin sonuglara baktigimizda en
cok sergiledikleri davranigin takim ¢alismasi oldugunu gérmekteyiz (Tablo 4-9). En az
gosterdikleri liderlik davranis1i ise sonuglara ulasmadir (Tablo 4-9). Yonetici
hemsirelerin odaklandig1 noktanin birlikte ve uyumlu ¢alismak oldugunu soyleyebiliriz.

Sonuglara ulagsmak ise diger liderlik davramiglar1 kadar 6nemli bulunmamaktadir.
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Halbuki, liderlikte sonug¢lara ulasmak en az amaclara ulagsmak i¢in digerlerini
yonlendirmek kadar onemlidir. Ekip isbirliginin saglanmasinda, yonetici hemsirelere
biiyiik gérevler diismektedir. Uretkenlik, is doyumu ve kaliteli bakim igin personeli
yonlendirmek, yonetici hemsirelerin sorumlulugudur (Tosun, 2002). Arastirmaya
katilan yoOnetici hemsirelerde bu sorumluluklarinin bilincinde olarak takim c¢alismasi

davranislar yliksek ¢ikmistir ( Tablo 4-9).

Tablo 4-10’a ait ifadelere bakildiginda; ortalama olarak en yiiksek degere sahip
ifadeler; ”Calismalarimda, diizenli sistematik ve organize edilmis bir yaklasim
benimserim.”, ifadesinin yonetici hemsire Ort=4,58 olmakla birlikte ¢ogunlugun
hemen her zaman bu davranisi gosterdigi saptanmustir. Kamu ve 0zel sektérdeki
hastanelerde, karmasik yapiya sahip olan organizasyonlarda yonetici olarak
calisabilmek igin bdyle bir yaklasimi benimsemek liderlik ve basar1 agisindan
onemlidir. ”Karar alma siireclerinde yetkili Kisilerin fikirlerini alirim.” ifadesinin
yonetici hemsire Ort=4,52 olmakla birlikte yonetici hemsireler fikirlerini uygularken,
otorite sahibi kisilerin destegini alarak, karar alma fonksiyonunu yerine
getirmektedirler. Buda mevcut sistemin Ongordiigii, olmasi gereken bir sonugtur.
“Kurumda c¢ahsanlarin  baghhklarbm kazanmak icin giiven ortam
yaratirim.”ifadesine katilan yonetici hemsire Ort=4,49 olmakla birlikte ydnetici
hemsireler birlikte ¢aligtiklar kisilerin giivenini kazanarak giiclii bir lider olacaklarinin
bilincindedirler. ”Uzmanhk alanimla ilgili bilgimi siirekli arttirmaya cahsirim.”
ifadesinin yonetici hemsire Ort=4,47 olmakla birlikte yonetici hemsirelerin degisime ve
gelismeye acgik olduklarini gormekteyiz. ”Karar alma siireclerinde calisanlarimin
goriislerini dikkate alrim.” ifadesinin yonetici hemsire Ort=4,45 olmakla birlikte,
yoneticilik ve liderlik oOzelliklerinin 6nemli oldugu karar alma siirecinde, klasik
anlayisin aksine sadece tek bir otoritenin degil ayn1 zamanda ¢alisanlarinda fikir sahibi
olmasi, yonetici hemsirelerin astlarina karsi tutuculuk anlayiginin degil yenilik¢i ve
modern bir anlayisin egemen oldugunu gdstermektedir. Yonetici hemsireler , astlarinin

diisiincelerini de dikkate almaktadirlar.

Tablo 4-10’a gore; ortalama olarak en digiik degere sahip ifadeler;
“Astlarbmin hata yaparak oOgrenmelerine miimkiin oldugunca izin veririm”
goriisiine katilan yonetici hemsire Ort=2,43 seklindedir. Bu bulguya gore; saglik

sektoriiniin insan hayati ile ilgili olmasi nedeniyle, yonetici hemsirelerin liderlik
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Ozelliklerinin, hata yapmak konusunda esneklik gdostermedigini diistinebiliriz.” Kurum
cahsanlan Kisileraras: iliskilerinde resmi olmayan bir tarzi benimseyebilirler.”
goriisiine ait yonetici hemgsire Ort=2,99 seklindedir. Bu bulguya gore; yonetici
hemsireler kurum i¢i iliskiler konusunda bigimsel tarzin benimsenmesinden taraftirlar.
Kurum ig¢i iligkilerde bigimsel olmayan tarzin olmamasi konusunda ayni fikirdedirler.
“ Mevcut sorunlarin coziimiinii gecmis uygulamalara bagh kalarak yaparim.”
goriisiine katilan yonetici hemsire Ort=3,17 seklindedir. Buna gore yonetici hemsireler
sorun ¢oziimlerinde ge¢mis uygulamalar1 ¢cok fazla 6nemsemekte olayla ilgili objektif
ve soruna yoOnelik gerekli bir tavir sergilemektedir goriisiine ulasabiliriz. “Kurumla
ilgili kararlarimda yeni ve denenmemis yaklasimlar1 tercih ederim” goriisiine ait
yonetici hemsire Ort=3,24 seklindedir. Bagka bir ifadeye gore; “ Kurumun vizyonuna
yonelik karalarimda bagimsiz olmaya 6nem veririm.” goriigiine ait yonetici hemsire
Ort=3,17 seklindedir. Bu bulgulara gore; yonetici hemsireler liderlik 6zelliklerinden biri
olan risk alma konusunda tam bir otonomiye sahip degillerdir. Karagézoglu ve
Kangalli’ nin ¢aligmasinda hemsirelerin otonomi diizeyleri ile ilgili yaptig1 ¢alismada,
hemsirelerin genel otonomilerinin orta diizeyde oldugu sonucuna varilmigtir
(Karagdzoglu ve Kangalli, 2009). Arastirma bu yoniiyle, Karagézoglu ve Kangalli’ nin
otonomi konusunda saptamis oldugu  goriisii desteklemektedir. Ayrica yoOnetici
hemsirelerin, vizyon ile ilgili alternatif goriis ve yaklasimlar benimsemek konusunda
caba gostermek yerine, kurumun kabul ettigi geleneksel yapiy: tercih ettikleri sonucuna

