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1. OZET

Yonetici Hemsirelerin Otantik Liderlik Diizeylerinin Degerlendirilmesi

Hemsirelikte kendilerine ve izleyenlerine ilham veren, soyledikleri ve yaptiklari
arasinda uyum olan, bireysel ¢ikarlar yerine grubun cikarlar ile giidiilenen, ahlakli
bireyler olarak kabul edilen otantik liderlere ihtiya¢ vardir. Arastirmanin amaci,
hemsirelerin sorumlu hemsirelerini otantik lider olarak algilayip algilamadiklarimi
saptamaktir. Arastirma Trabzon merkezdeki hastanelerde calisan tiim hemsireler
(n=1569) arasindan tabakali Ornekleme yontemiyle secilen 309 hemsire ile
gerceklestirilmistir. Veriler; bilgi formu, Otantik Liderlik Olgegi ile toplanmis, say1,
yiizde, ortalama, Mann-Withney U ve Kruskall Wallis testleri ile analiz edilmistir.
Bulgulara gore hemsirelerin  %53.7°si  lisans/lisanstistii  egitimli, %77.7°si 4A
kadrosunda ve 959.5’1 kamu hastanelerinde calisan hemsirelere gore sorumlu
hemsirelerinin otantik liderlik toplam puani 3.968 + 0.592’dir. Alt boyutlarda ise
iligkilerde seffaflik puani 4.090 + 0.629, i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 puani 3.852 +
0.733, bilgiyi dengeli degerlendirme puani 3.853 + 0.785 ve 6z farkindalik puani1 4.019
+ 0.774’tiir. Ozel hastanede calisan, bulunduklar1 serviste ve sorumlu hemsireleri ile
calismaktan memnun olan, sorumlu hemsirelerini etik, vizyoner, yenilige agik, yonetici
olarak yeterli ve demokratik olarak goren hemsireler de sorumlu hemsirelerini 6lgek
toplam ve alt boyut puanlarina gére daha otantik lider olarak algilamiglardir ve bu
bulgular istatistiksel olarak anlamlidir (p<0.05). Sonug¢ olarak hemsireler sorumlu
hemsirelerini otantik lider olarak algilamis ve kamu hastanelerinde ¢alisan hemsirelere
gore Ozel hastanede galisan hemsireler sorumlu hemsirelerini daha fazla otantik lider

olarak algilamistir.

Anahtar Sozciikler: Hastaneler, hemsireler, hemsirelik, liderlik, yonetici hemsireler



2. SUMMARY

Evaluation of Authentic Leadership Levels of Nurse Managers

In nursing; authentic leaders who inspire themselves and their followers, whose
doings and sayings are consistent, is motivated not by personal interests but by group
interests and are accepted as moral individuals are needed. The current study aimed at
exploring whether or not nurses perceived their chief nurses as authentic leaders. The
study was conducted with 309 nurses recruited using stratified sampling method among
nurses (n=1569) who worked at hospitals in city center of Trabzon Province. The data
were collected using an information form and Authentic Leadership Scale and were
analyzed through frequencies, percentages, means, Mann-Withney U and Kruskall
Wallis tests. According to findings; 53.7% of nurses had graduate/post-graduate
degrees, 77.7% of them had 4A personnel cadre and 59.5% of them worked at public
hospitals and according to these nurses, authentic leadership’s mean score of chief
nurses was 3.968 + 0.592. In subscales; authentic leadership’s mean score of chief
nurses was 4.090 = 0.629 for relational transparency, 3.852 + 0.733 for internalized
moral perspective, 3.853 + 0.785 for balanced processing and 4.019 + 0.774 for leader
self-awareness. Those nurses who worked at private hospitals, were pleased with their
clinic where they were employed and working with their chief nurses perceived their
chief nurses as moral, innovative, proficient and democratic managers and thus as more
authentic leaders in terms of total score and subscale scores and these findings were
statistically consistent (p<0.05). As a result; nurses perceived their chief nurses as
authentic leaders and nurses working at private hospitals perceived their chief nurses as

more authentic leaders as compared to those nurses working at public hospitals.

Key words: Hospitals, leadership, nurses, nurse administrators, nursing



3. GIRIS ve AMAC

Giiniimiizde yasanan degisimlerin ve teknolojinin getirmis oldugu yenilikler,
kurumlarin yapilarina, isleyislerine, amaclarina ve hedeflerine ¢ok yakindan etki
etmektedir. Bu dogrultuda kurumlarin varliklarim1 siirdiirebilmeleri ve basariya
ulasabilmeleri ile ilgili olarak “liderlik” kavraminin degeri ortaya c¢ikmistir. Hatta
liderlik kavrami eskisinden ¢ok daha fazla deger kazanmustir. Ciinkii liderlerin
davraniglar1 ve basarilar1 izleyenlerinin de basarisimi birlikte getirmektedir (1, 2).
Dolayistyla liderlik tarih boyunca iizerinde calisilan ve bilimsel arastirmalara konu olan
bir kavram olmustur. Liderlik kavrami, ilk olarak biiyiilk adam yaklagimu ile ele alinmis
sonrasinda Ozellikler, davranigsal ve durumsal liderlik yaklasimlariyla devam etmis ve
son olarak da yeni liderlik yaklagimlar1 gelistirilmistir. Gilinlimiizde ise siirekli olarak
yasanan degisimler ve oOrglitsel belirsizlikler cagdas liderlik yaklasimlarindan olan
otantik liderligi gerekli kilmistir. Bu liderlik yaklagiminda; liderin giiven, iyimserlik,
dayaniklilik ve umut gibi pozitif psikolojik sermaye yeteneklerinin, izleyenlerinin
davranis ve tutumlarimi pozitif yonde etkiledigi savunulmaktadir. Otantik liderler
bireylerin negatif yonlerine odaklanmak yerine onlarin giiclenmesine ve gelismesine
odaklanmaktadirlar. Bu dogrultuda liderler ve takipgileri arasinda olumlu iklim
meydana gelecek ve bu durum pozitif, istendik orgiitsel ve bireysel ¢iktilarin olusmasini

saglayacaktir (3).

Liderlik, diger sektorlerde oldugu gibi saglik sektorii i¢in de 6nemli bir konudur.
Hizli bir degisimin yasandigi saglik sektoriinde diger meslek gruplariyla calisan
hemsireler, kisilere kaliteli, etkin ve giivenli bakim verebilmek adina bilgilerini,
giiclerini ve liderlik yeteneklerini etkili bir sekilde kullanmalidirlar. Y6netici hemsireler
amaglarma ulagsmak i¢in hemsirelik hizmetlerinin planlanmasi, Orgiitlemesi,
ylriitiilmesi, kontrol ve degerlendirmesinden sorumlu olduklart i¢in liderlik 6zelliklerini
ortaya ¢ikarmalidirlar (3). Bu dogrultuda hemsirelerin Kkaliteli saglik hizmeti
verebilmesi adina Onemli etkiye sahip olan yonetici hemsirelerin, liderlik
davraniglarinin onlar1 izleyen hemsirelerin bakis agisiyla degerlendirmesi 6nemlidir (4).
Bununla birlikte gelisen sartlar dogrultusunda hemsirelikte lider arayisi biiylik 6nem
kazanmustir. Cilinkii hemsirelikte lider eksikligi ¢ekilmektedir. Ayrica bazi ¢aligmalarda
belirtildigi gibi hemsireler yonetici hemsirelerinin insana/insan gereksinimlerine doniik

(4-6); adil, esit davranmadig1 ve olumlu insan iligkileri gelistirmedigini belirtmektedir



(7). Oysa tiim insanlar gibi hemsireler de ¢alistigi birimde huzurlu olmayi, kurumun
onemli bir pargasi oldugunu hissetmeyi ve isinden doyum almayi istemektedir. Bu
noktada ekip ya da takim ruhu devreye girmektedir (8). Bunu saglayabilmek igin
orijinal, yenilige agik, calisana deger veren, vizyon sahibi olan, gliven veren,
gerektiginde risk alabilen ve basariya odaklanan, diiriist, tarafsiz, seffaf, tutarli, kim
olduklarin1 ve neye inandiklarmi bilen liderlere ihtiya¢ vardir (8, 9). Bu durumda
otantik liderler devreye girmektedir. Bu liderler; kendilerine ve izleyenlerine ilham
veren, imkansizi basarabileceklerine inanan, sdyledikleri ve yaptiklar1 arasinda uyum

olan, bireysel ¢ikarlar yerine grubun ¢ikarlari ile giidiilenen, ahlakli bireylerdir (8).

Hemsirelikte liderlik ile ilgili ¢aligmalar incelendiginde, iilkemizde yonetici
hemsirelerin liderlik davranis ve 6zelliklerini ortaya koyan sinirli sayida ¢alisma oldugu
goriilmektedir. Bu caligmalar, daha ¢ok davranigsal (4-6, 10) ya da yeni liderlik
yaklasimlarindan olan transaksiyonel ve transformasyonel liderlik yaklasimlari
kapsaminda gerceklestirilmistir (11, 12). Ancak hemgsirelikte, c¢agdas liderlik
yaklagimlarindan olan otantik liderlik tutum ve davranislarini ortaya koyan ¢aligmalara
rastlanilmamistir. Bu durum, calismanin yapilmasinin 6nemini ortaya koymaktadir.
Ayrica bu ¢alismanin yapilmasi ve liderlik etme ile ilgili sorunlarin ortaya konmasi
diger ¢aligmalara 151k tutulabilir ve hemsirelik hizmetlerindeki sinirli literatiir bilgisine
de katki verilebilir. Bununla birlikte bu calismanin sonuglar1 ile otantik liderlik
ozelliklerine sahip yonetici/sorumlu hemsirelerin {ist diizey yonetici hemsire
pozisyonlaria getirilmesi, desteklenmesi ya da yetistirilmesi ve gelecekte daha {ist
pozisyonlardaki yoneticilik diizeylerine atanmalar1 saglanabilir. Boylece hemsirelik
hizmetleri yonetim pozisyonlar1 giivenilir ve dogru ellere birakilarak c¢alismanin

yapildig1 bolgedeki hemsirelik hizmetlerinin iyilestirilmesine katk: verilebilir.

Hemsirelikte liderlikle ilgili yapilan c¢aligmalar, daha ¢ok genel liderlik
davraniglart ile ilgilidir ve hemsirelerin daha ¢ok ise yonelik/isi onemseyen liderlik
davranig1 sergiledikleri saptanmistir. Bununla birlikte soézii edilen parametrelerle
hemsirelerin insana yonelik liderlik davraniglart sergilemeleri, bakimin kalitesi ve
hizmetin verimliligi i¢in biiylik 6nem tasimaktadir. Burada yonetici hemsirelerin rolii
yadsinamaz bir gercektir. Ancak bazi g¢alismalarda, yonetici hemsirelerin yeterince
insana doniikk davranmadigr ve etik davraniglar gostermedigi belirlenmistir. Bu

dogrultuda hemsirelikte, kendi giiclii ve zayif yonlerinin farkinda olan, kendilerine ve



izleyenlerine ilham veren, hem kendisinin hem de izleyenlerinin goriislerini dnemseyen,
bireysel ¢ikarlar yerine grubun ¢ikarlar1 ile giidiilenen, soyledikleri ve yaptiklari
arasinda uyum olan, karar verirken konuyu tiim yo6nleriyle etraflica yordayarak adaletli
bir sekilde degerlendiren, igsellestirmis ahlak anlayisina sahip olan ve iligkilerinde agik-
seffaf-net olan otantik liderlere ihtiya¢ vardir. Bu ¢alisma hemsirelerin sorumlu
hemsirelerini otantik lider olarak algilayp algilamadiklarini saptanmak amaciyla
yapilmistir. Ayrica bu c¢alismaya katilan hemsirelerin demografik 6zelliklerinin
tanimlanmas1 ve bu Ozelliklerinin sorumlu hemsirelerine bakis acilarin1 nasil

etkilediginin degerlendirilmesi planlanmigtir.
Arastirmada asagidaki sorulara yanit aranmistir:

1. Yonetici hemsirelerin otantik liderlik diizeyi nedir?
2. Hemsirelerin demografik 6zellikleri yonetici hemsirelerini otantik lider olarak

algilama durumlarmi etkilemekte midir?



4. GENEL BILGILER

4.1. Liderlik Kavraminin Tanim

Fransizca “leader” kelimesinden gelen lider kavrami Tirk Dil Kurumu’nda
“Onder, Sef” anlamma gelmektedir. Ayrica Tiirk Dil Kurumu liderligi, liderin gorevi
olarak tanimlamaktadir. Lideri ise bir kurulusun en ist diizeyde yonetiminden gorevli
kimse olarak tanimlamistir (13). Liderlik inanmayi, cesareti, etkilemeyi, bilgiyi,
cesurlugu, zekayi, vizyon gelistirmeyi, yaratict ve analitik diisiinmeyi igeren bir

kavramdir (14).

Liderlik insanligin tiim zamanlarindan beri var olan, ¢ok eskilere dayanan bir
kavramdir. Tarih boyunca liderlik kavrami hakkinda farkli bilim adamlar1 ve yazarlar
tarafindan birgok tanim yapilmistir. Bundel, liderligi (1930) “isteneni yaptirabilme
sanat1” olarak agiklamistir (15). Hephill ve Coons (1957), liderligi “ortak bir amaci
gerceklestirmek lizere grubun faaliyetlerini yoneten bireyin davraniglar1” olarak ifade
etmistir. Rauch ve Behling (1984) ise liderligi “Onceden belirlenmis bir amaci
gerceklestirmek lizere organize olmus bir grubun faaliyetlerini etkileme siireci” olarak
belirtmislerdir (1). Davis (1988), liderligi izleyenlerini belirlenmis hedeflere dogru
yoneltmeye ikna etme, Cook ve arkadaslari ise (1997) liderin ileri gortsliiliigiine yani
vizyonuna isteyerek baglanma ve Bass (1990) ise grup dinamikleri ve siirecleri, gii¢
kullanma, kisilik, amac1 basarma, itaat, etkilesim ile baskalarinin katkis1 olmadan karar
alabilme gibi niteliklerin bir veya ikisinin birlesimi olarak tanmimlamislardir (16).
Hedlund ve arkadaslari (2003) liderligi cesitli kisilerarasi ve Orgiitsel sorunlari
¢Ozebilme yetenegi gerektiren karmasik bir performans alani olarak ifade etmislerdir
(17). Giiney (2015) ise liderligi kisiler arasi etkilesimi saglayabilmek adina bireyin
kendisinde var olan giicii kullanma stireci olarak agiklamistir (14). Bir bagka tanimda ise
liderlik, takipgilerini belirlenen hedefler etrafinda toplayabilme ve hedeflere ulagmak
icin onlarn harekete gecirmeye yonelik bilgi ve yeteneklerin toplami olarak
tanimlamistir (18). Erdem ve Dikici (2009) ise liderligi, bir kisiyle bir grup arasinda
giice, otoriteye dayali bir iligski olarak tanimlamistir. Lider ise bu giiclinii kullanarak
grubu bir amaca yonlendiren kisidir (19). Paksoy (2012) ise lideri belirli bir misyonu
olan ve buna uygun vizyon gelistiren, bu vizyona erismek i¢in stratejik planlari olan,
bilgiye dayali, insan merkezli yonetim anlayisini savunan kisi olarak ele almistir (20).

Demirdag (2015) ise lideri, bir grup insan1 belirli ve ortak amaclara ulagmak icin bir



araya toplayarak harekete gegiren, onlari etkileyen kisi olarak agiklamistir (21). Liderlik
belirlenen amaglar i¢in grubu harekete gegirme giictidiir (14, 18, 22, 23). Ayrica tim
diinyadaki liderlerin kendilerine 6zgii yeteneklerinin oldugu sdylenmekte ve bu

yetenege de karizma denmektedir (22).

Tiim bu liderlik tanimlar1 incelendigi zaman, liderlik ifadeleri ¢ogunlukla i¢inde
bulunulan ¢agin liderlik anlayisiyla paralellik gostermektedir (9). Ayrica tiim bu yapilan
aciklamalardan yola ¢iktigimizda; liderligin tanimi nasil olursa olsun, onu kapsayan kisi
ve kurumlarin faydasina olan bir sosyal kalite oldugu asikardir (24). Bu dogrultuda
literatiiriin tizerinde durdugu nokta liderlerin zor durumlarda yani belirsizlik ya da kriz
durumlarinda ortaya ¢iktiklaridir. Zaten kriz durumlari, dinamik liderlerin kendilerini
aciga c¢ikarmasini saglayan Onemli yasantilardir. Lider var olan kriz durumu
¢ozdiiginde kitle onun giiciine inanmakta, ona glivenmekte ve onu takip etmeye
baglamaktadir (22).

Liderligi daha iyi anlayabilmek adina liderlik siirecini de ayrintili bir sekilde ele
almak gerekmektedir. Liderlik siireci lider, takip¢i ve kosullar arasindaki iliskilerden
olusan dinamik bir siiregtir. Bu siirecin temeli bir kiginin (lider) baskalarini (izleyiciler)
belirli kosullar dogrultusunda etkileyebilmesi, harekete gecirebilmesinden olusmaktadir.
Diger bir ifadeyle liderlik siirecinin temeli bir kisinin digerlerini etkileyebilmesidir (23,
25, 26). Tim bunlara gore kapsamli bir lider tanimi yapilacak olursa insanlarin
davraniglarin1 kendi yonlendirdigi gibi etkileyen ve bu etkileme eylemini uygularken
rehberlik eden, yol gosteren, 6greten, vizyon sahibi olup ileriyi goren, emir ve talimat
veren, takipgilerinin istek ve ihtiyaglarini zamaninda anlayan yaratici bir kisidir (25). Bu
dogrultuda giintimiizde liderin, hem teknik hem de mesleki olarak kendi alaninda yeterli
ve uzman olmast beklenmektedir. Boyle etkili bir liderlik ile kisi kurumuna hakim

olabilecektir (27).

Sonug olarak bireylerin veya toplumlarin ortak amaclarina erisebilmeleri icin
ikiden fazla bireyin bir araya geldigi neredeyse her ortamda er ya da ge¢ onci
ozelliklere sahip bir kisinin, en azindan spontan olarak ortaya ¢ikmasi kesindir. Bu birey
bazen kisisel ozelliklerinden otiirii lider olarak belirlenebilir. Cevresindeki kisilerin
gereksinimlerine ve beklentilerine cevap veren, amaglara ulasmak i¢in gerekli olan

sorumluluklar1 alan, ortak hedeflere ulasmak adina izleyenlerine rehberlik eden, yol



gosteren, grup igerisindeki birlik ve beraberligin devamini saglayan, amaglara dogru
hareket edilebilmesini bagsarmak i¢in koordinasyonu ve gerekli giidiilenmeyi saglayan

ve takipgilerinin manevi varligini sahsinda somutlastiran bu kisi liderdir (28).