da ulasabiliriz.

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin liderlik davraniglarindan sonuglari
izleme davranigi ile yonetici hemsirelerin yaslar1 arasinda istatistiksel a¢idan p<0,05
diizeyinde anlamli bir fark bulundugu sonucuna varilmistir. Sonuglari izleme davranisi
disinda kalan, vizyon yaratma, izleyici kazanma, vizyonu uygulamaya koyma, sonuglara
ulagma ve takim ¢aligmasi liderlik davranislar ile yonetici hemsirelerin yaslari arasinda

istatistiksel acidan anlamli bir fark olmadig1 saptanmistir (p > 0.05). (Tablo 4-11).

Yapilan arastirmalarin bir kisminda, yasa bagl olarak yoneticilerin ise yonelik,
kisiye yonelik ve genel performansa yonelik yeteneklerinde ve buna bagli olarak liderlik
davranislarinda farkliliklar bulunmustur. Bu nedenle yas degiskeninin yoneticilerin
liderlik davraniglar1 tizerinde etki yaratip yaratmadigi arastirmalara konu olmaya

baslamistir.
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Arict (2002) ‘nin “Yénetici Yasinin Liderlik Davramislart Uzerindeki Etkileri:
Bankacilik Sektdriinden Bir Grup Yénetici Uzerine Bir Arastirma” baslikli ¢alismasinda
liderlik davranislarindan vizyonu uygulamaya koyma ile yas arasinda istatistiksel agidan
anlaml iligki saptamistir. S6z konusu arastirmada 45 yas ve iizeri yoneticiler diger yas
grubundaki yoOneticilere gore vizyonu uygulamaya koyma davranisi istatistiksel olarak
anlaml1 ve daha yiiksek bulunmustur. ki arastirma arasinda ¢ikan farkliligin nedeninin

ise arastirma yapilan sektoriin 6zelliklerinden kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Liderlik davranig 0Olgegi alt boyutlarindan sonuglar1 izleme ile yonetici
hemgirelerin demografik oOzelliklerinden yas disinda kalan medeni durum, egitim
durumu, gorev yaptigr kurum, kurumdaki goérev, mesleki deneyim, yOnetimdeki ast
sayist ile diger liderlik davranmiglar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi, sonuc¢lar
izleme ile yonetici hemsirelerin yaslari arasinda istatistiksel agidan p<0,05 diizeyinde
anlamh bir fark bulundugu sonucuna varilmistir. 25 ve alti yaglar ile 46-55 yas
arasindaki yoOnetici hemsirelerin sonuglar1 izleme davranis1 diger yas gruplarinda yer
alan yonetici hemsirelere gére daha yiiksektir (Tablo 4-11). Bu yas gruplarindaki
yonetici hemsirelerin  hedefledikleri amaci gergeklestirebilmeleri i¢in c¢alisanlarin
performanslarin1  diger yas gruplarinda oldugundan daha ¢ok takip ettiklerini,
geribildirim sagladiklarini ve denetlediklerini diisiinebiliriz. Sonuglar1 izleme liderlik
davranisi, izleyenleri motive etmek ve organizasyonun diizgiin ve sistematik bir sekilde

islemesi i¢in bir liderde bulunmasi gereken liderlik davranis 6zelligidir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin liderlik davranislart ile egitim
durumlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmadigi sonucuna varilmistir
(Tablo 4-13). Halbuki, yonetici hemsirelerin egitim diizeylerine gore liderlik
davraniglarinda bir farklilik olmasini bekleriz. Arastirma bulgularina bakildiginda,
egitim diizeyi On lisans diizeyinde sayica daha fazla hemsire vardir. Bu bulgunun ortaya
citkmasinda saglik meslek lisesi mezunu olan hemsirelerin agik ogretim lisans
tamamlama programlarini bitirmelerinin etkisi vardir. Giincellenen “Hemsirelik
Kanunu” ve hastanelerdeki kalite caligmalari, hemsirelik mesleginde ydnetici
pozisyonundaki hemsirelerin rol ve sorumluluklarini etkileyerek tek bir standarda
ulagtirmada etkili olmustur goriisiinii savunabiliriz. Saglik meslek lisesi mezunu
hemsirelerin de kalite standartlar1 geregi kurumlardaki rekabet ortaminda yd&netici

olarak var olabilmeleri i¢in liderlik anlayisin1 giincellestirdiklerini sdylememiz
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miimkiindiir. Yonetici hemsirelerin egitim durumlar farkli olsa da liderlik davranislari
konusunda goriisleri birbiriyle ortiismektedir. Arastirma, bu sonuca gore; Yigit’in
calismasiyla benzerlik tasimaktadir. Yigit’in ¢alismasinda da egitim diizeylerine gore
sergilenen liderlik davranisimin gruplar arasinda anlamli farklilik tagimadigi ortaya
cikmistir. Yoneticilerin egitim diizeylerine bakilmaksizin ayni davrandigi soylenebilir