Tim bu yazilanlarin 1s181nda liderligin yalnizca orgiitlerin {ist kademelerine 6zgii
bir siire¢ olmadigi anlasilabilir. Liderlik siireci farkli kaliplara, kapsamlara sahip
olabilir. Bir ustabasinin, ayn1 zamanda bir genel miidiiriin de liderlik yapmas1 gerekir.
Burada kendilerini takip edenlerin sayisi, basarmayi arzuladiklar1 hedefleri ve i¢lerinde

bulunduklar1 kosullar farklilik arz etmektedir. Stireg olarak ise liderlik isi aynidir (23).
4.2. Liderlik Kavramimin Ozellikleri

Cagimizda kurumlar arasinda rekabet siirekli artig gostermekte ve is diinyasi: daha
dinamik hale gelmektedir. Bu durum liderlik davranislarinin 6nemini artirmaktadir. Giin
gectikce Onemi artan bu konuda liderler calisanlarinin motivasyonunu artirarak ve
yaptiklar islerde mutlu olmalarmi saglayarak onlarin kurumlarina olan bagliliklarini
artirmaya ¢aba gostermektedirler (29). Giiniimiizde lider ileriyi goren, yeniliklere ve
degisime ag¢ik olan, cagin gereklerine uygun bu yenilikleri kurumuna kazandiran,
izleyenlerin de kuruma bagliliklarini artiran, onlarin potansiyellerini agiga ¢ikarmalarini
ve en iyi bigimde kullanmalarini saglayan, takipgilerini motive eden, onlarin yeni
fikirlerini ifade etmeleri i¢in tesvik eden ve bireysel 6zelliklerine dikkat ederek onlari
yonlendiren, bilimsel problem ¢dzme yetenegi olan kisi olmalidir (30). Bakan ve
Biiyiikmese ise (2010) liderlerin degisimlere agik olan, siirekli olarak kendini gelistiren
ve yeniliklerin dnciisli olan, hem izleyenleri hem de gevresi ile etkili iletisim kurmay1
basarabilen, vizyon sahibi olan, yaptig1 islerde fark yaratabilen ve risk alabilen kisiler

olmasin1 beklemektedir (2).
Bir liderde bulunmasi gereken en 6nemli 6zellikler soyle siralanmaktadir:

e Giivenilir olma,

e Ozgiiven sahibi olma,
e Adam yetistirme,

e Kendini bilme

o Cesaretlilik,

¢ Bilgi toplama,

e Yaraticilik,



e YoOnetme yetenegi,

o Strateji gelistirme,

e Degisime ayak uydurabilme,
e Yenilikei,

e Karizma.

Liderlerin 6zellikleri konusunda iistiinde durulmasi gereken 6nemli nokta, bu
ozelliklerin hepsinin bir liderde bulunma zorunlulugunun olmamasidir. Ornegin; sadece
karizma sahibi olmak tek basina bir lider olmak i¢in yeterli gelmeyecegi gibi; giivenilir
olmayan bir liderin diger tiim o6zelliklerin hepsine sahip olmasi dnemli olmayacaktir
(24). Ayrica liderligin basarisinin degerlendirilmesi, liderlerin tagidigi niteliklerle iligkili
oldugu kadar, etkiledigi grubun bu niteliklerinden etkilenme orani ile de iligkilidir (31).
Tiim bu o6zellikler incelendiginde; belirli hedefleri ama¢ edinmis gruplarin meydana
getirilmesi ve harekete gecirilmesi her insanin 6zellikleri arasinda yer almayan ayr1 bir
beceri ve ikna etme yetenegi gerektirmektedir (18). Bu dogrultuda ¢agimizda liderler,
calisanlarin1  giidiileyerek motivasyonlarin1  artiracak, onlarin  yaraticiliklarini
destekleyecek, oOrgiite bagliliklarini artiracak, yaptiklart islerden gurur duymalarini
saglayacak ve elde ettikleri basarilariyla Gviinebilecekleri ortam yaratmalidir. Bir baska
ifadeyle liderin gorevi, izleyenlerinin diisiincelerini, deneyimlerini ve yeteneklerini
harekete gegirerek, tim bunlart kurumun yararmma degerlendirmek ve takipgilerinin

orgiite kars1 pozitif duygu, diisiince ve tutumlar i¢erisinde olmalarini saglamaktir (30).
4.3. Liderlik Yaklasimlar:

Liderlik ile ilgili olarak yapilan ¢alismalar, ilk olarak liderlerin Gzelliklerine ve
davraniglarina odaklanmistir. Arastirmacilar yaptiklari ¢alismalarin sonucunda 6nemli
bilgiler elde etmislerdir. Bu dogrultuda arastirmacilar zamanla liderlik yaklagimlarini
ozellikler yaklasimi, davranmigsal yaklasim, durumsallik yaklasimi ve yeni liderlik
yaklasimlar1 olarak dort ana baslikta ele almiglardir. Bu yaklasimlarin higbirisi kendi
basina liderligi tam anlamiyla tiim boyutlariyla tanimlamamaktadir. Bu yaklagimlarin

her biri birbirlerini tamamlar 6zellik gostermektedirler (15, 25).
4.3.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlige iliskin ilk yaklasimlar 1950’den oncedir. Liderlik arastirmalarinda daha

cok basarili ve basarisiz olan liderler arasindaki farkli 6zelliklerin neler oldugu



anlasilmaya calisilmigtir. Bu donemde “Bazilar1 Lider Dogar’’ anlayist liderin bireysel

ozelliklerinin ne kadar 6nemli oldugu ile ilgilidir (24).

Ozellikler yaklasimmin temelinde basarili olan liderlerin 6zelliklerinin, basarili
olmayan liderlerden ayirt edilerek bir 6zellikler listesinin hazirlanmasi vardir (32).
Ozellikler yaklasimina gore; cinsiyet, yas, boy, agirhik, yakisiklilik, zeki olma, egitim,
karar verme yetenegi, bilgi, giizel-agik-net konusma ve iyi iletisim kurma yetenegi,
giiven duygusu asilama, diiriist, dogru ve samimi olma, inisiyatif kullanabilme, yaratici,
basarili, Ozgiiven sahibi ve cesur olma gibi faktorlerle liderlerin nitelikleri
belirlenmistir. Bu dogrultuda kaliteli bir liderin hem fiziksel hem de bireysel nitelikleri
acisindan takipgilerinden ayiran oOzellikleri arastirilmistir. Bu kuramda “Bir Lideri
Digerlerinden Ayiran Ozellikler Nelerdir?” veya “Basarili Liderleri Basarisiz

Liderlerden Ayiran Ozellikler Nelerdir?” sorularina yanit aranmustir (3, 15).

Caligmalarda etkili olan liderlerin bazen ayni niteliklere sahip olmadig1 saptanmus,
bazen de takipgileri igerisinde liderin niteliklerinden ¢ok daha fazla ozelliklere sahip
olanlar bulunmustur. Bu izleyenlerin lider olarak ortaya ¢ikmamasi o6zellikler
yaklagimina ters diismektedir. Zamanla liderlik siirecinin tanimlanmasi agisindan tek
basina bireysel niteliklerin yetmedigi baska faktorlere bakilmasi gerektigi ortaya
cikmistir. Liderin sahip oldugu niteliklerin yerine takipgilerinin nitelikleri ve liderlerin
nasil davraniglar sergiledigi arastirilmistir. Boylelikle davranigsal liderlik yaklasimi

meydana gelmistir (15, 24).
4.3.2.Davranissal Liderlik Yaklasimlari

Liderlik 6zelliklerinin belirlenmesi i¢in yapilan arastirmalarin olusturdugu hayal
kirikligr ve yonetimin beseri iliskilere agirlik vermesi ile arastirmacilar liderlerin
davraniglarina odaklanmislardir. Bu dogrultuda “Nasil Lider Olunur?” sorusu giindeme
getirilmistir (6). Bu varsayimin temeli lideri etkili ve basarili yapan durumun liderin
niteliklerinden daha ¢ok liderin sergiledikleri davranislara dayanmaktadir. Liderlerin
izleyenleri ile 1yi iletisim kurup kurmadigi, yetki devrini kullanip kullanmadigi, dogru
bir sekilde planlama ve denetim yapip yapamadigi ve hedefleri dogru bir sekilde
belirleyip belirlemedigi gibi davranislar liderin etkili olup olmadigin1 ortaya
koymaktadir (24).
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Ellili yillarin sonlarinda ise Rensis Likert ve Michigan Universitesindeki
arkadaslariyla liderlik ¢alismasi yapmistir. Burada liderlik davranislar1 “ise yonelimli”
ile “is gorene yonelimli” olmak iizere iki boyutta ele alinmistir. Liderin ise yonelik
sergiledigi davraniglar girisimcilik ruhu, yonetimde merkezi yapiy1r harekete gecirme
gibi kavramlar1 ele alirken, liderin insana yonelik sergiledigi davranislar kisilerarasi
iliskilere ilgi, bireyi onemseme gibi kavramlari ele almistir. Ise yonelmis lider
cezalandirma ve mevkiye dayanan formal davranislar sergiler ve gorevlere odaklanir,
takipgisine igini yapmasi i¢in otoriter davranir. Bu tarz liderler izleyenlerinin 6nceden
belirlenmis planlara uygun olarak kendi kendilerine islerini yapacaklarina
giivenmedikleri i¢in onlart siirekli olarak kontrol ederler. Takipgileri ile kigilerarasi
iliskileri kotiidiir ve gorevin yerine getirilmesiyle ilgilenirler. izleyenlerini sadece
gbrevin yerine getirilmesi icin gerekli olan bir arag olarak goriirler. Is gorene yonelmis
lider ise gerektiginde yetki devreden, izleyenlerinin bireysel basarilarina ve
ilerlemelerine destek veren ve onlarin doyumunu artiracak sekilde isyerlerini
bicimlendiren sosyal sistemin niteliklerine odaklanirlar. Bu dogrultuda liderler isyerleri
icin ¢ok caligmay1 gerektirecek hedeflere ulasmay1 amaglarlar ve izleyenlerinden nasil
bir performans bekledigini sdylerler. izleyenlerine yardimci ve destek olur, onlarm
esenligini isterler (6, 24). Bu dogrultuda verimliligi yiiksek olan kurumlarda
yoneticilerin is gorene yonelik davraniglar sergiledikleri belirlenmistir. Ancak sonraki
caligmalarda hem ise hem de calisana yonelik liderlik 6zelliklerini sergileyen liderlerin

takimlarinda yiiksek verim elde ettigi bulunmustur (6).

Hangi ifade kullanilirsa kullanilsin liderlerin davraniglari ile alakali olarak yapilan
caligmalarin tamami, liderin bu iki boyuttan hangisine daha yakin olduguna gore farkli
liderlik tarzlar1 gelistirmesine ve etkili olaninin belirlenmesine odaklanir. Fakat etkili
liderlerin ¢esitli durumlarda sergiledigi davranislar ¢esitlilik gdstermektedir. Dolayisiyla
etkili bir liderin sergiledigi farkli davranislar durumlarin ve kosullarin incelenmesini

gerekli kilmustir (33).
4.3.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlar:

Atmigh yillardan itibaren arastirmacilar, lider ve izleyenlerinin etrafindaki
cevreye odaklanmaya baslamiglardir (34). Durumsallik yaklagimi “Her Durumda

Gegerli En lyi Liderlik Tarzi Diye Bir Sey Yoktur” diisiincesini savunmaktadir. Bu
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yaklasima gore liderligin biitiinliyle agiklanmasi ve etkin olan liderligin meydana
cikarilmas1 adina liderlerin hem nitelikleri hem sergiledikleri davranislar1 hem de
kurumun yapisi ve ¢alisma ortami gibi durumlarin hepsinin birbiri ile iligkilendirerek
degerlendirilmesini gerekli kilmistir (35). Ornek vermek gerekirse liderin X kosulu ile
ilgili olarak A liderlik tarzini sergilemesi, Y durumu ile ilgili olarak da B liderlik tarzini
sergilemesidir. Ancak bu durumlarin ¢agimizin karmasik ¢aligma hayatindan ayrilarak
incelenmesi basit degildir. Bilgi ¢aginda degisimin felsefesi konusulurken durumlari
sabit bir sekilde tutabilmek miimkiin degildir. Bu dogrultuda yeni liderlik
yaklasimlarina gereksinim hissedilmistir. Bunlar liderlerin karizmatik niteliklerini ele
alan karizmatik liderlik yaklasimlar1 ve liderlerin takipgilerinin degerlerini, inanglarini,

gereksinimlerini degistiren kisi olduguna inanilan doniisiimcii liderlik yaklagimlaridir

(33).
4.4.3. Yeni Liderlik Yaklasimlari

Bilgi c¢agi, iletisim araglarinda ortaya ¢ikan Onemli teknolojik gelismeler
sayesinde meydana gelmistir. Dolaysiyla “bilgi” kavraminin 6nemi her zaman
oldugundan ¢ok daha fazla gerekli goriilmiis ve degisimin, doniisiimiin nasil
yapilacagi da biiylik 6nem arz etmistir. Gelisen teknoloji, artan bilgi seviyesi, degisen
cevre kosullari, sosyal, kiiltiirel, ekonomik degisim ve yenilikler yeni yonetim
tarzlarinin meydana gelmesinde 6nemli rol oynamislardir. Bu degisim siirecinin
anlagilmasinda ve basarilmasinda “liderlik” kavrami biliylik 6nem tagimaktadir ve
liderlik de yasanan bu degisim, yenilik ve gelismelere paralel bir sekilde kendisini
gelistirmekte ve degistirmektedir. Bu dogrultuda giiniimiizdeki liderlik, rekabetin
hayati onem tasidigi, takipgilerinin moral, motivasyon ve doyum hislerinin orgiitiin
verimliligine ve etkililigine katki sagladigi, bireylerin bilgi, beceri ve yeteneklerinden
faydalanmanin en 6nemli kaynak oldugu ve alelade bir lider-takipgi iligkisinden ¢ok

daha karmasik yapidadir (27).

Yeni yaklagimlar, takipgilere O6nem verilmesinin yaninda liderligin rastgele
meydana gelmediginden bahsetmektedirler. Bu yaklasimlara gore lider vizyon sahibi
olan ve bu goriislinii takipgileri ile paylasip ortak bir vizyon elde edebilen ve bu
vizyona ulasabilmek i¢in plan ve program yapan bireydir. Liderler degisimi kabul edip

Onciisii olan, ¢atigmalar1 yoneten, takipgilerini giiglii kilan, izleyenlerinin goziinde bir
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simge bir enerji kaynagi olan ve takipgilerinin gelisimlerine destek veren bireylerdir.
Liderlik karmasik ve ¢ok yonlii bir kavram olarak kabul edilmekte ve 6grenilebilir bir

nitelik olarak goériilmektedir (3).

Bu dogrultuda liderligi agiklamak i¢in Klasik yaklasimlarin yetmedigi goriilmiis
ve etkilesimci, doniisiimcii, karizmatik, hizmetkar ve otantik liderlik gibi yeni liderlik

yaklagimlar1 ortaya ¢ikmuistir.

Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik, gegmise ve geleneklere bagli olan bir liderlik
yaklagimidir. Etkilesimci liderler yetkilerini ¢alisanlar1 odiillendirmeyi, daha ¢ok ¢aba
gostermeleri igin para ve statii verme seklinde kullanirlar. Calisanlarin gegmisten beri
devam eden faaliyetlerini daha verimli ve etkin kilarak ya da iyilestirerek is yapma ve
yaptirma yolunu seger ve c¢alisanlarinin yaratici, yenilik¢i yonleri ile ¢ok az ilgilenirler.
Gecmisteki pozitif ve faydali gelenekleri devam ettirme, bunlari kusaktan kusaga
aktarma agisindan faydali hizmetlerde bulunurlar. Bu liderlik yaklagimi durgun biiyliime

ve tasarruf politikasini 6ziimsemis orgiitlerde etkilidir (18, 36).

Doniistimeti  (transformasyonel) liderler ise temel olarak degisimi esas alip
degisimin olmasini saglayan sinerjik ortamlar olusturarak, yaptiklari ile farkliliklar
yaratmaya ve yenilikler ortaya ¢ikarmaya odaklanirlar (37, 38). Doniistimcii liderler
orgiitsel kiiltiire, orglitsel degerlere ve orgiitsel davranislara saygi gosterirler. Bu deger
ve tutumlart doniisiimct liderleri takipgileri tizerinde etkili hale getirir. Ayrica
dontigimcti liderler yaraticiliga, amaglara ulasma konusunda basarili olmaya ve
izleyenlerinin saglik konularina 6nem gostermektedir (38). Atilim yapmak ve yenilikgi

gelisme politikalarint amaglayan orgiitlerde etkilidir (36).