(Yigit,2005). Arastirma sonuglar birbiriyle paralellik géstermektedir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin liderlik davramiglar1 ile gorev
yaptiklar1 kurum arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmadigi sonucuna
vartlmistir (p > 0.05). ( Tablo 4-14 ). Diger bir ifade ile hemsirelerin gorev yaptiklari
hastaneler, ister kamuya ister 6zel sektore ait olsun liderlik davramiglart farklilik
gostermemektedir. Buradan hemsirelerin liderlik davramislarinin  gorev yaptiklar
kurumdan bagimsiz oldugu sdylenebilir. Ayrica sektorsel bir farklilik yoktur. Baska bir
ifadeyle kamu ve 6zel hastaneler saglik sektoriiniin bir parcasidir. Hizmet kalitesinde
farklilik olabilir ama sonucta hizmet edilen kesim ve hizmet edenler ayni olduklari igin
liderlik davranislarinda, sektor agisindan farklilik olmamasi arastirma sonucuna gore

anlamlidir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin liderlik davranislart ile kurumdaki
gorevleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmadigi sonucuna varilmistir
(Tablo 4-15). Tengilimoglu (2005)’in “Hizmet Isletmelerinde Liderlik Davranislari Ile
Is Doyumu Arasindaki Iliskinin Belirlenmesine Y&nelik Bir Arastirma” baglikli
calismasinda ise ¢alisanlarin liderlik puan ortalamalarinin da goérev konumuna gore
farklilik gosterdigi ve bu farkliligin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmistir
(P<0.05). Teknisyen kadrosunda ¢alisan isgdrenlerin diger kadrolarda calisanlara gore
liderlik puan ortalamalarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Calisma sonuglari
birbiriyle ortiismemektedir. Bunun nedeninin ise hemsirelik mesleginde gorev degisse
de yapilan isin sonugta insan sagligini ilgilendiren daha hassas bir konu olmasi
nedeniyle tiim gorevlerdeki hemsirelerin birlestikleri noktanin insan sagligt olmasi

gosterilebilir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin liderlik davraniglart ile mesleki
deneyimleri arasinda istatistiksel acgidan anlamli bir fark bulunmadigi sonucuna

varilmistir (Tablo 4-16).
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Bu sonug, Celik (2006)’nin “Ozel ve Resmi ilkdgretim Okullarinda Calisan
Egitim Yoneticilerinin Algilanan Liderlik Ozelliklerinin Incelenmesi” baslikli
calismasinda, 6gretmenlerin cinsiyetinin, branginin ve ydneticilik deneyiminin, liderlik
davraniglarini, etkililik diizeyinde etkilemedigi, Ogretmenler tarafindan farklh
algilanmadigi sonucuna varmustir. Iki arastirma sonuglari birbirleriyle paralellik
gostermektedir. Ayni sektorde, saglik sektoriinde calisan, mesleki deneyime sahip
yonetici  hemsirelerin, liderlik  davramiglarimi  algilayis  diizeyleri  birbiriyle

benzesmektedir.

Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin liderlik davranislarindan takim
calismast davramisi disinda kalan, vizyon yaratma, izleyici kazanma, vizyonu
uygulamaya koyma, sonuclar1 izleme ve sonuglara ulagsma ile hemsirelerin yoneticilik
deneyimleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark olmadigi, takim ¢aliymasi
davranisi ile yonetici hemsirelerin yoneticilik deneyimi arasinda istatistiksel agidan
p<0,05 diizeyinde anlamh bir fark bulundugu sonucuna varilmistir (Tablo4-17).
Yoneticilik Deneyimi 10 yil - 14 yil aras1 olanlarin takim ¢alismasi davranisi, 4 yil ve
alt1 ve 20 yil ve iizeri yoneticilik deneyimi olanlara gore, yoneticilik deneyimi 5 yil - 9
yil arasi olanlarin takim caligmasi davranisi, 20 yil ve iizeri yoneticilik deneyimi
olanlara gore anlamli olarak diisiik bulunmustur. Takim ¢aligsmasi liderlik davranisi, en
cok yoneticilik deneyiminin baglarinda ve sonlarinda sergilenmektedir goriisiine
ulagabiliriz. Sonugta, yonetici hemsirelerin basarili olabilmek i¢in birlikte calistiklari
insanlarla koordine ¢aligmalar1 6nemlidir. Yoneticiligin ilk yillarinda izleyenlerin
gilivenini kazanmak ve onlar1 etkilemek onemlidir, son yillarinda ise bilgi, birikim ve
tecrlibelerin, karsilikli gliven ortaminin olusmus olmasinin, bu liderlik davranisini
gelistirdigi sonucuna ulagabiliriz. Buradan, yonetici olarak, fazla g¢aligma yilinin

hemgsirelerde, tecriibeyle birlikte takim ¢aligmasi davranisini arttirdigi sdylenebilir.

Saglik sektoriinde yer alan hastaneler multi-disipliner bir yaklasimin izlenmesi
gereken organizasyonlardir. Takim ¢alismas1 liderlik davraniginin, ydnetici
hemsirelerde yiiksek olmasi diger saglik ekibi iiyeleri ve meslektaslari ile igbirlik¢i
tutum igerisinde olduklarinin gostergesidir.Aragtirmaya katilan ydnetici hemsirelerin
liderlik davraniglari ile yonetimlerindeki ast sayis1 arasinda istatistiksel a¢idan anlaml
bir fark bulunmadigi saptanmistir (p>0.05). (Tablo 4-18). Bu bulguya gore; ast

sayisinin liderlik davraniglari izerinde etkisi bulunmadigini s6ylemek miimkiindiir.



82

Liderlik davranis1 6l¢egi alt boyutlarindan, vizyon yaratma, izleyici kazanma,
vizyonu uygulamaya koyma ve sonuclara ulasma ile yonetici hemsirelerin demografik
ozellikleri olan yas, medeni durum, egitim durumu, gérev yaptigi kurum, kurumdaki
gorev, mesleki deneyim, yoneticilik deneyimi, yonetimdeki ast sayisi arasinda,

istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmadigi saptanmistir (p>0.05).
Sonuclar:

Istanbul ili Avrupa bolgesinde kamu ve oOzel hastanelerinde calisan yonetici

hemsirelerin liderlik davraniglarini belirlemeye iligskin arastirma sonucunda;

*Arastirmaya katilan yonetici hemsirelerin, ¢ogunun 26-35 yas arasinda (%52), evli
(%68,6), On lisans mezunu (%32,3) devlet hastanesinde gorevli (%44,4), servis
sorumlu hemsiresi olduklart (%77,6), mesleki deneyimlerinin 10-14 yil arasinda
(%28,3), yoneticilik deneyimin 4 yil ve altt (%43) oldugu, yoneticilerin
yonetimlerindeki ast sayisinin ise c¢ogunlukla (%52,0) 14 kisi ve altinda oldugu

saptanmuigtir.

*Yonetici  hemsirelerin, “Liderlik Davramisi  Olgegi” dogrultusunda liderlik
davranislarina bakildiginda, liderlik davranist alt boyutunda en yiiksek diizeyde “takim
calismast” (Ort= 4,39) davranis1 gosterdikleri, bunu sirasi ile “vizyonu uygulamaya
koyma”(Ort=4,21), “sonuglar1 izleme”,(Ort=4,19) “izleyici kazanma”,(Ort=4,06)
“vizyon yaratma’(Ort=3,82) ve “sonuclara ulasma”(Ort=3,75) liderlik davraniglarinin

izledigi saptanmigstir.

*Yonetici hemsirelerin demografik ozellikleri ile liderlik davraniglart alt boyut
ortalamalarinin karsilastirilmasinda “yas” ile “sonuglar izleme “yoneticilik deneyimi”
ile “takim caligmas1” liderlik davranigi arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark
bulundugu saptanmistir, ¢alistiklar1 kurum, ast sayilari, kurumdaki gorevleri, mesleki
deneyimleri, medeni durumlari, egitim durumu ile liderlik davramiglar1 arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmadig1 saptanmaigtir.

*Kamu ve Ozel hastanelerde calisan yonetici hemsireler ile liderlik davranislari
arasindaki iligski incelendiginde; ydnetici hemsirelerin calistiklart kurum ile liderlik

davraniglar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark bulunmadig1 saptanmustir.
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Oneriler: Arastirmanin verileri dogrultusunda;

-Saglik kuruluslar1 ve hastanelerde Hemsirelik Hizmetleri Y 6netimi’ne, Hemsirelik
Kanunu’nda 2007 yilinda yapilan degisiklikler dogrultusunda, 6ngoriilen sekilde lisans

ve lisansiistlii mezunlara 6ncelik hakkinin verilmesi;

- Yonetici hemsirelerin, kurumlarinda yoneticilik islevlerini daha iyi yerine
getirebilmeleri  i¢in  liderlik davraniglarindan  “sonuglar1  izleme” davraniginda

performanslarini arttirmalar1 ve bdylece etkileme siirecinin devamliliginin saglanmasi;

-Yonetici hemsirelerin, kurum igerisinde, c¢alisanlarin gorevlerini yerine
getirebilmesi i¢in performans diizeylerini arttiracak hedefler gostermesi, motive etmesi,

sonuglar1 takip etmesi ve geribildirim konusunda hassas davranmalari;

-Yonetici hemsirelerin, liderlik davranig 6zelliklerini gelistirmeleri, “sonuglara
ulagma” liderlik davranisi konusunda kendilerini yetistirmeleri i¢in liderlik ile ilgili
sertifika ve egitim programlarina katilmalari, kendilerini bilgi, beceri, birikim ve anlayis
olarak hem kendi sektorlerinde hem de diger sektorlerdeki yoneticilerle, liderlik

acisindan rekabet edebilecek diizeye getirmeleri, egitmeleri Onerilmektedir.

-Kurumlarin , gerekli politika ve prosediirler ile yonetici hemsirelere, liderlik ile

ilgili egitim ve kariyer firsatlarin1 tanimasi bu konuda desteklemesi onerilmektedir.
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Ek 1

ANKET: BOLUM-1

Sayin katihmcilar ;

Bu arastirma, liderlik davrams o6zelliklerinizi belirlemek amaciyla yapilmaktadir.
Arastirmanin gilivenilir olabilmesi i¢in her soruya dogru ve icten yanitlar vermenizi rica
ederim. Cevaplariniz gizli tutulacaktir. Gosterdiginiz ilgi ve yardim i¢in ¢ok tesekkiir ederim.
Calismanin sonuglar sizlere ulastirilacaktir.