Karizmatik liderler 6z giivenleri yiiksek, giizel konusma ve ikna etme yetenekleri
olan vizyon gelistirebilen, degerleri olan, digerlerinden farkli sira dis1 davranislarda
bulunan, bireysel risk alabilen, statiikocu olmayan, izleyenlerinin gereksinimlerine karsi
duyarli olan, izleyenlerinde hayranlik uyandiran bireylerdir. Zaten bu 6zellikleri
sayesinde bagkalarini etkileyebilen kisilerdir. Ayrica karizmatik liderler duygulari,
izlenimleri ve duygular: arasinda ¢atisma yasamadiklarindan o6tiirii kararli olan kisilerdir
(39). Bunlarin yan sira karizmatik bir lider, izleyenlerini, tahmin edilenden daha fazla

motive etme kapasitesine sahiptir (36).
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Hizmetkar liderler insani1 varliklar icerisinde en saygi deger, en gelismis canli
olarak kabul ederler ve ona katki saglamak i¢in ¢alisirlar. Dil, din, renk, cins, irk ayrimi
yapmadan izleyenlerine hizmet ederler. Hizmetkar liderler insani insan olarak goren,
onceligi insan olan ve onu merkeze alan, higbir sekilde insam1 ihmal etmeyen, tiim
bireyleri kusatan ve kendilerini gerceklestirmeyi basarmis olan bireylerdir. Hizmetkar
liderlik; kurum igerisinde giiven iliskisinin olmasimi ve gelistirilmesini amaglayan,
izleyenleri ile empati yapabilen, takipgilerinin potansiyel yeteneklerini ortaya ¢ikarmaya
calisan, kurumun bir biitiin olarak hareket etmesini destekleyen en Onemli

faktorlerdendir (40).
4.4. Otantik Liderlik

Giinlimiizde kiiresellesmenin beraberinde getirdigi teknolojik, politik ve sosyal
degisimler gelencksel liderlik anlayislarinin yerine yenilerinin is hayatinda ve
literatiirde yerlerini almalarini saglamistir. Lidere iliskin beklentilerin, 6zelliklerin ve
tanimlarin degistigi ¢agimizda ortaya ¢ikan yeni liderlik yaklagimlarindan biri de
otantik liderliktir (41). Otantik liderlik kavramini daha iyi anlayabilmek adina ilk olarak

otantiklik kavraminin agiklanmasi gerekmektedir.
4.4.1. Otantiklik Kavram

Otantik kavrami, Ingilizce “authentic” kelimesinden gelmektedir. Tiirkge’de ise
“gercek olan, gercege veya aslina dayanan, orijinal, mevsuk” bigiminde
tanimlanmaktadir (42). Esasen otantiklik kavramina tarih boyunca bir¢ok diisiiniir ve

yazar tarafindan deginilmistir. Bunlardan birkagini1 6rnek vermek gerekirse:

¢ Yunan Mitolojisi, “Kendin OI”

e Konfigyus (Cinli filozof ve politik teorisyeni, MO 551-479), “Ustiin Insan
Konusmadan Once Hareket Eder ve Sonrasinda Hareketlerine Gore Konusur”

e Sokrates (Eski Yunan filozofu, MO 470-399), “Gériinmek Istedigin Gibi O1”

e Mevlana Celaleddin Rumi (Anadolulu filozof ve sair, 1207-1273), “Ya
Oldugun Gibi Goriin Ya Da Goriindiigiin Gibi O1”

e William Shakespeare (Ingiliz oyun yazar ve sair, 1564-1616), “Diisiindiigiin
Gibi Soyle ve Ruhtan Soyle”

e Benjamin Franklin (Amerikan yazari, mucit, 1706-1790), “Nasil Goriiniiyorsan
Gergekten O O1”
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Otantiklik kavrami bireyin kendisi olmayi, kendisini bilmeyi, kendisini
kabullenmeyi ve kendisine karsi diiriist davranmasini ifade etmektedir (9). Diger bir
ifade ile otantikligin esas1 kisinin kendisine karsi her zaman agik-net-dogru

olabilmesidir (8).

Otantiklik, bireyin rutin girisimlerinde hakiki veya kendi 6ziiniin engellenmemis
davranigidir. Yani otantiklik kavrami i¢in bireyin kendi 6z hakiki benligi de denilebilir.
Ayrica otantiklik farkinda olma, tarafsiz isleme, eylem ve iligkisel yonlendirme olmak
tizere en az dort ayirt edilebilir bilesene sahiptir. Otantik bir davranis ise yalnizca
baskalarini memnun etmek veya sahte davranislarda bulunarak cezalardan kagmak
veya Odiillere erismek yerine bireyin kendi se¢imlerine, ihtiyaglarina ve degerlerine
gore hareket etmesi olarak tanimlanabilir (43). Avolio ve Gardner (2005) ise
otantikligi, bireyin kendi yasantilarina iliskin inanglarini, degerlerini, tercihlerini,
isteklerini, gereksinimlerini, duygularini ve diislincelerini kabul etmesi yani bireyin
kendisini bilmesi ve kendi 6z-ger¢cek duygulari, diislinceleriyle davranmasi olarak
yorumlamiglardir (44). Ayrica gercek yasantilarinin ve birikimlerinin kisiyi daha
sahici kildig1 ve yasa bagli kalmaksizin edinilen tecriibelerin kisisel gelisime katki
sagladigr ve bu durumun bireyi daha fazla otantik hale getirdigi sdylenmektedir.

Boylelikle liderin yasadiklari ile zamanla otantik hale geldigi de disiiniilebilir (45).
4.4.2.Otantik Liderlik Kavram

Avolio ve arkadaslar1 (2004) otantik lideri “kendi diistinceleri, davraniglar1 ve
digerleri tarafindan nasil algilandiginin farkinda olan, kendisinin ve digerlerinin
degerleri, ahlaki bakis acilar, bilgileri ve giiclii yonlerini bilen; iginde bulundugu ortami
tantyan, kendine gilivenen, umudu olan, iyimser ve sorunlarin cabuk iistesinden
gelebilen ahlakli bireyler” olarak tanimlamiglardir (46). Walumbwa ve arkadaslar
(2008) ise otantik liderligi, izleyenleriyle beraber daha fazla 6z farkindaligi, kanita
dayali tarafsiz kararlar almayi, igsellestirilmis ahlak anlayisini benimsemeyi ve
iliskilerde seffaf olmay1 saglayip; pozitif psikolojik sermaye ile pozitif etik anlayis
kullanan ayrica olumlu bireysel gelisime katki saglayip destekleyen bir lider davranisi
olarak agiklamislardir (47). Otantik liderligi tanimlarken, bazilar1 otantik liderligi
bireyin dogustan itibaren sahip oldugu bir 6zellik olarak ele alirken; bazilar1 da otantik

liderligin diger bireylerle etkilesim sonucunda meydana geldigini sdylemektedirler (48).
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Otantik liderler hem kendilerinin hem de baskalarinin ahlaki bakis agilarinin ve
etik degerlerinin farkinda olan, 6zgiivenleri yiiksek, sorunlara ¢oziim yollar1 getiren,
tyimser kisilerdir. Bu liderler ikilem yasanan konulara farkli taraflardan bakabilen ve
baska kisilerin de gereksinimlerini 6nemseyen bireylerdir (49). Tiitiincli ve Akgilindiiz
(2014), otantik liderligin etik liderlik yaklasimi ile ilgili olarak ortaya ¢iktigin1 ve
umut, iyimserlik, gliven gibi degerlerle iligkili olarak takipgilerini giidiilemesine baglh
oldugunu belirtmislerdir (50). Asarkaya Memis ve arkadaslar1 (2009) yaptiklari
calismanin sonucunda otantik liderleri saygi ve giiven olusturan, olusturduklari bu
saygi ve giiven araciligiyla hem toplumlarin hem kuruluslarin motivasyon diizeylerini
artiran ve amaglar, hedefler dogrultusunda kisileri harekete gecirerek pozitif sonuglari
getirenler olarak diistinmiislerdir (45). Ayrica otantik liderler kendi gii¢lii ve giigsiiz
ozelliklerinin farkinda olan, kararlarii vermeden o6nce adil davranan ve gercek
duygular ile hareket eden kisilerdir. Bu durumda otantik liderlik tarzinda, izleyenlerin
kendi ¢ikarlarin1 korumak igin liderin goziine hos goriinme, gereksiz 6vme ya da gergek
olmayan sahte goriislerini belirtme gibi davranislar ya da tutumlarda bulunmalari

beklenemez (50).

Pozitif psikolojiden ortaya ¢ikan ve liderin pozitif yoniine dikkat ¢eken otantik
liderlik, calisanlarin olumlu davranigta bulunmalarini pozitif yonde etkilemektedir (51).
Bu dogrultuda otantik liderlik siireci kapsaminda lider ile izleyenler arasinda kisisel
gelisimi kolaylagtiran ve pozitif bir gliven ortami saglayan bir Orgiit ikliminin
olusturulmas: hedeflenmektedir (21). Otantik liderin olusturdugu bu pozitif Orgiit
ikliminin en basta is gorenlerin birbirlerine karsi davranislarinda etkili oldugu
sOylenebilir. Ciinkii otantik lider ahlaki ve etik ilkeleri goz onilinde bulundurarak
izleyenlerini orgiitiin hedefleri dogrultusunda harekete gecirerek fikirlerin ve degerlerin
net bir sekilde sdylenmesini saglayan, bilgi ve deneyimlerini paylasan ve is gorenlere
onem veren pozitif bir Orgiit iklimi ortaya ¢ikarmakta dolayisiyla g¢alisanlarin da
birbirlerine karsi pozitif davraniglar sergilemelerini, paylasimci ve yardimci olmalarina
katkida bulunmaktadir (51). Otantik liderlik, iyi bir is ortam1 yaratmak adina lider ve
takipei iligkilerini gelistirmeyi, gliclendirmeyi dnemsemesi dolayisiyla ihtiyag duyulan

etkili liderligin esas unsuru olarak degerlendirilmektedir (52).

Otantik liderler dogal, agik-net ve diirlist davranislarda bulunmalar1 ve

izleyenlerine deger vermeleri ve onlarin bireysel potansiyellerinin ortaya ¢ikmasini ve
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gelismesini  desteklediklerinden  dolayr takipgilerini  kendiliginden amaglar
dogrultusunda harekete gecirmektedirler (51). Genellikle otantik liderler “neyin nasil

dogru bir sekilde yapildigini” bilirler ve bu bilgilerine gére hareket ederler (8).

Otantik bir liderin kurumlarda radikal bir degisim olusturmasi, agik-net iliskiler
kurulmasina destek olmasi ve takipgileri arasinda giiven ve baglilik olusturmasi ve
pozitif ahlaki anlayisin onaylandigi bir oOrgiitsel iklimin yaratilmasinda katkilart
olacaktir (53). Buna ek olarak otantik bir lider, yiiksek derecede diiriistliik sergileyen ve
kendi degerlerine bagli olan bir liderdir. Kurum ortaminda sagladigi giiven ortamiyla;
orgiitsel baglilik, is doyumu gibi olumlu ¢iktilar1 kazanmaya yonelik girisimleri olan
liderdir (54). Ayrica otantik liderler sadece takipgilerinin ihtiyaclarii degil ayni
zamanda esit 6l¢iide kendi gereksinimlerini de géz oniine alarak kendisini de bulundugu

noktadan ileriye gotiirmeyi amaglamaktadir (28).

Datta (2015)’nin basta Dogu Hindistan olmak iizere 324 calisan yonetici ile
yaptig1 ve otantik liderligin etkinligini degerlendirdigi calismasinda; otantik liderligin
orgiitsel performans, takip¢i ihtiyaclarinin karsilanmasi, is yasaminin kalitesinin
gelismesi de dahil olmak iizere yonetim etkinliginin ¢esitli boyutlarmma yol actiini
gostermistir. Otantik liderlik, takipgilerinin ise devamsizlik, memnuniyetsizlik ve
diismanlik gibi olumsuz davranis ve tutumlarinin azalmasini sagladigi, buna karsilik
pozitif tutum ve davraniglarin artmasina yol actigr belirlenmistir. Bdylelikle otantik
liderler onlarin takipeileri tarafindan algilanan kisisel basariya ulasirlar. Sonug¢ olarak
otantik liderlik lidere saygi, liderin isteklerine baglilik, problem ¢dzme becerilerinin
artisi, degisim ve krizler ile basa ¢ikma yetenegi de dahil olmak iizere liderlik
etkinliginin cesitli boyutlarina yol agar. Ozetle calismada otantik liderligin etkin

yonetim ve liderlik performansina yol agtig1 sonucuna ulagmistir (55).
4.4.2.1. Otantik Liderlik ile ilgili Diger Kavramlar

Orgiitlerde pozitif bir iklim olusturabilen otantik liderin gelistirilmesi siiresince
baz1 unsurlara gereksinim vardir. Bunlar; orgiit ¢cikarlarina kisisel ¢ikarlardan ¢cok daha
fazla deger veren, ahlaki ve etik degerlerden ddiin vermeyen, orgiitleri degistirebilen
otantik liderlerin gelismelerinde ve izleyenlerini gelistirmelerinde temeldirler. Bu sozii

edilen unsurlar psikolojik sermaye, otantik karar verme siireci, 6z biling ve kendini
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ayarlama, takipgilerde 6z farkindalik ve kendini ayarlama yetileri gelistirme ve orgiitsel

baglamdan meydana gelmektedir (8).
4.4.2.1.1. Psikolojik Sermaye Kavrami

Psikolojik sermaye, kisinin sahip oldugu pozitif ve gelistirilebilir niteliklerin
toplami olarak agiklanmaktadir (56). Psikolojik sermaye, is gorenlerin neyi bildigi veya
Kimi tanidigi ile degil, “kendisini nasil algiladigi ve tanimladigr” ile ilgili olup; umut,
tyimserlik, dayaniklilik ve 6z-yeterlilik olmak {izere dort bilesenden olusmaktadir (57,
58). Ister kamu sektorii ister dzel sektdr olsun tiim orgiitlerde kayda deger katkilar
saglayabilen psikolojik sermaye bireysel olarak bireyin gelisimini ve performansini
artirmaktayken; oOrgiitsel olarak da yine performansi ve kaliteyi artirarak ig giiciinii
gelistirebilecekleri merkezi bir yapidir (59). Keser ve Kocabas (2014) ¢alismasinda
otantik liderlik bilesenlerinin, psikolojik sermaye unsurlarindan etkilendigini saptamis
ve psikolojik sermaye unsurlarinin otantik liderlik birlesenlerinin agiklayicist veya

yordayicisi oldugunu belirlemistir (60).
4.4.2.1.2. Otantik Karar Verme Siireci

Otantik karar verme siireci, etik-ahlaki ikilemlerin farkina varma, alternatiflerin
seffaf bir sekilde degerlendirilmesi ve otantik bir sekilde davranma niyeti olmak iizere
lic asamadan olugsmaktadir. Bu asamalar, otantik liderlerin baskalarini ilgilendiren
kararlar1 alirken nelere dikkat ettiklerini agiklamaktadir (8, 53). Otantik lider etik-ahlaki
ikilemlerin farkina varma asamasinda ge¢mis yasanti ve tecriibelerinden elde ettigi

bilgileri goz 6niline almaktadir (8).

Alternatiflerin seffaf bir sekilde degerlendirilmesi asamasinda ise otantik bir
liderin kurumunda radikal degisimler olusturacagi, izleyenlerinin birbirleri ile agik-
seffaf iliskiler kurmasi yoniinde giidiileyecegi, takipgileri arasinda giiven, baglilik
olusturan karar verme siirecinin yer aldigi bir Orgiitsel iklimin olusmasina katki
saglayacag belirtilmektedir (8, 53). Otantik bir sekilde davranma niyeti agsamasinda ise

lider, etik bir ikilemi ¢6zebilmek igin tiim alternatifleri degerlendirmektedir (8).

Otantik karar verme siirecinde liderlerin nasil davranislar sergileyecekleri, kendi
deger ve inancglara uygun olarak nasil karar alacaklar1 konusunda se¢im yapabilirler.
Otantik liderlere dis ortamdan gelen baskilar etkili olmazken, kendi etik ve ahlaki

degerleri etki etmektedir. Otantik liderlerin sergiledikleri davraniglar kendi inanclarina,
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degerlerine, tercihlerine gore sekillenmekte olup, baskalarini mutlu edebilmek, kisisel
cikar saglamak ya da cezalandirilmaktan kagmak ic¢in asla istemedikleri davranislar

sergilememektedirler (61).

4.4.2.1.3. Liderin Kendisinin Farkinda Olmas1 (Oz-Bilin¢) ve Duygularim

Yonetmesi

Gardner ve arkadaslart (2005) 06z-bilinci liderin degerlerinin, duygularinin,
giidiilerinin, amaglarinin ve kimlige iliskin algilayislarinin farkinda olmasi olarak ele
almistir (62). Otantik liderin kendini diizenlemesi kendi kendisini denetlemesidir. Bunu
basarabilmek igin liderin igsel olarak kurallar koymasi ve bu kurallara ne derecede
uydugunu saptamasi ve eger kurallara uyma konusunda sapmalar yasiyorsa bunlari nasil
diizeltecegine dair neler yapabilecegini gelistirmesini icermektedir. Yani liderin
kendisini ayarlamasi degerlerini, amaglarini, hedeflerini ve faaliyetlerini uyumlastirma

stirecidir (8).
4.4.2.1.4. Liderin izleyenlerinde Oz-Bilin¢ ve Oz Denetim Gelistirme

Otantik bir lider hem kendi 0z-biling ve denetimlerini hem de takipgilerinin
kendilerinin farkinda olmalarim1 ve 6z denetim yapabilmelerini saglamalidir. Zaten
otantik liderler bu durumu basarabildikleri icin diger pozitif liderlik tarzina sahip

olanlardan farklilagtirmaktadirlar (8).
4.4.2.1.5. Orgiitsel Baglam

Liderlik tizerine meydana gelen etkilesimler degisen, gelisen ve dinamik bir
baglamda gergeklesmektedir. Bu dogrultuda arastirmacilarin otantik liderlikle ilgili olan
caligmalarinda baglami dikkate almalar1 biiyilk 6nem tasimaktadir. Yiiksek diizeyde
belirsizliklerin meydana geldigi bir ortamda faktorleri yonetmek ve liderlik yapmak
zordur. Ayrica liderler sistemin vazgegilmez unsurlaridir ve sistem tarafindan etkilenen
faktorlere baglidir. Bu dogrultuda liderler sekillendirici bir rol edinirler ve sistem

tarafindan sekillenirler (8).

Perrow’un da vurguladig tizere liderlik tipi liderlerin icinde yetistigi ve faaliyette
bulundugu bagimli bir degiskendir. Liderlerin kendilerinin ve izleyenlerinin etkili
olabilmeleri adina hem Ogrenmelerini hem de gelismelerini destekleyen c¢evre

olusturmalar1 biliylik 6nem arz etmektedir. Kisisel ¢ikarlar yerine grubun c¢ikarlarmin
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savunuldugu bir iklimde daimi performans gosterilmesi amaglanir. Takipgiler
kurumlarindaki karar verme siireglerini tarafsiz ve adil olarak algilarlar ve alinan
kararlarin kendilerinin ve diger paydaslarinin faydasima oldugunu diisiintirler.
Diisiincelerini rahatlikla sOyleyip haklarini savunurlar. Bu dogrultuda bu yaklasimla var
olan kurumlarda otantik liderlerin basariya ulagsma ve kendilerini gelistirme ihtimalleri
daha fazladir (63).

4.5. Otantik Liderligin Tarihsel Gelisimi

Zamanlarinin ¢ogunu calistiklar1 yerde geciren hem kurum sahipleri hem de
kurumun c¢alisanlari, ortaya ¢ikardiklar1 iglerin gerek kendilerine gerekse topluma
sagladig1 faydalarini sorgulamakta ve bir anlama ulagmaya c¢abalamaktadirlar. Bu
sekilde i¢sel bir baga ulagmayi isteyen biitiin calisanlar; calistiklar1 yerde huzur
bulduklari, kendilerini mutlu hissettikleri, ¢alistiklar1 kurum igin aynen bir pazilin eksik
olan son pargasi hissine kapilmalari yani calistiklart yerde gergekten bir ise
yaradiklarima inandiklart ve liderlik siirecinde ortak degerlere, ekip ruhuna ve
beraberlige deger verildigini diisiindiikleri kurumlarda ¢alismay1 arzu etmektedirler. Bu
siiregte c¢alisanlar islerinin kendilerine ve topluma ne tiir katkilar1 oldugunu
sorgulamakta ve bu durumda daha farkli Ozellikteki liderlere gereksinim
duymaktadirlar. Alt diizey ihtiya¢larini karsilayan ¢alisanlar kendini gerceklestirme gibi
iist diizey ihtiyaglarini hedeflemekte ve artik maddi odiiller onlari tatmin etmeye
yetmemektedir. Bu dogrultuda olumlu bir ¢aligma ortami, pozitif bir orgiitsel iklim
olusturan, ¢ikt1 ve hizmetlerin insanliga faydasinin olmasi i¢in calisan, ortak degerler,
hedefler ve vizyon etrafinda izleyenlerini birlestiren pozitif liderlik tarzlarina

gereksinim duyulmustur (8).

Liderlik cagimizda meydana gelen degisimlerden etkilenmektedir. 15-20 yil
oncesine kadar basarili olarak degerlendirilen bir lider simdi basarisiz olarak
nitelendirilebilmektedir. Bu durumun sebebi ise hem c¢alisanlarin hem toplumlarin hem
de orgiitlerin beklentilerinin devamli olarak degisim gostermesidir (53). Takipgilerinin
liderleri i¢in farkli beklentilere girmeleri kurumlarin dogasinda da degisime neden
olmustur. Esasinda hem orgiitlerin dogasinda hem de liderlerin davranislarinda
meydana gelen degisimler birbirlerini etkilemis ve mekanik orgiitlerden organik

orglitlere ve boylelikle otantik orgiitlere ulagilmistir. Bu durum orgiitlerin basinda olan
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ve insanlar1 bir arada tutarak ortak bir hedef i¢in harekete geciren liderlerin 6zelliklerini

de degistirmistir (8).

Bir lideri lider yapan temel niteliklerin ¢ogunu ahlakli ve diiriist olmak, yalan
sOylememek, izleyenlerin giivenini kazanmak, bireysel hirstan arinmis olmak, kisisel
menfaatleri yerine toplumsal menfaatleri korumak gibi 6zellikler olusturmaktadir. Son
zamanlarda liderligin 6zellikle ahlaki ve etik degerlerini inceleyen arastirmalar ve bu
arastirmalarin sonucu olarak soézii gegen niteliklerin 6nemine dikkat ¢ekilmesi otantik
liderlerin ortaya ¢ikmasii desteklemistir (44, 53, 64). Cagimizda bireysel ¢ikarlara
deger verilmesi ve giiven duyulabilecegimiz liderlere duyulan gereksinimin artmasi
nedeniyle yasanilan belirsizlik ve giivensizlik duygulari insanlarin kendisinin farkinda,
iyimser, esnek ve umudu olan liderleri aramalarina sebep olmustur. Insanlarin
liderlerinin yeteneklerinden dolay1 kuskulart olmasa bile onlarin etik kararlar verip
vermediklerini devamli olarak sorgulamaktadirlar (8, 53). Doniisiimcii-edimsel
(transformasyonel ve transaksiyonel) liderligin en mithim smrlilig liderlerin
izleyenlerinin beklentilerini tam anlamiyla karsilayamamasidir. Iste tam da bu noktada
“olduklar1 gibi goriiniip, goriindiikleri gibi olan”, sadece bagskalarina karsi1 degil
“kendilerine kars1 da diirtist” olan ve pozitif liderlik tiplerinin temelini olusturan otantik

liderlere gereksinim duyulmustur (8).
4.6. Otantik Liderin Ozellikleri

Literatiirde otantik liderlerin bagli olduklari orgiitleri pozitif olarak etkiledikleri
ve ¢ok sayida olumlu Ozelliklere sahip olduklari asikardir. Kesken ve Ayyildiz’in

(2008) arastirmalarinda da bahsettikleri otantik liderin 6zellikleri sunlardir (8):

o Taklit degil, orijinaldirler.

o Kendilerine kars1 daima diiriisttiirler. Baskalarinin isteklerine beklentilerine
uymak i¢in kendilerinden, kisiliklerinden taviz vermezler.

« Izleyenlerini gelistirir, giiglendirirler ve insanlarahizmet etmek isterler.

o Akillarinin yaninda tutku, merhamet vb. duygularini da kullanirlar.

» Bireysel ¢ikarlar, makam, statii yerine sosyal ¢ikarlar1 ile motive olurlar.

o Giiclii orgiit kiiltiirli ve sosyal kiiltiirlerde nasil yer bulacaklarini, kabul
goreceklerini ve koklii bir degisim yapabilmek icin hangi kiiltiirel

degerlerden faydalanacaklarinin farkindadirlar (48).
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e Davranislarinin 6ziinde kendi inanglari, degerleri ve kanaatleri vardir (44).
o Bu anlatilan o6zelliklere dogustan sahip degildirler. Bunun yani sira bu
niteliklerini giiclendirmeye, gelistirmeye cabalarlar. Ayrica eksikliklerinin

farkina varip kabul ederek eksikliklerini gidermek i¢in siki bir sekilde ¢alisirlar
(65).

Otantik liderler takipgilerini diristliikleriyle ve etik, ahlaki degerlere
bagliliklariyla etkileyerek onlarla karsilikli etkilesim iginde olurlar (49). Otantik
liderlerin bireysel oOzellikleri g6z Oniine alindiginda bu olumlu davranislarinin
calistiklar1 kurumlarda olumlu bir orgiit ikliminin olusmasina pozitif yonde katki
saglayacagi asikardir. Ayni sekilde otantik bir liderin izleyicilerinden de olumlu tutum

ve davranislar sergilemesi beklenmektedir (51).
4.7. Otantik Liderlik Bilesenleri

Avolio ve arkadaglari (2004) otantik liderligin, takipgilerin sergiledikleri
davraniglar ve tutumlar iizerinde kayda deger etkisi oldugunu ve performansi da pozitif

davraniglar arasinda gordiigtinii belirtmektedir (46).

Arastirmacilar yaptiklar ¢alismalarin sonucu olarak otantik liderligin dort bileseni
oldugunu séylemektedirler. Bu bilesenleri ise 6z farkindalik (self awareness), bilginin
dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi (balanced processing), iliskilerde seffaflik
(relational transparency) ve igsellestirilmis ahlak anlayist (internalized moral

perspective) olarak siralamislardir (47)
4.7.1. Oz Farkindahk

Otantiklik kelimesinde duygular, degerler, amagclar, giidiiler ve bireysel kimligi
ilgilendiren durumlar farkindaligin ana unsurlaridir. Otantik liderlerin amaglarini dis
etkilerden arinarak ortaya koymasi, onlarin entelektiiel bilgi birikiminin, i¢ derinliginin
ve cesaretinin oldugunun gostergesidir. Aksine dis ortama bagimli olan liderler olaylara
bagli olarak karar alirlar, 6zgiinliiklerini ve orjinalliklerini kaybederler. Bu dogrultuda
otantik liderlerden beklenenler ise kendi 6zelliklerinin arkasinda olan, diger bir deyisle

ya olduklar1 gibi goriinen ya da goriindiikleri gibi olan rol model olmalaridir (66).

Bireysel farkindalik veya kisinin kendi kendini tanimasi, bireyin hayati algilama

sekli ve bu algilarin kendisini anlamasina yardim etmesi ile bireyin kendi pozitif ve
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negatif niteliklerini tanimasi yani kendi 6zelliklerinin farkinda olmasidir (45). Diger bir
ifadeyle 6z farkindalik; bireylerin kendilerini oldugu gibi gosterebilmeleri ve giiclii,
giicsiiz yanlarmin farkina vararak davranmalarmi anlatmaktadir (67). Oz farkindalik
bileseni, bireyin kendi davraniglarinin, 6zelliklerinin, inanglarinin, degerlerinin neler
oldugu bilgisine sahip olmasidir. Kendin olma kavrami ile ayni anlami tagimaktadir
(60). Bireysel kesif siirecine ¢ikan otantik liderler, kendilerine iliskin (en basta
takipgileri olmak {izere) ¢evresinden geribildirim ister ve bireysel farkindaligimi

artirabilecegi girisimlerde bulunurlar (49).
4.7.2. Bilginin Dengeli ve Tarafsiz Degerlendirilmesi

Bir liderin takipcilerin en ¢cok dnemseyip dikkat ettikleri niteliklerden birisi olan
bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi, giiven faktortii ile yakindan iliskili olan bir
unsurdur. Bundan dolay1 bu niteligi tasiyan liderler gilivenilir olarak tanimlanirken, bu
Ozelligi tagimayanlar sergiledikleri davranislarinda ve diislincelerinde tutarsizlik
gosteren giivenilmez kisiler olarak tanimlanirlar (66). Bu dogrultuda bilgiyi dengeli
degerlendirme bileseni otantik bir liderin adaletli ve hakli durumda olmasi i¢in 6nemli
kararlar1 almadan 6nce dogru bir karar verebilmesi adina yeterli diisiince, goriis ve bakis
acisina sahip olma seviyesidir (68). Ozetle bu bilesen, otantik bir liderin bir karar
almadan once ilgili olan biitiin bilgileri ve kaynaklar1 yansiz ve sabirli bir bicimde
incelemesi, ¢oklu kanallardan bilgi almasmi ve oOrgiit politikalarin1t bu yonde

olusturmasini ifade eder (49, 67).
4.7.3. Tliskilerde Seffafhik

Seffaflik, bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi ile yakindan iliskilidir.
Davranisglar, konusmalar ve tutumlar arasinda tutarli olunmazsa giiven duygusu ortadan
kalkar ve siipheler olusur. Bu dogrultuda iligkilerde tutarli olmak agiklik ve dogruluk
mesaj1 veritken giivenilir iligkilerin devaminda biiyilk 6nem arz etmektedir. Bu
nitelikler haliyle liderlerin otantikligini artiracak ve giiclii, gelistirici ve 1y1 bir rehber
olmalarini saglayacaktir (66). iliskilerde seffaflik, bireyin baskalar1 ile gergek kisiligini
paylagmasidir (45). Diger bir deyisle iliskisel seffaflik otantik liderin kisilerarasi
iligkilerinde dogru, diirlist, acik ve net olmasi ile bireysel agilim seviyesini ifade

etmektedir (68).
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Miskisel seffafligin &zii otantik liderin kendi dogru benligini izleyenlerinin fark
etmesi i¢in ¢abalamasidir. Bu dogrultuda lider kendini dogru bir sekilde ifade ederek
takipgilerinin giivenini elde etmeye ¢alismaktadir. Boylelikle iliskisel seffaflik kendini
actk ve net bir sekilde anlatmayi, uygun diismeyen ya da zarari bulunan etkileri
hafifletmeyi, en aza indirmeyi amacglayan ger¢ek duygularin ifade edilmesini
saglamaktadir (9). Ozetle takipgilerine giiven insa etmek icin dnerilen seffaflik, otantik

liderligin 6nemli bir bilesenidir (69).
4.7.4. I¢sellestirilmis Ahlak Anlayisi

Icsellestirilmis ahlak anlayis1 bileseni ise liderlik yaklasimlarinin ve liderlik
stireclerinin 6nemli atiflarindan oldugu gibi ayn1 zamanda liderlik yaklagimlarinda da
0zen gosterilmis ve dikkat edilmistir. Diger liderlik yaklasimlarinda oldugu gibi, otantik
liderligin de en 6nemli unsurlarindandir. Fakat bu bilesen otantik liderlikte diger liderlik

tarzlarindan daha giiclii bir sekilde 6nemsenmistir (66).

Icsellestirilmis ahlak anlayis1 bileseni, otantik liderin etik ve ahlaki degerler ve
inanglar agisindan sahip oldugu durumu belirtmekte olup, ahlaki degerleri bireysel
menfaatler adina géz ardi etmeyeceginin 6nemli bir unsurudur (67, 68). Diger bir
ifadeyle igsellestirilmis ahlaki davranig boyutu bireyin igsellestirdigi ahlaki degerlerini
kosullar ne olursa olsun her zaman davraniglarinda gostermesidir. Bireyin kendisine
karst gercek¢i olmasi bagkalari ile gergek iligkiler kurmak istedigini gosterebilir.
Sahtelikten uzak kisilerarasi iligkileri olan liderler izleyenlerine pozitif rol model olup,
takipcilerinin ¢ok daha fazla giivenini, sevgisini ve saygisini elde edebilir. Gergek
degerler ve davraniglar daha uzun siireli ve ¢eliskisiz olacagi i¢in ahlaki anlayislarinin

Ozlimsenmis olmasi gerekmektedir (45).
4.8. Otantik Liderlik ve Diger Pozitif Liderlik Tarzlar1 Arasindaki iliski

Otantik liderlik, diger pozitif liderlik tiplerinin meydana gelmesine ve gelismesine
katki saglamistir. Bu dogrultuda pozitif liderlik tiplerinin kokeni diyebilecegimiz
otantik liderligi ve digerlerini daha agik bir bi¢imde kavramak ig¢in aralarindaki

farkliliklar1 ve benzerlikleri agiklamak gerekmektedir (8).

Literatiir incelendiginde otantik liderligin etik, doniisiimcii ve karizmatik liderlik
tipleri ile ortak Ozellikleri oldugu ancak otantik liderligin izleyenlerinin ¢alisma

ortamlarinda sergiledikleri davramiglarini diger liderlik kuramlarina gore daha iyi
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acikladigi belirlenmistir. Otantik liderligin  karizmatik ve donistiiriicti liderlik
yaklasimlar ile daha kisith benzer 6zelliklere sahip oldugu, etik liderlikle tam benzedigi
vurgulanmustir (47). Ozetle otantik liderligin diger liderlik tiirlerinden en dnemli farki
bir liderin esas yap1 tas1 olmasi ve diger liderlik yaklasimlarinin da otantik liderligin

tizerine kurulmasi ya da otantik liderligin bir “kok kavram” olmasidir (44).
4.8.1.Otantik Liderlik ve Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderler, kurumun misyonuna ulasabilmek adina izleyenlerini dissal
odiillerle harekete gecirip giidiileyen kisilerdir (70). Bunun yan: sira otantik liderler
umut, iyimserlik, esneklik, giiven vb. ahlaki ve etik degerlere sahip olan, hem
kendilerinin hem de izleyenlerinin gelisimlerine ayni oranda 6nem veren liderlerdir (70,
71). Otantik liderler izleyenlerinin de gelisimine onem gosterirken, etkilesimci liderler

izleyenlerini degistirmek igin ¢abalamazlar, onlardaki giicii kullanirlar (70).
4.8.2. Otantik Liderlik ve Doniisiimcii Liderlik

Heraklitos, “’Her Sey Akistadir ve Higbir Sey Durusta Degildir’” diyerek
degisimin ne kadar 6nemli oldugunu vurgulamis ve yonetici olarak varliklarini devam
ettirebilmek icin ¢agin yeniliklerine adapte olunmasi gerektigini belirtmistir. Cagimizda
ileriyi gorlip ve 6ngordiigii bu vizyonunu takipgileri ile paylasan, giivenilir, iyi iletigsim
kuran ve ayni zamanda saygi duyulan dontsimci liderlik yaklagimi; oOrgiitlerde
engellerin agilmasinda en iyi ve en etkili ¢6ziim yollarindandir (66). Ayrica doniistimcii
liderler, takipgilerinin amaglar1 basarma konusunda kendilerine giivenmelerini saglar.
Kendisi takipgileri i¢in rol model gorevi iistlenir ve takipgilerinin “kendilerini adama”

(commitment) seviyelerini yiikseltir (23).

Otantik ve doniistimcii liderlik tarzlarinda lider ve izleyenlerinin kendini tanima,
kendi kendini denetleme, psikolojik sermaye ve pozitif orgiitsel iklim kavramlarinin
tizerinde durulmaktadir. Fakat otantik liderlikte bunlar daha da ayrintili bir bi¢cimde
incelenmekte ve 0Ozgilin, ahlaki olarak yiliksek boyutta olan bir liderlik anlayisinin
olusturulmasindaki durumlar1 yordanmaktadir. Otantik liderlik ile doniistimcii liderlik
arasindaki esas fark otantik liderlerin kendilerinin, duygularinin, diisiincelerinin,
degerlerinin ve inanglarinin tam anlamiyla neler oldugunu bilmesidir. Inang ve degerleri
ile 1lgili olan bu farkindaliklarin1 davramiglarinda da sergileyen otantik liderler

prensipleri, standartlari, degerleri ve ahlak anlayislarindan asla 6diin vermezler (8).
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Tiim bunlara ek olarak otantik liderler kendi i¢lerinden gelen duygularini, kendi
davraniglarina dayanarak olusturur ve onemli durumlara, deger ve inanglara israr
etmeleri gereken yeri ve zamani bilirler. Otantik liderler hem kendi gidisatlarina hem de
digerlerine eslik ederlerken sadece kelimelerle degil ayn1 zamanda davranislariyla da
degerlerinin, inanclarmin ve ahlaki Ozelliklerinin neyi gerektirdigini sunarlar.
Doniistimeii  liderler ise etkili, olumlu vizyonlar1 ve entelektiiel birikimleri ile
takipgilerini yonlendirerek harekete gecirir ve sonug¢ olarak kurumlar1 ve bireyleri
dontstiirebilirler. Otantik liderlikte, zamanla ve farkli degisimlere kars1t meydana gelen
liderlerin inang, deger ve davraniglari kavramin temel yapi tasini meydana getirir.
Otantik liderlerin giliven, iyimserlik ve umut duygulari kendilerine olan inanglarin
kuvvetlendirir. Hem kisisel hem ekip hem de oOrgiitsel olarak devamlilik arz eden
bliylime ve performansa ulasmak icin neye ihtiya¢ duyduklarimi bilirler ve bunun
farkinda olan otantik liderler ¢evrelerinde uyumlu ¢alisan ve ¢ok Yyetenekli olan
izleyenleri ile pozitif orgiitsel iklimi meydana getirerek basariy1 yakalarlar. Bu durumlar
hem liderin gelisimine katki saglayacak hem de takipgilerinin gérev ve sorumluluklarini

yerine getirmelerinde aktif rol alacaktir (61).