Nese Kerim

I.U Saghk Bilimleri Enstitiisiis
Florence Nightingale

Hemsirelik Yiiksekokulu
Hemsirelikte Yonetim Anabilim Dah
Yiiksek Lisans Ogrencisi

YONETICIi HEMSIRELERIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI:

1.Yasimz:
()25yas-|

() 26 yas -35 yas
()36 yas -45 yas
()46 yas -55 yas
()56 yas -1

2.Medeni Durumunuz :
() Evli

( )Bekar

( )Diger

3.Egitim Durumunuz:

() Saglik Meslek Lisesi

() On Lisans Mezunu

() Lisans Mezunu

() Yiksek Lisans ve Doktora

4.Gorev Yaptigimz Kurum:
( )Universite Hastanesi

() Ozel Hastane

() Devlet Hastanesi

5.Kurumdaki Goreviniz :
() Servis Sorumlu Hemsiresi
() Bas Hemsire Yardimcisi
() Bas Hemsire

6.Mesleki Deneyiminiz:
()1 - 4yl
()Syil-9y1l

()10 yil - 14 y1l
()15yil- 19yl
()20yl -1

7.Y oneticilik Deneyimiz :
()1 - 4yl
()Syil-9y1l

()10 yil - 14 y1l
()15yil- 19yl

()20yl -1

8.Yonetiminizdeki Ast Sayisi:
()14 kisive |

() 15 kisi - 29 kisi

() 30 kisi - 44 kisi

() 45 kisi - 59 kisi

() 60 kisi -74 kisi

() 75 kisi- 89 kisi

()90 kisi- 1

() Anabilim Dali Bas Hemsiresi
() Hemsirelik Hizmetleri Miidiirii
() Siipervisor Hemgire
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BOLUM- 2 : LIDERLiIK DAVRANISI OLCEGI
Bir yonetici hemsire olarak asagidaki davranislar: ne siklikta gosterdiginizi

diisiiniiniiz?

1.Hemen her zaman gosteriyorum

2.Cogu zaman gosteriyorum

3.Ara sira gosteriyorum

4.Seyrek olarak gosteriyorum

5.Hi¢ gostermiyorum

1. Mevcut sorunlarin ¢ézimiinii gegmis uygulamalara bagl kalarak yaparim.

2. Hizla degisen kosullara rahat uyum saglarim ve bu ortamda kendimi rahat
hissederim.

3. Astlarimin hata yaparak 6grenmelerine miimkiin oldugunca izin veririm.

4. Uzmanlik alanim ile ilgili bilgimi arastirmada ve hedeflerime ulagmada kullanirim.

5. Uzmanlik alanimla ilgili bilgimi siirekli arttirmaya ¢aligirim.

6. Liderin vizyon yaratma roliine inanirim ve bu inanca bagli kalirim.

7. Caligmalarimda diizenli, sistematik ve organize edilmis bir yaklagimi1 benimserim.

8. Sonuclarm hemen olugsmasimi istiyorsam kolay uygulanabilir yoOntemlere
odaklanarak ¢0ziim iiretirim.

9. Gerekli durumlarda pratik diisiinerek anlik kararlar verebilirim.

10. Varolan bilgi akigi siirdiirtiriim.

11. Catisma durumunda ¢oézlim {iretirken kisilere degil somut duruma yogunlasarak
¢Ozilim tiretirim.

12. Astlarimin yeteneklerini gelistirebilmelerine ortam yaratirim

13. Degisimi planlarken uzun doneme dayali olmasi bakis agis1 ile yaklagirim.

14. lleriyi diisiinmek, planlamak benim igin énemlidir. Olaylara objektif yaklasarak
karar alirim.

15. Davranislarimda coskulu,enerjik ve duygusal ifadeler kullanirim.

16. Astlarimin islerini yaparken istekli olmalarini saglarim.

17. Islerin zamaninda bitmesini saglamak igin bitis tarihlerini belirlerim ve faaliyetleri
siirekli kontrol ederim.

18. Caliganlarin basariya odaklanmalarini saglamak igin yiiksek diizeyde performans
gostermelerini saglayacak hedefler koyarim.

19. Beraber calistigim insanlarin giiclii yonlerini ortaya ¢ikararak birbirlerinin
performanslarini tamamlamalarini saglarim.

20. Karar alma siireglerinde ¢alisanlarimin goriislerini dikkate alirim.

21. Bir yonetici olarak kurumsal karar ve uygulamalarim mevcut durumu korumaya
yonelik olmasi gerektigini diistintiriim.

22. Kurumsal karar ve uygulamalarda en az risk alacak sekilde hareket ederim.

23. Kurumla ilgili karar ve uygulamalarda yeni ve denenmemis yaklagimlari tercih
ederim.

24, Kurumsal karar ve uygulamalarda risk almaya hazirimdir.