Sonug olarak her iki liderlik yaklagiminin da temel olarak aldiklari degerler
bakimindan aralarinda derinlemesine farklilik yoktur. Fakat bazi durumlarla alakali
olarak degerler iizerinde yapilan vurgularin degisiklik gosterdigi belirlenmistir. Otantik
liderlik tarzi; takipgilerinde giiven ve baglilik hissi olusturma, agik olma, motive etme,
takipei tanimlamasi ve hatalara kars1 bakis agisi gibi 6zellikler bakimindan doniisiimcii
liderlik tarzi ile benzerdir. Ancak olumlu duygular yaratma, 6z disiplin, ahlaki
erdemlere bakis acgisi, 6z farkindalik, iligkisel seffaflik ve karar verirken tarafsiz ve
dengeli davranmas1 gibi faktorlere otantik liderler transformasyonel liderlere oranla
daha fazla deger vermektedir (28). Ayrica otantik liderler doniisiimcii liderlik gibi diger
liderlik tarzlarindan 6zellikle 6z farkindalik bilesenine sahip olmasindan dolay: farklidir
(72).

4.8.3. Otantik liderlik ve Karizmatik Liderlik

Karizma, ¢ekiciligi anlatmakta ve bir bireyin digerlerini kendi istedigi sekilde
etkilemesinde biiyiik 6nem arz etmektedir (23). Otantik liderlik ile karizmatik liderlik
arasinda bircok farklilik vardir. Conger ve Kanungo (1994) karizmatik liderlik
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yaklagimina yonelik gelistirdikleri Olgekte 6z farkindalik ve 6z denetime yer
vermemistir (73). Bunun yan1 sira otantik liderler ahlaki bakis agilari ile izleyenlerini
etkilerken, karizmatik liderler ilham veren hitaplar, etkileyici sunumlarla izleyenlerini
etkilemektedirler. Ornek vermek gerekirse karizmatik liderler takipgilerini amaclar
dogrultusunda yonlendirmek adina konusma, hitabet yeteneklerini kullanirken, otantik
liderler izleyenlerine anlam yaratarak onlara gii¢ verirler (44). Ornegin karizmatik
liderler takipgilerini konusmalar1 ile ikna ederek etkileyip yonlendirirken; otantik
liderler hem kendileri hem de takipgileri adina anlamli bir is olusturup, olumlu

toplumsal kosullar meydana getirerek harekete gegirip, yonlendirirler (61).
4.8.4. Otantik Liderlik ve Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik, genel olarak es zamanli bir sekilde hem hizmet edilen hem de
liderlik yapilan kisilerin gelismesine odaklanan liderlik tarzidir. Hizmetkar liderler en
basta insan kaynaklart olmak {izere tiim kaynaklarin saglanmasinda kendi rollerini
hizmetkar olarak goriirler. Bu anlayis ile kendilerini diger ¢alisanlarin gelisimine adarlar
(74). Bu dogrultuda hizmetkar liderler ¢evrelerinde meydana gelen her seyden haberdar
olan ve bireyleri bu durumlara gore yonlendiren, onlar1 tam anlamiyla tehlikelerden
koruyan kisilerdir. Bagkalarina hizmet etmeyi kendilerine amag¢ edinip bir 6miir boyu
calisan, izleyenlerinin mutlulugunu ve refahini arzulayan kimselerdir (75). Hizmetkar
liderler kendilerini izleyenlerine tam anlamiyla adamis, otantik liderler ise kendi kisisel

gelisimlerini de en iist seviyeye ¢ikarmayt misyon edinenlerdir (3, 75).
4.9. Hemsirelikte Liderlik ve Otantik Liderlik

Saglik sektoriiniin biliyiik bir kismini meydana getiren hemsirelik hizmetlerinde
kisilerarasi iliskilerin ¢ok olmasi ve teknolojinin karmasik yapida olmasi, beraberinde
yonetsel problemleri getirmistir. Bu dogrultuda hemsirelik hizmetlerinin sorumluluk ve
gorev alanlar1 biiylimiistiir. Bu durumda basarili olma yani 6nceden belirlenen amaglara
ulagsma ya da hemsirelik hizmetlerinin verimli ve kaliteli olmasi yoneticinin liderlik
davraniglar ile ilgilidir (6). Liderlik orgiitiin ortak hedeflerine ulasmak i¢in izleyenleri
aydinlatan ve harekete gegiren bir siiregtir. Hastanelerde yapilan plan ve programlarin
her seyi dahil edememesi, hastanelerin g¢evrelerinin degisim igerisinde ve dinamik
olmasi, hastanelere daima yeni servislerin, linitelerin agilmasi1 ve bunun sonucu olarak

daha da biiylimesi ve bu sayilanlardan ¢cok daha fazla elzem olan nokta ise kurumlardaki
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insan kaynagmin oOnceden anlasilamamasi, karmasik ve degisken yapida olmasi
seklindeki sebeplerden dolayr hastanelerde etkili liderlige ve liderlere gereksinim
duyulmaktadir (76). Etkili bir liderin nitelikleri ise diiriist, zeki ve yaratici olmak,
katilimc1 yonetmek, vizyon ve kimlik sahibi olmaktir (12). Bu dogrultuda hastanedeki
liderin gorevi; is gorenlerin disiincelerini ve yeteneklerini harekete gegirmek, kurumun
amaglarini basarma konusunda inanmalarini saglamak, mesleklerine kars1 pozitif duygu
ve diisiinceler asilamak ayni zamanda calisanlarin verimliliklerini artirmaktir. Lider
orgiitte Oyle bir iklim yaratmalidir ki is gorenler kendi igsel istekleri ile kurumun
amaglarint mutluluk ve huzur duyarak basarmalar1 beklenmektedir (29). Ayrica liderin,
hastanelerdeki problemleri ¢6zmek ve daima hastanenin gelismesini saglamak amaciyla

vizyon sahibi, bilgili, aydinlatici, yaratici ve etkin olmalar1 beklenmektedir (1).

Cagimizda saglik hizmetleri harcamalarinin karsilanmasi konusunda yasanilan
zorluklar ve saglik politikalarindaki degisimlerden dolayr klasik saglik hizmetlerinin
yerini daha etkin, yaratici, faydali ve verimli yontemler almalidir. Saglik hizmetlerinde
kaliteyi ve verimliligi artirmak adina giiclii etkili liderlige ihtiyag vardir (10).
Dolayisiyla bu saglik hizmetlerinin sunumunda hemsirelere 6nemli rol diismektedir.
Bundan dolayr liderlik bir hemsirenin tim gorev ve sorumluluklarinda kullanmasi
gerekli olan bir niteliktir. Hemsireler, hasta haklarina sahip ¢ikmak ve hastalarina
egitimlere katilmalarini saglamak i¢in yardim ettiklerinden dolay1 liderlik davraniglar
gostermelidirler. Bu yiizden bir hemsirenin gorevinde basariya ulasabilmesi igin 6z
farkindaliginin olmasi, stresle bas etmesi, risk almasi ve riskli durumlarla miicadele
etmesi, degisime acgik olmasi ve degisimi olusturabilmesi, atilgan ve 1yi iletisim
becerisine sahip olmas1 gibi liderlikte ©Onemli olan davramiglar1 sergilemeleri

gerekmektedir (22).

Hemsirelik kendine has alani ve egitimi olan profesyonel bir meslektir. Halk
saglig alanindaki gérev ve sorumluluklari sebebi ile hemsire saglikli hayat i¢in toplumu
yonlendirmektedir. Bagshemsire olarak hemsireleri, servis sorumlu hemsireleri olarak
servis hemsirelerini, takim lideri olarak izleyenlerini harekete geg¢irmektedir.
Hemsirelerin yalnizca rutin islerini yapmalar1 yeterli olmamaktadir. Bilhassa yonetici
hemsireler gorevlerini layikiyla yaparlarken ayni zamanda ¢agin gereklerine,
degisimlere adapte olabilmeliler ve 6z gelisimleri i¢in doniistimcii liderlik bakis acisina

sahip olmalidirlar (12). Hemsireler meslekleri geregi birey merkezli ve kisilerin
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ihtiyaglarina 6nem vererek egitim almaktadirlar. Bu dogrultuda yonetici hemsirelerin
kisilerarasi iliskilere biiyiik onem vererek insana yonelik liderlik 6zellikleri gdstermeleri
beklenmektedir (5).

Servis sorumlu hemsireleri cagimizda siirekli olarak gelisen ve degisen saglik
hizmetlerine uyum saglayip kendi mesleginin gelismesinden ve giiclenmesinden
yikiimliidiirler. Ayrica kendilerinin giiclii ve zayif 6zelliklerinin farkinda olmali ve
kendi kendilerini degerlendirmelidirler. Giiglii yanlarinin 6ne ¢ikarilmasi hem orgiitsel
hem de kisisel hedeflerinin gerceklestirilmesi i¢in onemlidir. Bu dogrultuda yonetici
hemsireler gii¢lii yonlerini, giic kaynaklarini bilmeli ve her zaman kendini gelistirmeye

acik olup, zamani geldiginde ise bu niteliklerini kullanmalidir (10).

“Amag, calisan, lider” kapsaminda hemsireler ve yonetici hemsireler saglik bakim
hizmetini en kaliteli ve giivenli verme konusunu ortak amag¢ edinmislerdir. Servis
sorumlu hemsirelerinin yoneticilik rollerini yaparlarken liderlik 6zellikleri gostermeleri,
liderlik yapmaya istekli olmalari, cok 0©zel bilgi ve becerilere sahip olmalar
gerekmektedir. Ayrica liderlik hemsirelik hizmetlerinin her asamasinda olmalidir.
Servis sorumlu hemsireleri islerine kendilerini adayarak, biitiin hemsireleri kapsayacak
sekilde faaliyetler planlamali ve gergeklestirmelidirler. Hemsirelik sosyal bilimler,
hemsirelik bilimi ve biyoloji gibi branglarda bilgili olmay1 gerektirmektedir. Bu
bilgilerle servis sorumlu hemsireleri hemsirelik bakim hizmetlerindeki kaliteyi artiracak
ve Orglitsel amaglara ulasilmasini saglayacaktir. Ama sadece bilgili, ¢aligkan olmak
yetmemektedir. Ayni zamanda sorumluluklarini bilen, kisilerarasi iletisimi iyi diizeyde
olan, ileriyi gorebilen ve giivenilir bireyler olmalidirlar (10). Bunlarin yani sira
liderlerin izleyenleri ile iletisimleri 1yi olmali, takipgilerini onemsemeli ve onlarin

ihtiyaglarina odaklanmalari beklenmektedir (32).

Liderlerin benimsedikleri liderlik tiplerinin bireyi veya isi énemsemeleri agisindan
farkliliklar ~ olusturacaklar1 asikardir. Bireyi merkeze alan hemsire liderlerin
izleyenlerine daha fazla yardimci olduklari, yetkilerini devrettikleri, onlarin ihtiyaglarini
onemsedikleri ve kararlar alinmadan takipgilerinin de goriislerine basvurduklar
demokratik liderler olduklari sdylenebilir. Bu dogrultuda bireyi onemseyen liderlik
tiplerini benimseyen oOrgiitlerde hemsire devir hizinmin diisiik; is tatmininin,

motivasyonun, orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi beklenmektedir (32). Zaten etkili bir
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liderden takipcilerinin orgiitlerine bagli olmasi ve ayni zamanda onlarin basariya
ulagmalarina katki saglamasi beklenmektedir (29). Bunula birlikte basarili ve etkili bir
lider olmak i¢in yeni fikirler tiretmek de 6nemlidir. Bir fikir yayma becerisi ve sorun
¢ozme yetenegi etkili hemsire lider olmada gereklidir. Hemsire hastasina bakim
yaparken mevcut problemleri ¢6zmek i¢in yaraticilik ve problem ¢ézme yeteneginden
yararlanir. Bunun yani sira hemsire izleyenlerini giidiilerken yaratici ve yenilik¢i olmals,

takipgilerine yardim etmeli ve onlarin gereksinimlerine karsi hassas olmalidir (22).

Ulkemizde hemsirelerin otantik liderlik diizeyleri ile ilgili olarak yapilan
caligmalara rastlanilmamistir. Buna karsin yurt disinda hemsirelerin otantik liderlik

diizeylerini inceleyen ¢aligsmalar yapilmistir:

Otantik liderligin etkisini agiklamada is ikliminin arabuluculuk roliinii belirlemek
icin 406 hemsirenin katilimiyla bir arastirma gerceklestirilmistir. Elde edilen bulgulara
gore otantik liderlerin olumlu bir sekilde is iklimini etkileyerek, is yerindeki psikolojik
refah diizeylerini artirdigi belirlenmistir (77). 723 Kanadali hemsirenin 6rneklemini
olusturdugu, hemsirelerin hasta bakim kalitesi algilarini is tatmini ile iliskilendiren bir
arastirma sonucunda otantik liderlerin yiiksek kaliteli bakim ve is tatminini gelistiren
giiclendirici profesyonel ¢aligma ortamlarinin yaratilmasinda 6nemli rol oynamadigi
belirlenmistir (78). Ontario Kanada’da akut bakim hastanelerinde ¢alisan 342 yeni
mezun hemsire (2 yildan az deneyimli) ile yapilan ¢alismada; otantik liderligi yeni
mezun hemsirelerin igyeri zorbaligi deneyimleri ve tilkenmislik durumlart ve sonug
olarak is tatmini ve isten ayrilma niyetleri ile iliskilendiren bir ¢alismada, otantik
liderligin isyeri zorbalig1 lizerinde dogrudan negatif etkiye sahip oldugu ve karsiliginda
da duygusal tiikenme lizerinde dogrudan pozitif etki yarattigir belirlenmistir. Ayrica
otantik liderligin is tatminini -zorbalik ve duygusal tiikenme araciligiyla- dolayl olarak
etkiledigi saptanmistir. Bu duruma ek olarak otantik liderligin destekleyici ¢alisma

ortamlart yaratmada 6neminin biiyiik oldugu vurgulanmistir (79).

Otantik liderligin yeni bir teori mi ya da yeni ambalajli eski bir teori mi oldugu
sorusunu ele almak ve hemsirelikte liderligin uygulanmasinda ve ilerlemesinde otantik
liderligin iligkisini tamimlamak amaciyla bir ¢aligma yapilmistir. Bu ¢alismaya gore
gelismekte olan otantik liderlik teorisi, otantik liderlere ve takipgilerine Orgiitsel

performansi etkilemelerinde yardimci olan temel siirecleri agiklamak adina umut vaat
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etmektedir. Ayrica otantik liderlikle ilgili yapilan c¢alismalar otantiklik ve giliven

duygusu arasinda olumlu iligkiler oldugunu gostermistir (80).

Yeni mezun hemsirelerin (3 yildan az is deneyimi olan ve akut bakim ortaminda
calisan kayitli 170 hemsire) Ogretmenlerini otantik lider olarak algilamalari, is
doyumlar1 ve ise bagliliklar1 arasindaki iliskinin incelendigi bir ¢alisma yapilmistir.
Buna gore yiiksek derecede otantik liderlik 6zelligi gosteren 6gretmenlerle eslesen yeni
mezun hemsirelerin daha fazla is doyumu ve daha yiiksek ise baglilik hissettikleri
belirlenmistir ve bagliligin otantik liderligin is doyumunu etkilemesinde yardimci olan
O6nemli bir mekanizma oldugu vurgulanmistir. Sonug olarak yoneticilerin, 6gretmenlerin
otantik liderliklerinin ise yeni baslayan hemsirelerin is bagliligini ve is doyumunu tesvik
etmede oynadiklar1 roliin farkinda olmalar1 gerektigi vurgulanmistir (81). Yeni mezun
ve deneyimi 2 yildan az olan 342 hemsirenin ve 2 yildan fazla deneyimi olan 273
hemsirenin katilimiyla yapilan ¢alismada yapisal giiclendirme ve otantik liderligin
duygusal tilkenme ve sinizm iizerindeki etkileri incelenmistir. Caligmaya gore otantik
liderlik, her iki grupta da isyeri gii¢clendirme yoluyla duygusal tiikenme ve sinizmi
anlamli ve negatif yonde etkiledigi belirlenmistir. Tecriibe seviyesinin bir Onemi
olmaksizin, hemsire liderlerin otantik davranisi, hemsirelerin  kendi ¢alisma
ortamlarindaki yapisal olarak giiclendirici kosullara dair olan algilarinda 6nemli oldugu
ve sonucta daha disiik seviyeli duygusal tiikenme ve sinizme katki yaptigi
belirlenmistir.  Ayrica hemsireleri cezp etmek ve onlar1 tutmak adina, hemsire
yoneticilerine verilecek olan liderlik egitimi giiniimiiz saglik bakimlarinda gerekli olan
gliclendirici ig ortamlarinin gelistirilmesine yardimci olabilecegi ifade edilmistir (82).
Yeni mezun hemsireler arasinda (n=1009) otantik liderlik, i3 yasam alanlari, mesleki
bas etme, 6z-yeterlilik, tiikenmislik ve ruh sagligini iliskilendiren ¢alismada ise otantik
liderlerin yeni hemgirelerin i gereksinimleri ile bas etmelerinde yardimci olacak giiveni
kuvvetlendirmede ©nemli bir rol oynayabildikleri ve bdylelikle hemsireleri
tilkkenmislikten koruyabildikleri belirlenmistir. Sonu¢ olarak yoneticilerin otantik
liderlik becerilerini gelistiren liderlik egitimlerinin kisi is arasindaki uyumun gelisimine
katkida bulunabilecegi ve bdylelikle mesleki 6z etkinligi ve yeni hemsirelerin refahini

artirabilecegi saptanmustir (83).

Otantik liderligin ve hemsirelerin iliskisel sosyal sermaye, ruh saghgi ve is

doyumu ile ilgili olan gii¢lendirilmesinin birinci yillarindaki uygulamalari/tecriibeleri
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tizerindeki etkisini incelemek amaciyla; 2 yildan az deneyimi olan Ontariolu 191
hemsire ile gergeklestirilen bir calismada, yapisal olarak giiclendirici is ortami
yaratilarak, otantik liderler yeni mezun hemsirelerde iliskisel sosyal sermayeyi
gelistirmisler, olumlu saglik ve kalicilik sonuglarina yol agmuslardir (84). Otantik
liderlikle klinik hemsirelerin kendi yoneticisine olan giiveni, ise bagliligi, konusma
davraniglar1 ve algilanan tnitenin bakim Kkalitesini iliskilendirmeyi amaglayan ve
Ontario’da akut bakim hastanelerinde c¢alisan 280 kayith hemsirenin katilimiyla yapilan
calismada; yoneticide diirtstliigiin ve otantik liderligin gliven, ise baglilik, konusma
davranig1 ve algilanan bakim kalitesini giiclendirmede rol oynadig: belirlenmistir. Buna
ek olarak hemsire liderlerin kendi personeli ile gercek ve olumlu iliskiler kurmaya
dikkat ederek bakim kalitesini ve isyeri kosullarini iyilestirebilecekleri belirtilmistir
(85). Hemsirelerin yapisal giiclendirme, performans ve is tatminini algilayislar ile
yoneticilerin otantik liderlikleri arasindaki iliskiyi incelemek adina 280 hemsirenin
katilimiyla yapilan bir ¢alismada, otantik liderligin hemsirelik personelinin yapisal
giiclendirilmesini anlamli ve pozitif bir sekilde etkiledigi ve sonugta is doyumu ve
performansi artirdigi saptanmistir (86). Ontario’da 220 kayitli hemsirenin katilimiyla,
yapisal giiclendirme, otantik liderlik ve profesyonel hemsirelik uygulama ortamlarinin
deneyimli hemgsirelerin meslekler arasi isbirligini algilamalarmma olan etkisini
arastirmayl amaclayan bir caligmada, yapisal giiclendirme, otantik liderlik ve
profesyonel hemsirelik uygulama ortaminin meslekler arasi isbirligini artirabilecegi
ortaya c¢ikmistir (87). Saglik calisma ortamlarinda meslekler arasi isbirligi kalitesine
otantik liderlik ve yapisal giliglendirmenin etkisini yeni mezun hemsirelerin (n=194)
algilartyla inceleyen bir caligmada, otantik liderlik ve yapisal giiclendirmenin yeni

hemsirelerde meslekler arasi igbirlik¢i uygulamalar1 destekledigi gosterilmistir (88).

Otantik liderlik davraniglari ile yonetimde giliveni, destek grup algisimi ve is
ciktilarii (konusma davranisi, kendi 1§ performansini degerlendirme ve tilkenmislik de
dahil) iliskilendiren Kanada’da kanser bakim ajanst saglik bakim calisanlarinin
(147+188) katilimiyla yapilan bir ¢alismada, destekleyici lider davranislarinin ve
yonetimde diiriistliiglin personelin kaygilarini ifade etmesinde, isyeri ve hasta bakimini

iyilestirmek i¢in oneriler sunmasinda gerekli oldugu saptanmistir (69).

Murphy (2012) oykiisel sorusturma yontemi kullanarak katilimcilarin hayat

hikayeleri lizerinde durarak, yaptig1 ¢aligmasinda yonetici hemsirelerin nasil otantik
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lider oldugu ve bu liderliklerini nasil siirdiirdiiklerini incelemistir. Yeniden
bicimlendirmenin, degerlere uygun bi¢imde diisiinmenin ve hemsire liderleri otantiklige

dogru gelistirirken ihtiya¢ duyulan cesaretin 6nemini vurgulamistir (89).
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5. GEREC ve YONTEM

5.1. Arastirmanin Amaci ve Tipi

Aragtirma, hemsirelerin sorumlu hemsirelerini otantik lider olarak algilayip

algilamadiklarin1 saptamak amaciyla tanimlayici olarak yapilmistir.
5.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Bu arastirma, Trabzon ili merkezindeki Karadeniz Teknik Universitesi Farabi
Hastanesi, 6zel imperial Hastanesi ve Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi’ne
bagli Ahi Evren Go6giis Kalp Damar Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi, Fatih
Devlet Hastanesi, Kanuni Egitim ve Arastirma Hastanesi ile Yavuz Selim Kemik
Hastaliklar1 ve Rehabilitasyon Hastanesi’nde Mayis-Haziran 2016 tarihleri arasinda

yapilmistir.

Tablo 1. Arastirmanin yapildigi hastanelerin tanitici 6zellikleri

Hastaneler FH iH AEKDCH FDH KEAH YSKHRH
Hastanenin hizmet Egitim ve Ozel Egitim ve Devlet ~ Egitimve  Ozel Dal
tiirii Arastirma  Hastane  Arastirma  Hastanesi ~ Arastirma  Hastanesi

Hastanesi Ozel Dal Hastanesi
Hastanesi
Yatak sayisi 800 134 230 300 500 200
Hemsire sayisi 542 89 185 204 428 121
Sorumlu hemsire 37 9 13 17 22 10
sayIsl

FH: Karadeniz Teknik Universitesi Farabi Hastanesi, IH: Imperial Hastanesi, AEKDCH: Ahi Evren
Gogiis Kalp Damar Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi, FDH: Fatih Devlet Hastanesi, KEAH:
Kanuni Egitim ve Arastirma Hastanesi, YSKHRH: Yavuz Selim Kemik Hastaliklar1 ve Rehabilitasyon
Hastanesi

5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, arastirmanin yapildigi hastanelerde gorev yapan tim
hemsireler (N=1569 hemsire) olustururken, Orneklemini bu hastanelerden tabakali
ornekleme yontemi ile segilen 309 servis hemsiresi olusturmustur. Arastirma kabul
kosullarin1 karsilayan ve ¢alismaya katilimda goniillii olan bu 309 hemsire hastanelerin

servislerinden basit rastgele drnekleme yontemiyle secilmistir (Tablo 2).
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Evrendeki birey sayisinin bilindigi durumlarda o6rneklemdeki birey sayisini

belirlemek amaciyla kullanilan formiil ile hemsire sayis1 hesaplanmistir (90).

N. t%. p.q

d? (N-1) + %, p.g

n : Ornekleme alinacak birey sayist

N : Evrendeki birey sayis1 (1569)

t : Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda

bulunan teorik deger:1.96

p : Incelenen olaym goriiliis siklig1 (olasilig): 0.50

q : Incelenen olayin goriilmeyis siklig1 (olasiligr): 0.50

d : Olaymn goriliis sikligina gore yapilmak istenen + sapma: 0.05 (%95

giivenirlikle)

(1569*1.96*1.96*0.5*0.5)

n =

[(0.05%0.05)(1569-1) + (1.96*1.96%0.5*0.5)]

= 309

Tablo 2. Hastanelere gore tabakali 6rnekleme yontemiyle segilen hemsire sayisi

Hastane Hemsire sayisi Tabaka agirhg Ornekleme ahnan hemsire sayisi
FH 542 542/1569= 0.345 0.345x309 = 107
iH 89 89/1569= 0.056 0.056x309 = 18
AEKDCH 185 185/1569= 0.117 0.117x309 = 36
FDH 204 204/1569= 0.130 0.130x309 = 40
KEAH 428 428/1569=0.272 0.272x309 = 84
YSKHRH 121 121/1569=0.077 0.077x309 = 24
Toplam 1569 309

FH: Karadeniz Teknik Universitesi Farabi Hastanesi, iH: Imperial Hastanesi, AEKDCH: Ahi Evren
Gogiis Kalp Damar Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi, FDH: Fatih Devlet Hastanesi, KEAH:
Kanuni Egitim ve Arastirma Hastanesi, YSKHRH: Yavuz Selim Kemik Hastaliklar1 ve Rehabilitasyon

Hastanesi
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Arastirmaya kabul edilme oOlgiitleri: Trabzon merkezindeki hastanelerde sorumlu
hemsiresi olan servis/linitelerde en az 1 yil hemsire olarak calisiyor olmaktir. Ayrica

arastirmaya katilmay1 kabul etmektir.

Arastirmaya kabul edilmeme Olgiitleri: Arastirmaya katilmayi kabul etmeyen,
hastanelerde gecici gorevle bulunan hemsireler ya da ebe, acil tip teknisyeni gibi

hemsirelik dis1 personel olmaktir.
5.4. Arastirmanin Yasal Izni ve Etik Kurul Onay:

Arastirmanin uygulanabilmesi i¢in Trabzon ili Kamu Hastaneleri Kurumu’ndan
09.05.2016 tarihinde, Karadeniz Teknik Universitesi Farabi Hastanesi’nden 07.01.2016
tarihinde, Imperial Hastanesi’nden 13.01.2016 tarihinde yazili izin alinmstir (Ek 1).
Ayrica Karadeniz Teknik Universitesi Tip Fakiiltesi Klinik Arastirmalar Etik Kurul
Baskanligi’ndan 08.04.2016 tarihinde 24237859-174 sayili yazi ile izin alinmistir.
Otantik Liderlik Olgegi’nin orijinal halinin arastirmada kullanilabilmesi i¢in Walumbwa
ve arkadaglarindan 04.11.2016 tarihinde, Tiirk¢e formunun arastirmada kullanilabilmesi
icin de Akif Tabak’tan 28.12.2015 tarihinde e-posta yoluyla izin alinmistir (Ek 2).
Arastirmaya katilan hemsirelerden de arastirmaya katilmaya goniillii olduklarina iligkin
yazili onam alinmistir (Ek 3). Katilimcilarin arastirma esnasindaki sorulart ve aragtirma
sonucuna ulagabilmeleri i¢in aragtirmacinin is yeri ve cep telefonu numaralar ile e-

posta adresi verilmistir.
5.5. Veri Toplama Arag¢lari

Verilerin toplanmasinda Bilgi Formu ile Otantik Liderlik Olgegi kullanilmigtir
(Ek 4).

Bilgi Formu: Hemsirelerin cinsiyeti, yast, medeni durumu, egitim durumu, kadro
durumu, mesleki deneyimi, calistigi hastane ve servisi, bulundugu serviste calisma
stiresi, liderlikle ilgili egitime/toplantiya katilma durumu, otantik liderligi bilme
durumu, mesleginden, hastanesinde ve servisinde ¢alismaktan memnuniyet durumuna
iliskin 14 soru; ayrica sorumlu hemsiresiyle ¢alismaktan memnuniyet durumu, sorumlu
hemsiresinin egitim diizeyi, etik davranma durumu, vizyoner olma durumu, yenilige
acik olma durumu, ydnetim tarzi ve sorumlu hemsiresini yonetici olarak yeterli bulma

durumuna iliskin 7 soru olmak tizere toplam 21 sorudan olugmaktadir.
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Otantik Liderlik Olgegi: Walumbwa ve arkadaslari tarafindan 2008 yilinda
gelistirilmistir. Olgegin, 6z farkindalik, bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi,
iliskilerde seffaflik ve igsellestirilmis ahlak anlayis1 olmak tizere dort alt boyutu ve
toplam olumlu yonde olan 16 maddesi vardir. 5’11 Likert tipinde olan 6lgek, 1= Higbir
zaman, 2= Cok seyrek, 3= Ara sira, 4= Sik sik, 5= Her zaman arasinda
degerlendirilmektedir (9, 47). Olgek, Tiirkge’ye Tabak ve arkadaslari tarafindan 2012
yilinda uyarlanmistir. Tabak ve arkadaslarinin ¢alismasinda dogrulayici faktor analizi
yapilmis ve Olcegin maddeleri orijinal Olgegin alt boyutlarina uygun dagilim

gostermistir. Olgegin Cronbach Alpha degeri 0.93 olarak saptanmustir (9) (Tablo 3).

Tablo 3. Otantik liderlik 6l¢egi maddelerinin dlgek alt boyutlarina gére dagilimi

Alt Boyutlar Maddeler
Tliskilerde seffaflik 12,3,4,5
I¢sellestirilmis ahlak anlayis: 6,7,8,9
Bilgiyi dengeli degerlendirme 10,11,12

Oz farkindahk 13,14,15,16

Calismamizda ise otantik liderlik olgeginin hemsire algilarina gore faktor
yapisinin orijinal forma uygunlugu dogrulayici faktor analizi (CFA) ile tekrar test
edilmistir. Faktor analizi sonrasi uyum iyiligi kriterleri incelendiginde X*/Sd = 2,903
bulunmustur ve X?/Sd degerinin 5 ve daha kiiciik olmasi durumunda model veri
uyumunun ¢ok iyi oldugu kabul edilmektedir. GFI= 0.901 bulunmustur. GFI’nin >.90
olmasi kabul edilebilir bir uyumlulugu gostermektedir. CFI = 0.912 bulunmustur.
CFI’nin >.90 olmas: kabul edilebilir bir uyumlulugu gostermektedir. AGFI = 0.857
bulunmus ve bu deger kabul edilebilir bir uyumlulugu gostermektedir. RMSEA = 0.079
bulunmus, RMSEA degerinin <0.080 olmas1 kabul edilebilir uyumu gostermektedir
(91). Analiz sonuglari, dogrulayici faktor analizi ile hesaplanan uyum istatistiklerinin,
hemsire katilimcilardan toplanan gercek verilerle kabul edilebilir diizeyde uyumlu
oldugunu gostermektedir. Bu durum 6lcegin daha 6nce kullanilan haline nazaran daha
iyi uyum gosterdigine isaret etmektedir. Olcekteki faktdrlerin puanlari maddelerin
toplanarak madde sayisina boliinmesiyle belirlenmektedir. Olgek faktdr puanlart ve

genel puan 1 ile 5 arasinda degismektedir. Olgek faktdr puanlar ve genel puanin artisi
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otantik liderlik 6zelliginin arttigin1 gdstermektedir. Olgegin Cronbach Alpha degeri de
0.88 olarak saptanmustir (Sekil 1) (Tablo 4).

6 , .88
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1330
. @ 7  SORU15 4&1 15,27
%2SORU14 |+&T6
1 3
SORU13 («e23
Sekil 1. Dogrulayici faktor analizi path diyagrami
Tablo 4. Otantik liderlik 6l¢egi giivenirlik katsayilari
Alt Boyutlar (Faktorler) Maddeler Cronbach's Alpha
iliskilerde seffafhik 1,2,3,4,5 0,697
I¢sellestirilmis ahlak anlayisi 6,7,8,9 0,682
Bilgiyi dengeli degerlendirme 10,11,12 0,608
Oz farkindalik 13,14,15,16 0,842
Genel Giivenirlik 0,883
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5.6. Veri Toplama Siireci

Verilerin toplanma siirecinde ilk olarak kurum ve etik kurul izni alinmustir. izinler
alindiktan sonra Orneklem sayist kadar bilgi formu ve otantik liderlik Olcegi
hazirlanmistir. Daha sonra, bu bilgi formu ve otantik liderlik dl¢egi ¢alismaya dahil
edilme kosullarin1 karsilayan ve ¢alismaya katilimda goniillii olan hemsirelerden onam
alindiktan sonra hemsirelere elden dagitilmigtir. Bilgi formu ve Olgek dagitildig
glin/saatler i¢inde hemsirelerle yiiz yiize goriisiilerek Mayis-Haziran 2016 tarihleri

arasinda arastirmaci tarafindan toplanmastir.
5.7. Arastirma Plam

Arastirma plan1 Sekil 2°de yer almaktadir.

Otantik Liderlik Konusuna Iligkin Literatiir Incelemesi Yapilmasi
Kasim 2015- Eyliil 2016

\NZ

Veri Toplama Araglarinin Olusturulmasi
Kasim 2015

N\

Tez Onerisi
Aralik 2015

N\

Tezin Saglik Bilimleri Enstiitisii Tarafindan Kabul Edilmesi
Mart 2016

\Z

KTU Tip Fakiiltesi Bilimsel Aragtirmalar Etik Kurulu’ ndan Izin Alinmasi
Nisan 2016

N

Arastirma Kapsamindaki Hastanelerden Izin Alinmasi
Ocak-Mayis 2016

N\

Veri Toplama
Mayis-Haziran 2016

N\

Verilerin Istatistiksel Analizi
Temmuz-Agustos 2016

N

Tez Raporunun Yazimi
Eyliil-Aralik 2016

Sekil 2. Arastirma plan
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5.8. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin analizinde
hemsirelerinin demografik 6zellikleri i¢in say1, yiizde, ortalama kullanilmistir. Bagiml
degiskenlerin demografik Ozelliklere gore normal dagilim gosterip gostermedigini
belirlemek tiizere Kolmogorov-Smirnov testleri uygulanmigtir. Normal dagilim
varsayimini saglamayan degiskenlerin farkliliklarinin belirlenmesinde non-parametrik
hipotez testleri uygulanmistir. Demografik 6zelliklere gore bagimli degiskenlere iliskin
normal dagilim test sonuglari EK 5’te sunulmustur. Verilerin analizinde non-parametrik
yontemler olarak iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli  verilerin
karsilastirilmasinda Mann Whitney-U testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda
niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda Kruskall Wallis testi kullanilmustir.
Kruskall Wallis testi sonrasinda farkliliklari belirlemek iizere tamamlayici olarak Mann

Whitney-U testi kullanilmistir.

Olgek alt boyutlarinmn aldig1 puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Bu
aralik 4 puanlik genislige sahiptir. Bu genislik bes esit genislige ayrilarak 1.00- 1.79
arast “gok diisiik”, 1.80- 2.59 aras1 “diisiik”, 2.60- 3.39 “arasi orta”, 3.40-4.19 aras1
yiiksek, 4.20-5.00 arasi ¢ok yiiksek olarak bulgular yorumlanmistir (92). Elde edilen

bulgular %95 giliven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
5.9. Arastirmanin Simirhiklari

Bu arastirma sonuglari, aragtirmanin yapildigi hastanelerde calisan hemsirelerin
gortsleri ile sinirlidir. Ayrica ¢alismada test edilmeye c¢alisilan otantik liderlik olgusu
bireylerin subjektif algilama diizeyine bagli bir konu olmasi ve bireylerin anketi

cevaplandirirken yanilma paylarinin bulunmasi nedeni ile sinirliliga sahiptir.
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6. BULGULAR

Arastirmanin bulgulari, hemsirelerin demografik 6zellikleri, hemsirelerin sorumlu

hemsirelerine iligkin goriisleri, hemsirelerin goriisleri ile sorumlu hemsirelerini

algiladiklar1 otantik liderlik diizeyi, algilanan otantik liderlik diizeyinin demografik

ozellikler ve sorumlu hemsirelerin tanimlayict 6zellikleriyle karsilastirilmasina iliskin

bulgular olmak iizere ele alinmstir.