O Od o o o dod god gy gooood
O O o o o gdod god god gooood
O Od o o o dod god gy gooood
O O o o o gdod god god gooood
O Od o o o dod god gy gooood




25. Kurumun vizyonuna yonelik kararlarimda bagimsiz olmaya énem veririm.

26. Kurumsal ¢alismalari kolaylastiracak politika ve prosediir gelistirme ¢aligmalarina
katilirim.

27. Kurum ¢alisanlarina sadece bilmeleri gereken bilgileri sunarim

28. Kurumda calisanlarin ¢abalarini yonlendirirken kurumun misyon ,vizyon ve
degerlerini 1srarl1 bir sekilde vurgularim

29. Kurum ¢alisanlarinin yeteneklerini ortaya koymalarimi saglayacak énemli gorevler

veririm.

30. Kurumsal karar ve uygulamalarda sonuglarin kalict olmasia 6nem veririm.

31. Kurumda ¢alisanlarin bagliliklarim kazanmak i¢in gliven ortami yaratma yolunu

segerim.

32. Kurum amaglarina ,¢alisanlarin baglh kalmasi i¢in ikna etme yolunu secerim.

33. Kurum c¢alisanlar1 kisiler arasi iligkilerinde resmi olmayan bir tarzi

benimseyebilirler.

34. Kurumda ¢alisanlarima cana yakin ve arkadasca davranirim.

35. Kurum i¢inde ,kisa siirede yakin ve rahat iligkiler kurabilirim.

36. Kurumsal iliskilerimde duygularimi kontrol ederim sakin ve rahat bir tarz
benimserim.

37. Kurumda caliganlarima ,haklarinda ne diisiindiigiimii agik-se¢ik ifade ederim.

38. Kurumda calisanlarimin c¢abalarina yon verirken yetki ve sorumluluklarimi
kullanirim.

39. Kurumsal hedeflere ulagmak igin c¢alisanlarimi iddiali ve rekabetgi bir sekilde

miicadeleye zorlarim.

40. Kurumda ¢aliganlarimin ihtiyag ve beklentilerine ilgi gosteririm.

41. Kurumun organizasyon iliskilerine uygun olarak davranirim.

42. Karar alma siireglerinde yetkili kisilerinde fikirlerini alirim.

43. Kurum ¢alisanlarindan ne bekledigimi agik¢a belirtirim.

44. Astlarima performanslar1 hakkinda siirekli ve agik geri bildirim saglarim.

45. Olaylara ¢alisanlarimin / astlarimin agisindan da bakabilme yaklagimina sahibim.

46. Astlarimin 6zel sorunlarina duyarhilik gosteririm. Bu benim i¢in 6nemlidir.

Oooodog o oo godo g oo O g oo

ooooodd o oo odo dog g oo ddg o oo

Oooodog o oo godo g oo O g oo

ooooodd o oo odo dog g oo ddg o oo

Oooodog o oo godo g oo O g oo

TesekKkiirler..
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Ek 2

T.C.
iS'I'ANBULi'_iNWERSi:[‘ESi )
CERRAHPASA TIP FAKULTESI
DEKANLIGT

Sayt : 219 istanbul oo coveins L aennnn
L . i "L‘o
Konu : 15t 2009

1.U. Florance Nightingale
Hemgirelik Yitksekokulu Midiirligiine

{LGI: 23.06.2009 tarihli, 1599 sayili yazimza:

: Yiiksekokulunuz Hemsirelik Yonetimi Anabilim Dali 8gretim tiyesi Prof.Dr.AYTOLAN
YILDIRIM’in damismanhiginda Yiiksek Lisans Ogrencisi NESE KERIM’in yiriitiicilugtinde “istanbul fli —
Avrupa Bolgesinde Kamu ve Ozel Hastanelerde Calisan Yonetici Hemgirelerin Liderlik Davraniy
Ozelliklerinin Belirlenmesi” konulu Yiiksek Lisans Tezi hakkinda ilgi yazimz ve ekleri
07 Temmuz 2009 tarihinde toplanan Fakiiltemiz Etik Kurulunca miizakere edilmis olup, etik agidan uygun
olduguna karar verilmistir. '

Bilgilerinizi, durumun adi gegen anabilim dali bagkanligina bildirilmesini saygilarimla rica

ederim.
EKI: Prof.Dr. Ozgiin ENVER
1 dosya ISGB 52-909 T TI .-Vekil Dekan ve Etik

K_u_r:tll Bagkani

Not: Yamtlarda yazimzan giin saysinm belirtilmesi viea olunu e Tel(0212)4 143000
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Sayr : 2912.111/019-1063 22/06/2009

Konu ; Tez Caligmas: {zni Hk.

L el

ISTANBUL UNIVERSITESI RAKTORLUGU
Florecce Nightingale Hemygirelik Yiiksekokulu
Miidiirliigii’ne

flgi : 10.06.2009 tarih ve B.30.2.IST.0.YA.71.00/ 1494 sayili yaziniz.

Prof.Dr. Aytolan YILDIRIM’1n damsmanhgmda yﬂksek lisans egitimine devam eden
Nese KERIM’in “Istanbul Ili-Avrupa Bolgesinde Kamu ve Ozel Hastanelerde Calsan
Yonetici Hemgirelerin Liderlik Davranis Ozelliklerinin Belirlenmesi” konulu yiiksek lisans
tez g:ahsmasmasm: ha'stanerniz“de ‘yapmas: mesul mildiirltiglimiiz tarafindan uygun
Bllgllenmze arz edenm

R

r . Celal HAIIBO(}I,U

Mesul Miidiir
S
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TC:

ISTANBUL UNIVERSITESI REKTORLUGU
Florence Nightingale Hemsirelik Yiiksekokulu
Miidiirliigii
Sayi :B.30.2.IST.0.YA.71.00/ | Sul-

Konu :

Memorial Hastanesi Hastanesi Hemsirelik Hizmetleri Direktorliigii’ne

Yiiksekokulumuz ~ Hemgirelikte Yonetim Anabilim Dali Ogretim Uyesi
Prof.Dr. Aytolan YILDIRIM’in damismanhginda yiiksek lisans egitimine devam eden
Nese KERIM’in “Istanbul ili — Avrupa Bolgesinde Kamu ve Ozel Hastanelerde
Caligan Yonetici Hemsirelerin Liderlik Davranig Ozelliklerinin Belirlenmesi” konulu
yiiksek lisans tez ¢alismasina iligkin arastirma yapabilmesi i¢in gerekli izin verilmesi
hususunda geregini saygilarimla rica ederim.

Prof.Dr. Giiler AKSOY
Miidiir

.
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@ FLORENCE NIQHTINGALE

HASTANESI

03.07.2009 .

T.C.
ISTANBUL UNIVERSITESI

FLORENCE NIGHTINGALE R
HEMSIRELIK YUKSEKOKULU MURTRLUG U ne

Hemgirelikte Yonetim Yiiksek Lisans 6grenciniz Nese KERIM’in “Istanbull ifi — Avrupa
Bilgesinde Kamu ve Ozel hastanelerde Calisan  Yonetici Hemgirelerin Liderlik Davranig
Ozelliklerinin Belirlenmesi® konulu tez ¢aliymasing; sonuglarim farafimiza bildirilmesi ricasiyla
hastanemizde uygulamas: uygundur.
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~Tibbi Direktor Yrd. Hem. Hiz. Direktorii

{Dr. Fatma SAR Nurhan CETIN




Sayr : HHD/13
Konu : Tez Calismas) Hk,

29/06/2009

Florence Nightingale Hemsirelik Yiiksekokuly Miidiirligi'ne

B.30.21ST.0. YA 71.00/ 1500 sayili yaziniza istinaden “Istanbu] i -
Kamu ve Ozel Hastaneler i

Belirlenmesi™ konyly yuk astna iliskin arastirmanin kurumumuz da
uyguianmas: uygun gonilmiistr.

Yildiz ATILGAN

Hemsirelik Hizmetleri ve Yogun Bak. Direktoru &

alite Temsilcisi
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Sayfal/1

Sonay CANBOLAT
Kimden: Tugce Hedbe [tugce.hedbe@mobile.acibadem.com.tr]
Gonderme Tarihi: Pazartesi 31 Agustos 2009 08:41
Kime: Ayse Cengiz Bakirkdy; Sonay Canbolat
Konu: tez galismasi
Sayin Ilgililer;

Istanbul Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Yiiksek Lisans 6grencisi Nese Kerim'in “istanbul ili -
Avrupa bélgesinde kamu ve 6zel hastanelerinde galisan ydnetici hemsirelerin liderlik davranis
dzelliklerinin belirlenmesi ™ konulu tez calismasini Acibadem BAK VE INT hastanelerinde uygulamasi
icin Hemsirelik Hizmetleri Direktorltigii'nce gerekli izin verilmistir. Nese Hanim sizlerle iletisime
gececektir.

Bilgilerinize sunarim.

Tugce HEDBE
Acibadem Saglik Grubu
Yonetici Asistani
(0216) 544 39 05

09.10.2009
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PROTCKOL
Tavaflar:
Madde 1- )
Bu protokol TC Saglk Bakanligi Istanbul Saglik Miidiirliigi ile istanbul Universitesi/Hastanesi Florence
NightingaleFakiiltesi/Klinigi arasinda diizenlenmistir.
Cahsmamn gerceklestirilecegi ku-um/kuruluslar: BAGCILAR EAH , BAKIRKOY DR .SADI KONUK
EAH , BAKIRKOY KADIN DOGUM EAH .BAYRAMPASA DH ,EYUP DH 'dir.
Calismanin ad: istabul Ili avripa Biigesinde Kamu Ve Ozel Hastanelerinde Cahsan Yonetici
Hemsirelerin Liderlik Davranslarinin Belirlenmesi

Bu ¢alismay: yiiriitecek kigi/kigiler ....Nege KERIM dur.
Konusu:
Madde 2-

a) Bu protokol ilimiz siirlart iginde Istanbul il Saghk Miidiirliigiine bagh kurum ve kuruluslarda verilen
hizmetleri, yapilan koruyucu saglik hizmeti calismalarim ya da yapilan kayitlar sonucu elde edilen istatistik
verileri igeren ve kurum personeli ve/veya kuruma bagvuran kigilerle yapilacak anket ¢alismalarini kurala
baglamak amac ile diizenlenmistir.

b)Yapilacak bilimse! galisma proje asamasinda iken iI Saglik Miidiirliigii tarafindan degerlendirilecektir,
¢)Calisma uygulanirken kapsam digt higbir veri toplanmayacaktir.

d)Veri toplama sirasinda Saghk Bakanhg Personelinden de yararlanilacaksa ayrica Saghk Miidiirliigiinden
onay almacaktir,

Sozlesme sartlarinda aykirihk:

Protokol siiresince yapilacak gzlisnialar sirasinda, yapilan calismay1 devam ettiren kisi ya da kisiler ayni
olacaktir. Saha ¢aliymasma katilan ve protokolle tesbit edilen kiside degisiklik yapilmasi ya da yeni kisinin
galismaya dahil edilmesi ancak Saglik Miidiirliigiiniin onay olursa olacaktir. Ya da protokol iptal edilecektir.
Protokoliin siiresi: .

a) Bu ¢aligmanin yiiriitiiciisii kurum'zrimizda .,....‘D:..e.-'g...........sijre ile galismasini yiiriitecektir.

b) Baslangsg.... <0502, 2005 /Bitis... .. QCA%.....2010.......