Tablo 5. Hemsirelerin demografik 6zellikleri (n=309)

Demografik Ozellikler n %

Yas 25 yas ve alt1 65 21.0
26-30 yas 72 23.3

31-35 yas 56 18.1

36-40 yas 81 26.2

41-45 yas 23 7.5

45 yas ustil 12 3.9

Cinsiyet Kadin 273 88.3
Erkek 36 11.7

Medeni durum Evli 211 68.3
Bekar 98 31.7

Egitim durumu Saglik meslek lisesi 64 20.7
On lisans 79 25.6

Lisans ve iistii 166 53.7

Kadro durumu 4A 240 7.7
4B 40 12.9

4C ve ozel 29 9.4

Mesleki deneyim 1-5 yil 115 37.2
6-10 y1l 63 20.4

11-15 vl 49 15.9

16-20 yil 42 13.6

21-25 yil 27 8.7

25 yil {istii 13 4.2

Caligilan hastane Universite 107 34.6
Kamu 184 59.6

Ozel 18 5.8

Caligilan servis Dahiliye 92 29.8
Cerrahi 80 25.9

Kadin dogum-¢ocuk 43 13.9

Ozel birimler (acil-yogun bakim) 94 30.4

Serviste ¢alisma siiresi 1-5yil 235 76.0
6-10 y1l 50 16.2

10 yil isti 24 7.8

Liderlikle ilgili egitime katilma Evet 109 35.3
Hayir 200 64.7

Otantik liderligi bilme durumu Evet 60 19.4
Hayir 249 80.6

Meslekten memnuniyet Memnun 213 68.9
Memnun degil 96 31.1

Hastanede ¢aligmaktan memnuniyet Memnun 193 62.5
Memnun degil 116 375

Serviste ¢aligmaktan memnuniyet Memnun 256 82.8
Memnun degil 53 17.2
Toplam 309 100.0
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Tablo 5’e¢ gore hemsirelerin %26.2°si 36-40 yas araliginda, %88.3’ii kadin,
%68.3’1 evlidir. %37.2’si 1-5 y1l mesleki deneyimli, %53.7’si lisans ya da lisansiistii
egitime sahip ve %77.7 4A kadrosu ile ¢alismaktadir. Bu hemsirelerin %59.6’s1 kamu
hastanelerinde, %30.4°i 6zel birimlerde (acil ve yogun bakim) ve %76’s1 ise 1-5 yil

arasinda bulundugu serviste ¢alismaktadir.

Hemsirelerin %64.7’si liderlikle ilgili bir egitim ya da toplantiya katilmadigini ve
%80.6’s1 otantik liderligi bilmedigini belirtmislerdir. %68.9’u mesleklerinden memnun,
%62.5’1 calistiklar1 hastaneden memnun ve %82.8’1 ise goérev yaptiklar1 servisten

memnun olduklarimi belirtmislerdir (Tablo 5).

Ozel hastanede ¢alisan hemsirelerin %100°i saglik meslek lisesi ya da 6n lisans

mezunudur.

Tablo 6. Hemsirelerin sorumlu hemsirelerine iliskin goriisleri (n=309)

Sorumlu Hemsirelerin Ozellikleri n %
Sorumlu hemsirenin egitim durumu Saglik meslek lisesi/on lisans 88 28.5
Lisans/iistii 221 715
Sorumlu hemsireyle ¢alismaktan memnuniyet Memnun 300 97.1
Memnun degil 9 2.9
Sorumlu hemsireyi yonetici olarak yeterli bulma  Yeterli degil 58 18.8
Yeterli 251 81.2
Sorumlu hemsirenin etik davrandigini diigiinme  Evet 275 89.0
Hay1r 34 11.0
Sorumlu hemsirenin vizyoner olma durumu Evet 274 88.7
Hay1r 35 11.3
Sorumlu hemsirenin yenilige agik olma durumu  Evet 284 91.9
Hay1r 25 8.1
Sorumlu hemsirenin yonetim tarzi Otokratik 13 4.2
Yardimsever 45 14.6
Katilime1 140 45.3
Demokratik 111 35.9
Toplam 309 100.0

Sorumlu hemsirelerin  %71.5’1 lisans ya da lisansiistii egitime sahiptir.
Hemsirelerin %97.1°1 sorumlu hemsireleri ile ¢alismaktan memnun, %81.2°si sorumlu

hemsirelerini yonetici olarak yeterli bulmakta, %89’u sorumlu hemsirelerinin etik
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davrandigini, %88.7’si vizyoner oldugunu, %91.9’u yenilige agik oldugunu
belirtmislerdir. %45.3’1 sorumlu hemsirelerinin katilimer yonetim tarzini benimsedigini

ifade etmislerdir (Tablo 6).

Egitim durumu saglik meslek lisesi ya da on lisans olan sorumlu hemsirelerin

%88.81 0zel hastanede ¢alismaktadir.

Tablo 7. Hemsirelerin algilarina gére sorumlu hemsirelerinin otantik liderlik diizeyine
iligkin 6l¢ek puan ortalamalari

Alt Boyutlar n Ort. SS Min.  Max.
Iliskilerde Seffaflik 309 4.090 0.629 2.200 5.000
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist 309 3.852 0.733 1500 5.000
Bilgiyi Dengeli Degerlendirme 309 3853 0.785 1.670 5.000
Oz Farkindalik 309 4.019 0.774 1.000 5.000
Otantik Liderlik Genel Toplam 309 3968 0592 2.060 4.880

Sorumlu hemsirelerin otantik liderlik toplam puani 3.968 + 0.592, iligkilerde
seffaflik alt boyut puani 4.090 + 0.629, igsellestirilmis ahlak anlayis1 puani 3.852 +
0.733, bilgiyi dengeli degerlendirme puani 3.853 + 0.785 ve 6z farkindalik puani 4.019
+ 0.774’tiir (Tablo 7).

iliskilerde Seffaflik
5,0

45 4,090

Otantik Liderlik
Genel

igsellestirilmis Ahlak

3,968
Anlayisi

3,852,

4,019 3,3"35:é_| © Dengel
Ozfarkindalik | BUIgIY1 DENgel
Degerlendirme

Sekil 3. Hemsirelerin sorumlu hemsirelerini algiladig otantik liderlik diizeyine iliskin
diyagram
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Tablo 8. Hemsirelerin demografik ozellikleri ile sorumlu hemsirelerine iliskin otantik liderlik 6l¢egi toplam ve alt boyut puanlarinin

karsilastirilmast
- iliskilerde icsellestirilmis Ahlak Bilgiyi Dengeli - Otantik Liderlik
Demografik Ozellikler n Seffaflik Anlayisi Degerlendirme Oz Farkindahk Toplam
Yas Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
25 yas ve alt1 65 171.620(4.200) 175.830(4.000) 174.270(4.000) 162.920(4.000) 173.160(4.188)
26-30 yas 72 154.830(4.100) 153.140(3.875) 148.580(3.667) 163.350(4.250) 157.290(4.125)
31-35 yas 56 149.040(4.100) 142.530(3.750) 149.710(4.000) 147.960(4.000) 144.920(4.063)
36-40 yas 81 142.040(4.200) 152.650(4.000) 139.980(3.667) 140.950(4.000) 141.810(4.000)
41-45 yag 23 157.960(4.200) 160.130(4.000) 173.760(4.000) 167.480(4.250) 165.130(4.188)
45 yas Usti 12 175.580(4.400) 117.580(3.500) 179.250(4.167) 165.750(4.375) 159.540(4.156)
Prw= 4914 6.970 7.925 4.182 5.549
p= 0.427 0.223 0.160 0.524 0.353
Cinsiyet Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
Kadimn 273 157.140(4.200) 158.170(4.000) 156.360(4.000) 158.580(4.250) 158.470(4.125)
Erkek 36 138.810(4.000) 130.990(3.750) 144.720(3.667) 127.860(4.000) 128.720(3.844)
MWU/Z= 4331.000/-1.163 4049.500/-1.725 4544.000/-0.741 3937.000/-1.955 3968.000/-1.879
p= 0.245 0.084 0.459 0.051 0.060
Medeni durum Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
Evli 211 149.930(4.200) 150.190(3.750) 148.680(3.667) 151.770(4.000) 149.500(4.063)
Bekar 98 165.920(4.200) 165.360(4.000) 168.600(4.000) 161.940(4.125) 166.830(4.094)
MWU/Z= 9269.000/-1.472 9324.000/-1.397 9006.000/-1.841 9658.500/-0.939 9179.500/-1.588
p= 0.141 0.163 0.066 0.348 0.112
Egitim durumu Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
Saglik meslek lisesi (1) 64 175.750(4.300) 169.280(4.000) 180.510(4.000) 173.660(4.250) 180.810(4.188)
Onlisans (2) 79 146.080(4.200) 159.300(4.000) 156.350(4.000) 152.300(4.250) 153.850(4.125)
Lisans/iistii (3) 166 151.250(4.200) 147.450(3.750) 144.520(3.667) 149.090(4.000) 145.600(4.000)
YW= 4.581 3.039 7.659 3.648 7.207
p= 0.101 0.219 0.022 0.161 0.027
Ileri Test MWU)= 1>3 (p<0.05) 1>3 (p<0.05)
Kadro durumu Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
4A (4) 240 147.850(4.200) 150.390(4.000) 145.670(3.667) 147.750(4.000) 145.870(4.000)
4B (5) 40 163.510(4.200) 159.320(3.875) 176.250(4.000) 160.930(4.125) 166.640(4.125)
4C ve iggoren (6) 29 202.430(4.600) 187.210(4.250) 202.900(4.333) 206.830(4.750) 214.530(4.438)
YW= 10.179 4.552 13.461 11.705 16.093
p= 0.006 0.103 0.001 0.003 0.000
Ileri Test MWU)= 6>4,5 (p<0.05) 5,6>4 (p<0.05) 6>4,5 (p<0.05) 6>4,5 (p<0.05)
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Tablo 8. Hemsirelerin demografik ozellikleri ile sorumlu hemsirelerine iliskin otantik liderlik 6l¢egi toplam ve alt boyut puanlarinin

karsilagtiritlmasi (Devam)

Mesleki deneyim

Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med)

1-5y1l 115 164.900(4.200) 172.800(4.000) 163.210(4.000) 161.600(4.000) 167.190(4.125)
6-10 yil 63 154.380(4.000) 131.210(3.750) 143.170(3.667) 156.270(4.000) 144.370(3.938)
11-15 y1l 49 146.890(4.200) 157.650(4.000) 149.760(4.000) 149.280(4.000) 149.920(4.063)
16-20 yil 42 132.120(4.000) 142.580(3.750) 139.400(3.667) 135.250(4.000) 134.350(3.969)
21-25 yil 27 159.480(4.200) 160.220(4.000) 176.200(4.000) 164.040(4.250) 168.850(4.188)
25 yil iistii 13 165.620(4.400) 132.080(3.500) 165.770(4.000) 157.040(4.250) 155.850(4.125)
Ykw= 4.876 10.954 5.331 3.230 6.097
p= 0.431 0.052 0.377 0.665 0.297
Calisilan hastane Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
Universite (7) 107 156.020(4.200) 145.430(3.750) 158.630(4.000) 157.550(4.000) 152.560(4.063)
Kamu (8) 184 145.540(4.200) 155.140(4.000) 146.560(3.667) 143.900(4.000) 146.640(4.000)
Ozel (9) 18 245.610(4.700) 210.440(4.250) 219.690(4.500) 253.280(4.875) 254.920(4.531)
Ykw= 20.806 8.253 11.467 25.112 24.246
= 0.000 0.016 0.003 0.000 0.000
Ileri Test (MWU)= 9>8,7 (p<0.05) 9>8,7 (p<0.05) 9>8,7 (p<0.05) 9>8,7 (p<0.05) 9>8,7 (p<0.05)
Caligilan servis Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
Dahiliye 92 165.480(4.200) 160.710(4.000) 144.320(3.667) 159.990(4.000) 159.930(4.094)
Cerrahi 80 147.340(4.100) 146.040(3.750) 160.280(4.000) 150.720(4.000) 147.940(4.000)
Kadin dogum-gocuk 43 154.650(4.200) 150.690(4.000) 172.470(4.000) 167.630(4.250) 162.740(4.063)
Ozel birimler (acil-yogun bakim) 94 151.430(4.000) 159.010(4.000) 152.970(4.000) 147.980(4.000) 152.630(4.094)
YKw= 2.026 1.486 3.348 1.941 1.171
p= 0.567 0.686 0.341 0.585 0.760
Serviste ¢alisma siiresi Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
1-5yil 235 155.470(4.200) 153.940(3.750) 153.910(4.000) 152.460(4.000) 153.700(4.063)
6-10 y1l 50 163.610(4.400) 170.530(4.000) 164.490(4.000) 171.030(4.250) 171.940(4.188)
10 y1l distii 24 132.440(4.100) 133.020(4.000) 145.850(3.667) 146.500(4.000) 132.460(4.000)
YW= 2.022 3.030 0.866 2.050 3.381
p= 0.364 0.220 0.649 0.359 0.184
Liderlikle ilgili egitime/toplantiya Ort. Sira(Med) Ort. Sra(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
katilma durumu
Evet 109 167.650(4.200) 160.790(4.000) 165.670(4.000) 163.670(4.250) 167.660(4.125)
Hayir 200 148.110(4.200) 151.840(4.000) 149.190(4.000) 150.270(4.000) 148.100(4.063)
MWU/Z= 9521.500/-1.847 10269.000/-0.846 9737.500/-1.563 9954.500/-1.270 9520.000/-1.841
p= 0.065 0.398 0.118 0.204 0.066
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Tablo 8. Hemsirelerin demografik ozellikleri ile sorumlu hemsirelerine iliskin otantik liderlik 6l¢egi toplam ve alt boyut puanlarinin

karsilagtiritlmasi (Devam)

Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med)

Otantik liderligi bilme durumu
Evet 60  158.860(4.200) 160.950(4.000) 163.110(4.000) 149.620(4.000) 159.540(4.063)
Hayir 249 154.070(4.200) 153.570(4.000) 153.050(4.000) 156.300(4.000) 153.910(4.063)
MWU/Z= 7238.500/-0.375 7113.000/-0.578 6983.500/-0.790 7147.000/-0.524 7197.500/-0.439
p= 0.708 0.563 0.429 0.600 0.661

Meslekten memnuniyet durumu Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
Memnun 213 163.460(4.200) 161.440(4.000) 158.740(4.000) 163.160(4.250) 164.000(4.125)
Memnun degil 96 136.220(4.000) 140.710(3.750) 146.690(3.667) 136.890(4.000) 135.030(3.875)
MWU/Z= 8421.000/-2.494 8852.500/-1.898 9426.500/-1.107 8485.500/-2.412 8306.500/-2.641
p= 0.013 0.058 0.268 0.016 0.008

d“jfﬁr]‘sde sahsmaktan memnuniyet Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Stra(Med)
Memnun 193 163.220(4.200) 157.500(4.000) 164.110(4.000) 164.630(4.250) 164.250(4.125)
Memnun degil 116 141.330(4.000) 150.840(4.000) 139.840(3.667) 138.980(4.000) 139.610(4.000)
MWU/Z= 9608.500/-2.096 10711.000/-0.639 9436.000/-2.333 9336.000/-2.463 9408.500/-2.350
p= 0.036 0.523 0.020 0.014 0.019

Serviste ¢calismaktan memnuniyet o

durumu rt. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
Memnun 256 162.840(4.200) 160.360(4.000) 163.760(4.000) 164.520(4.250) 163.990(4.125)
Memnun degil 53 117.120(3.800) 129.120(3.750) 112.680(3.667) 109.000(3.750) 111.570(3.750)
MWU/Z= 4776.500/-3.409 5412.500/-2.330 4541.000/-3.824 4346.000/-4.152 4482.000/-3.892
p= 0.001 0.020 0.000 0.000 0.000




Hemsirelerin demografik 6zellikleri ile otantik liderlik 6lg¢eginin toplam ve alt
boyut puanlar1 degerlendirildiginde, saglik meslek lisesi egitimine sahip hemsirelerin
otantik liderlik olgegi toplam puani (y*kw=7.207; p=0.027<0.05) ile bilgiyi dengeli
degerlendirme (y*kw=7.659; p=0.022<0.05) alt boyut puanlarinin lisans ya da lisansiistii
egitime sahip hemsirelerden daha yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamlidir (p<0.05).
Hemsirelerin egitim durumu ile iliskilerde seffaflik, igsellestirilmis ahlak anlayisi, 6z
farkindalik puanlar1 arasinda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir

(p>0.05) (Tablo 8).

Hemgsirelerin kadro durumlart ile 6l¢ek puanlari karsilastirildiginda, 4C ve isgoren
kadrosunda olan hemsirelerin otantik liderlik Slgegi toplam puani (y*kw=16.093;
p=0<0.05) ile iliskilerde seffaflik (¥*xw=10.179; p=0.006<0.05) ve 6z farkindalik
(*’kw=11.705; p=0.003<0.05) alt boyut puanlarmin 4A ve 4B kadrosunda olan
hemsirelerden daha yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamlidir (p<0.05). Ayrica 4C ve
isgoren ve 4B kadrosunda olan hemsirelerin bilgiyi dengeli degerlendirme
(0*kw=13.461; p=0.001<0.05) alt boyut puanlarinin 4A kadrosunda olan hemsirelerden
daha yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamlidir (p<0.05). Hemsirelerin kadro durumu
ile igsellestirilmis ahlak anlayisi puanlari arasinda ise istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunmamuistir (p>0.05) (Tablo 8).

Hemsirelerin calistiklar1 hastane ile Olgek puanlart karsilastirildiginda, 6zel
hastanede caligan hemsirelerin otantik liderlik 6lgegi toplam puani (y*kw=24.246;
p=0<0.05) ile iliskilerde seffaflik (¥*«w=20.806; p=0<0.05), igsellestirilmis ahlak
anlayist (*«kw=8.253; p=0.016<0.05), bilgiyi dengeli degerlendirme (y*kw=11.467;
p=0.003<0.05) ve o6z farkindalik (¥*«w=25.112; p=0<0.05) alt boyut puanlarinin
tiniversite ve kamu hastanelerinde calisan hemsirelerden yiliksek olmasi istatistiksel
olarak anlamlidir (p<0.05) (Tablo 8).

Hemsirelerin  meslekten memnun olma durumlann ile o6lgek puanlar
karsilastirildiginda, meslekten memnun olan hemsirelerin sorumlu hemsirelerinin
otantik liderlik Olcegi toplam puant (MWU=8306.500; p=0.008<0.05) ile iliskilerde
seffaflik (MWU=8421.000; p=0.013<0.05) ve 0z farkindalik (MWU=8485.500;
p=0.016<0.05) alt boyut puanlarinin meslekten memnun olmayan hemsirelerden daha

yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamlidir (p<0.05). Hemsirelerin meslekten memnun
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olma durumlart ile i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 ve bilgiyi dengeli degerlendirme alt
boyut puanlar1 arasinda ise istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamistir (p>0.05)
(Tablo 8).