¢) Protokol, calismanin taraflarca planianan ve kabul edilen siiresi ile sinirhdir. Uzatilmasi ancak yeni bir
protokole baghidir.

d)Sartlarda  olusabijecek degisikl i lere bagh olarak Saglik Miidiirliigli protokolii daha 6nce de
sonlandirabilir.

Ihtilaflarin ¢éziimii:

Protokoliin uygulanmas: ile iigili ¢ikabilecek sorunfar taraflarin yetkili temsilcileri tarafindan goriisiilerek
goziilecektir.

Yiiriirliik:

a) Calisma yayw/tez haline getirilmeden tince Saglhk Miidiirliigiiniin ilgili subesi tarafindan verilerin analizi
degerlendirilecektir. Toplum sagligi acisindan sakincali verilerin yaymlanmasi kisitlanabilecektir.

b) Calisma Universite ya da kurum ‘arafindan kabul edildikten sonra bir niishast kitapgik halinde Istanbul
Saghik Miidiirliigii Egitim Subesine ‘cslim edilecektir.

¢)Yiriirlik boliimiindeki a ve b maddelerinin yerine getirilmedigi takdirde kurumumuza ait veriler
yaym/proje/tez ....vs gibi bilimsel bi- ¢alismada kullanilamayacaktir.

d)Calismay: gergeklestiren kisi ya da kisiler kurumda gérevlendirileceklerse ayrica vilayet oluru da
alinacaktir.

e) Her galismanin biri Saghk Miidiii {1t personeli olmak tizere en az iki yiiriitiiciisii olacaktir.

f)Yapilacak calismalarda Protokole =k olarak vilayet oluru da alinacaktir.

g)Calisma esnasinda her tilr ilag uysolamas: veya girigim igin gerek hastanin kendisi ya da yasal vasisinden
gerekse etik kuruldan onay alinacak .

Ek Bilgi:
']r‘_araflar: _

52l 1.0..12009 2l d1.1200
Adi-Soyadi Uz. Dr. Ibra CU
Nese KERIM : Saghk Miid{ir Yardimeisi

A OLUR 7
W 5./41./2009

Vali a.
Deg. Dr, Ali Thsan DOKUCU
Saghle Miidiiyii

P ———
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T.C.
ISTANBUL UNIVERSITESI REKTORLUGU
Florence Nightingale Hemsgirelik Yiiksekokulu
Mudiirliigi

Sayi :B.30.2iST.0.YA71.00/ |19

Konu :

Surp Pirgi¢ Ermeni Hastanesi Baghemsireligi’ne

Yiksekokulumuz =~ Hemgsirelikte Yonetim Anabilim Dali Ogretim Uyesi
Prof.Dr. Aytolan YILDIRIM’in damismanhginda yiiksek lisans egitimine devam eden
Nese KERIM’in “Istanbul ili — Avrupa Bélgesinde Kamu ve Ozel Hastanelerde
Caligan Yonetici Hemgirelerin Liderlik Davrams Ozelliklerinin Belirlenmesi” konulu
yiiksek lisans tez ¢aligmasina iliskin arastirma yapabilmesi igin gerekli izin verilmesi

hususunda geregini saygilarimla rica ederim.

Prof.Dr. Giiler AKSOY
Miidiir
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OZGECMIS
Kisisel Bilgiler
Ad Nese Soyadi Kerim
Dog.Yeri |Beykoz Dog.Tar. 11.05.1981
Uyrugu |TC. TC Kim No |65278223544
Email nese2000@hotmail.com Tel 05327786819
Egitim Diizeyi
Mezun Oldugu Kurumun Adi Mez. Yili
Doktora
Yiik.Lis.
Lisans Florence NightingaleHemsirelik Yiiksekokulu 2003
Lise Haydarpasa Anadolu lisesi 1999
is Deneyimi (Sondan ge¢mise dogru siralayin)
Gorevi Kurum Siire (Yil - Y1)
1. Yogunbakim hemsire Florence Nihgtingale Hastanesi 2003-2007
2. Servis hemsire Pasabahge devlet Hastanesi 2007-2008
3. Yogun bakim hemsire Pasabahge Devlet Hastanesi 2008-2010
Yabanct  |Okudugunu . . | KPDS/UDS (Diger)
Dilleri Anlama* Konusma® | Yazma Puam Puam
Ingilizce |iyi iyi iyi 68
*Cok iyi, iyi, orta, zayif olarak degerlendirin
Sayisal Esit Agirhk Sozel
LES Puam 55
(Diger) Puam
Bilgisayar Bilgisi
Program Kullanma becerisi
Word iyl
Powerpoint orta

Yaynlary/Tebligleri Sertifikalari/Odiilleri

Ozel ilgi Alanlar1 (Hobileri): Kitap ve sinema