Hemsirelerin calistiklar1 hastaneden memnun olma durumlart ile 6l¢ek puanlari
karsilastirildiginda, calistiklart hastaneden memnun olan hemsirelerin otantik liderlik
Olcegi toplam puam1 (MWU=9408.500; p=0.019<0.05) ile iliskilerde seffaflik
(MWU=9608.500; p=0.036<0.05), bilgiyi dengeli degerlendirme (MWU=9436.000;
p=0.02<0.05) ve 6z farkindalik (MWU=9336.000; p=0.014<0.05) alt boyut puanlarinin
calistiklar1 hastaneden memnun olmayan hemsirelerden daha yiiksek olmasi istatistiksel
olarak anlamhidir (p<0.05). Hemsirelerin ¢alistiklar1 hastaneden memnun olma
durumlart ile igsellestirilmis ahlak anlayigi alt boyut puanlari arasinda ise istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmamustir (p>0.05) (Tablo 8).

Hemsirelerin ¢alistiklart servisten memnun olma durumlar ile dlgek puanlari
karsilastirildiginda, c¢alistiklari servisten memnun olan hemsirelerin otantik liderlik
Olgegi toplam puanm1 (MWU=4482.000; p=0<0.05) ile iliskilerde seffaflik
(MWU=4776.500; p=0.001<0.05), igsellestirilmis ahlak anlayisi (MWU=5412.500;
p=0.02<0.05), bilgiyi dengeli degerlendirme (MWU=4541.000; p=0<0.05) ve oz
farkindalik (MWU=4346.000; p=0<0.05) alt boyut puanlarinin g¢alistiklari servisten
memnun olmayan hemsirelerden daha yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamlidir

(p<0.05) (Tablo 8).

Hemsirelerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, mesleki deneyimi, caligilan servis,
serviste calisma siiresi, liderlikle ilgili egitim toplantiya katilma durumu, otantik
liderligi bilme durumu ile otantik liderlik 6l¢egi toplam ve alt boyut puanlar arasinda

ise istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir (p>0.05) (Tablo 8).
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Tablo 9. Hemsirelerin sorumlu hemsirelerinin 6zelliklerine

iligkin gortsleri ile otantik liderlik 6lgegi toplam ve alt boyut puanlarinin

karsilastirilmast
Tammlayie1 Ozellikler N iligkilerde Seffauk  \ssellestirilmis Ahlak Bilgiyi Dengeli Oz Farkindank ~ Otantik Liderlik
Anlayis1 Degerlendirme Genel
Sorumlu hemsirenin egitim durumu Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
Saglik meslek lisesi/on lisans 88 162.920(4.200) 171.060(4.000) 154.280(4.000) 164.940(4.000) 165.850(4.125)
Lisans/iistii 221 151.850(4.200) 148.600(3.750) 155.290(4.000) 151.040(4.000) 150.680(4.000)
MWU/Z= 9027.000/-0.988 8310.500/-2.005 9660.500/-0.090 8849.000/-1.245 8769.000/-1.349
p= 0.323 0.045 0.928 0.213 0.177
Sorumlu_hemsire ile ¢aliymaktan Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
memnuniyet durumu
Memnun 300 159.190(4.200) 158.410(4.000) 159.210(4.000) 159.310(4.000) 159.400(4.125)
Memnun degil 9 15.280(2.600) 41.440(2.750) 14.560(2.000) 11.330(2.000) 8.220(2.313)
MWU/Z= 92.500/-4.786 328.000/-3.891 86.000/-4.831 57.000/-4.936 29.000/-5.006
p= 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
ﬁﬁlrr‘:]': '(;’u';ﬁmireyi yonetici olarak yeterli Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Stra(Med)
Yeterli degil 58 121.180(3.800) 99.920(3.250) 105.260(3.333) 97.530(3.500) 98.360(3.469)
Yeterli 251 162.810(4.200) 167.730(4.000) 166.490(4.000) 168.280(4.250) 168.090(4.125)
MWU/Z= 5317.500/-3.215 4084.500/-5.238 4394.000/-4.748 3946.000/-5.480 3994.000/-5.362
p= 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000
Sorumlu hemsirenin etik davrandigum Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
diisiinme durumu
Evet 275 167.140(4.200) 165.250(4.000) 164.860(4.000) 165.870(4.250) 167.830(4.125)
Hayir 34 56.780(3.300) 72.120(3.250) 75.250(3.167) 67.100(3.000) 51.220(3.250)
MWU/zZ= 1335.500/-6.830 1857.000/-5.766 1963.500/-5.568 1686.500/-6.131 1146.500/-7.186
p= 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
ga:ﬂmluu hemsirenin vizyoner olma Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
Evet 274 167.880(4.200) 163.700(4.000) 168.320(4.000) 168.050(4.250) 168.620(4.125)
Hayir 35 54.170(3.200) 86.870(3.000) 50.730(3.000) 52.870(3.000) 48.340(3.000)
MWU/Z= 1266.000/-7.127 2410.500/-4.818 1145.500/-7.400 1220.500/-7.241 1062.000/-7.507
p= 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
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Tablo 9. Hemsirelerin sorumlu hemsirelerinin 6zelliklerine iliskin goriisleri ile otantik liderlik 6lgegi toplam ve alt boyut puanlarinin

karsilastirilmasi (Devam)

Sorumlu hemsirenin yenilige acik olma

Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med)

Ort. Sira(Med)

durumu
Evet 284 162.090(4.200) 160.510(4.000) 162.540(4.000) 162.320(4.250) 163.080(4.125)
Hayir 25 74.500(3.600) 92.420(3.500) 69.340(2.667) 71.800(3.000) 63.180(3.250)
MWU/z= 1537.500/-4.724 1985.500/-3.674 1408.500/-5.047 1470.000/-4.897 1254.500/-5.365
p= 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Sorumlu hemsirenin yonetim tarz Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
Otokratik (1) 13 38.540(2.800) 58.310(2.750) 28.040(2.667) 31.150(2.500) 25.150(2.563)
Yardimsever (2) 45 99.100(3.800) 116.840(3.500) 102.380(3.667) 98.060(3.500) 90.390(3.563)
Katilimei (3) 140 160.880(4.200) 154.450(4.000) 161.050(4.000) 161.510(4.000) 158.920(4.094)
Demokratik (4) 111 183.890(4.400) 182.490(4.000) 183.570(4.000) 184.380(4.250) 191.450(4.188)
Lrw= 52.458 34.330 54.859 56.933 69.870
p= 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
fleri Test (MWU)= 2-4>1; 3,4>2; 4>3 2-4>1; 3,4>2; 4>3 2-4>1; 3,4>2; 4>3 2-4>1; 3,4>2; 4>3 2-4>1; 3,4>2; 4>3
(p<0.05) (p<0.05) (p<0.05) (p<0.05) (p<0.05)




Tablo 9’a gore hemsirelerin sorumlu hemsirelerinin 6zelliklerine iliskin goriisleri
ile otantik liderlik olgegi puanlart karsilastirildiginda, saglik meslek lisesi ya da 6n
lisans mezunu sorumlu hemsireye sahip hemsirelerin igsellestirilmis ahlak anlayigi
(MWU=8310.500; p=0.045<0.05) alt boyut puanin lisans ya da lisansiistii sorumlu
hemsireye sahip hemsirelerin puanlarindan yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p<0.05). Sorumlu hemsirelerin egitim durumlari ile otantik liderlik 6lgegi
toplam puani, iligskilerde seffaflik, bilgiyi dengeli degerlendirme, 6z farkindalik alt

boyut puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamustir (p>0.05).

Sorumlu hemsireleri ile ¢alismaktan memnun olan hemsirelerin otantik liderlik
6l¢egi toplam puanimnin (MWU=29.000; p=0<0.05), iliskilerde seffaflik (MWU=92.500;
p=0<0.05), igsellestirilmis ahlak anlayis1 (MWU=328.000; p=0<0.05), bilgiyi dengeli
degerlendirme (MWU=86.000; p=0<0.05) ve 6z farkindalik alt boyut (MWU=57.000;
p=0<0.05) puanlarinin sorumlu hemsireleri ile c¢alismaktan memnun olmayan
hemsirelerin puanlarindan yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

(p<0.05) (Tablo 9).

Sorumlu hemsirelerinin yoneticiliklerini yeterli bulmayan hemsirelerin otantik
liderlik 6l¢egi toplam puanmnin (MWU=3994.000; p=0<0.05), iligkilerde seffaflik
(MWU=5317.500; p=0.001<0.05), igsellestirilmis ahlak anlayis1 (MWU=4084.500;
p=0<0.05), bilgiyi dengeli degerlendirme (MWU=4394.000; p=0<0.05) ve &z
farkindalik (MWU=3946.000; p=0<0.05) alt boyut puanlarinin sorumlu hemsirelerinin
yoneticiliklerini yeterli bulan hemsirelerin puanlarindan diisiik olmasi istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (p<0.05) (Tablo 9).

Sorumlu hemsirelerinin etik davrandigini diisiinen hemsirelerin otantik liderlik
Olgegi  toplam puaninin  (MWU=1146.500; p=0<0.05), iligkilerde seffaflik
(MWU=1335.500; p=0<0.05), igsellestirilmis ahlak anlayis1 (MWU=1857.000;
p=0<0.05), bilgiyi dengeli degerlendirme (MWU=1963.500; p=0<0.05) ve &z
farkindalik (MWU=1686.500; p=0<0.05) alt boyut puanlarinin sorumlu hemsirelerinin
etik davrandigin1 diisiinmeyen hemsirelerin puanlarindan yiiksek olmasi istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (p<0.05) (Tablo 9).

Sorumlu hemsirelerinin vizyoner oldugunu diisiinen hemsirelerin otantik liderlik

Olgegi toplam puanmin  (MWU=1062.000; p=0<0.05), iliskilerde seffaflik
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(MWU=1266.000; p=0<0.05), igsellestirilmis ahlak anlayisi (MWU=2410.500;
p=0<0.05), bilgiyi dengeli degerlendirme (MWU=1145.500; p=0<0.05) ve &z
farkindalik (MWU=1220.500; p=0<0.05) alt boyut puanlarinin sorumlu hemsirelerinin
vizyoner oldugunu diisiinmeyen hemsirelerin puanlarindan yiiksek olmasi istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (p<0.05) (Tablo 9).

Sorumlu hemsirelerinin yenilige acik oldugunu diisiinen hemsirelerin otantik
liderlik olg¢egi toplam puanmmin (MWU=1254.500; p=0<0.05), iliskilerde seffaflik
(MWU=1537.500; p=0<0.05), igsellestirilmis ahlak anlayisi (MWU=1985.500;
p=0<0.05), bilgiyi dengeli degerlendirme (MWU=1408.500; p=0<0.05) ve &z
farkindalik (MWU=1470.000; p=0<0.05) alt boyut puanlarinin sorumlu hemsirelerinin
yenilige acik olmadigini diisiinen hemsirelerin puanlarindan yiiksek olmasi istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (p<0.05) (Tablo 9).

Sorumlu hemsirelerinin  yonetim tarzin1 demokratik olarak tanimlayan
hemsirelerin otantik liderlik 6lgegi toplam puaninin (¥*%w=69.870; p=0<0.05), iligkilerde
seffaflik  (y%w=52.458; p=0<0.05), ig¢sellestirilmis ahlak anlayist (*kw=34.330;
p=0<0.05), bilgiyi dengeli degerlendirme ()}*w=54.859; p=0<0.05) ve 6z farkindalik
(x4w=56.933; p=0<0.05) alt boyut puanlarinin sorumlu hemsirelerinin yonetim tarzini
otokratik, yardimsever ve katilimci olarak tanimlayan hemsirelerin puanlarindan yiiksek

olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05) (Tablo 9).

52



7. TARTISMA

Tarihsel siirecte oldugu gibi giiniimiizde yoOnetici hemsireler hemsirelerin
memnuniyeti, huzuru, orgiite baglilig1 ile hastanenin ve hemsirenin kaliteli hizmet
vermesinde anahtar role sahiptir. Dolayisiyla yonetici hemsirelerin liderlik 6zellikleri
hemsgirelerin iizerinde olumlu etkiye sahiptir (11). Ulkemizde, hemsirelerin liderlik
ozellikleri ve sergiledikleri davranislarina iligkin caligsmalar ile diger liderlik teorilerine
yonelik bazi ¢alismalar olmasmma ragmen (4-6, 10-12, 93-95) cagdas liderlik
teorilerinden kabul edilen otantik liderlik teorisine iligkin ¢alismaya rastlanilamamaistir.
Oysa Read ve Laschinger’in (2015) belirttigi gibi otantik liderlik yonetici hemsirelerin
yeni mezun hemgirelerin is deneyimlerini ve ilgili sonuglarmi pozitif bir sekilde
etkileyebilecekleri bir yoldur (84). Otantik liderlik 6z farkindaligin, yiiksek etik
standartlarin, acikligin ve dengeli degerlendirmeler yapmanin iizerinde durdugu,
hemsirelerin is memnuniyetini ve performansini artirdigi i¢in énemlidir (86). Calisanlar
ve liderler arasindaki giiven saglikli bir ¢alisma ortaminin temel unsurlarindandir.
Ayrica otantik liderlik diiriistliik, biitiinliikk ve lider ile takipgi arasindaki iliskinin
gelismesinde yiiksek etik standartlarla pozitif bir rol model olmaya odaklanan ve giiveni
temel alan etkili bir liderliktir (69). Bu dogrultuda hemsirelerin sorumlu hemsirelerini
otantik lider olarak algilayip algilamadiklarinin belirlenmesine ydnelik bu ¢alismada
gorlslerini belirten cogunlugu orta yaslarda (36-40 yas), kadin, yarisindan fazlasi evli
olan, lisans ya da lisansiistli egitime sahip, kamu hastanelerinde ve 1/3’ line yakin1 da
6zel birimlerde (acil ve yogun bakim) calisan hemsirelere gére sorumlu hemsirelerinin
otantik liderlik diizeyi yiiksektir (Tablo 7). Bu sonuglara benzer sekilde yurt disindaki
bazi ¢alismalarda da hemsirelerin otantik liderlik diizeyi yiliksek bulunmustur (72, 79,
82). Wong ve Laschinger’in (2013) ¢alismasinda ise hemsirelerin orta derecede otantik
lider olduklar1 belirlenmistir (86). Giallonardo ve arkadaslarinin (2010) ¢alismasinda da

yeni mezun hemsireler 6gretmenlerini orta derecede otantik lider olarak algilamislardir
(81).

Otantik liderlik iligkilerde seffaflik, i¢sellestirilmis ahlak anlayisi, bilgiyi dengeli
degerlendirme ve 06z farkindalik alt boyutlarindan olusmaktadir. Bu dogrultuda
hemsirelerin algilarina gore basta sorumlu hemsirelerin sdylemek istediklerini agikca
sOylemesi, aciga vurdugu duygulari ile hissettiklerinin ayni olmas1 gibi 6zellikleri igeren

“iligkilerde seffaflik™ alt boyutu olmak {iizere, inandiklariyla yaptiklarmin tutarli olmasi
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ve ahlaki boyutu yiliksek standartlara dayali zor kararlar vermesi gibi niteliklerini
kapsayan “’igsellestirilmis ahlak anlayisi’’, karar vermeden once ilgili bilgiyi enine
boyuna incelemesi ve sonuca varmadan once degisik gorisleri dikkatle dinlemesi gibi
Ozelliklerini igeren *’bilgiyi dengeli degerlendirme’’, yeteneklerinin bagkalar1 tarafindan
nasil degerlendirildigini ve Onemli konulardaki tavrini ne zaman yeniden
degerlendirmesi gerektigini bilmesi gibi 6zellikleri iceren *’6z farkindalik’’ alt boyut
diizeyleri yiiksektir (Tablo 7). Bu bulguya benzer sekilde Bennet (2015)’in hemsirelerle
yaptig1 ¢alismada en yliksek puani iliskilerde seffaflik boyutu almistir (72). Bu durum
iliskisel seffafliga sahip yoOneticilerin, organizasyonda her ¢esit amag, performans
hedefleri, gelisme ve sonug¢ konularinda calisanlarla agik iletisim kurmasindan
kaynaklanabilir (67). Ayrica otantik liderlerin temel 6zelliklerinden hem kendilerine

hem de izleyenlerine kars1 diiriist olmalar1 da bu durumu etkilemis olabilir (8).

Calismamiza katilan lisans ya da lisansiistii egitime sahip olan hemsirelere gore
saglik meslek lisesi ya da 6n lisans mezunu olan hemsireler sorumlu hemsirelerini daha
otantik lider olarak algilamislardir. Hemsireler “’bilgiyi dengeli degerlendirme’’ alt
boyutunda da sorumlu hemsirelerini daha fazla otantik lider olarak algilamislardir
(Tablo 8). Saglik meslek lisesi ya da on lisans mezunu hemsirelerin sorumlu
hemgirelerini lisans ya da lisansiisti mezunu hemsirelere gore daha otantik lider
bulmasinin nedeni, lisans ya da lisansiistii mezunlarinin saglik meslek lisesi mezunu
hemsirelere gore yonetici hemsirelerinden beklentilerinin yiiksek olmasi ve kendilerini
de bir lider olarak algilanmasindan kaynaklanabilir. Bu durum sorumlu hemsirelerini
kendileri ile kiyaslamasindan ve bir rakip olarak gormesinden de kaynaklanabilir. Oysa,
Nelson ve arkadaslarinin (2014) hemsirelerle yiiriittiigii ¢alismada egitimin otantik
liderlik diizeyini olumlu etkiledigi belirlenmistir (77).

Hemsirelerin egitimleri disindaki yas, cinsiyet, medeni durum gibi demografik
ozellikleri ise sorumlu hemsirelerinin otantik lider olup olmadiklarina iliskin algilarinm
etkilememistir (Tablo 8). Oysa Bennet (2015)’in ¢alismasinda gen¢ hemsireler yash
hemsirelere gore, erkek hemsireler de kadin hemsirelere gore yoneticilerini daha otantik
lider olarak algilamiglardir (72). Bununla birlikte bulgularimiza benzer sekilde
Giallonardo ve arkadaslarinin (2010) caligmasinda yeni mezun hemsirelerin yas ve
cinsiyetleri 6gretmenlerini otantik lider olarak algilamalarini etkilememistir (81). Ayrica

yiiriitiilen calismada hemsirelerin calistiklar1 servisler sorumlu hemsirelerinin otantik

54



liderlik diizeyine etki etmemistir (Tablo 8). Ayni sekilde Giallonardo ve arkadaslarinin
(2010) galismasinda da hemsirelerin galistiklart servisler ile 6gretmenlerinin otantik
liderlik puanlar1 arasinda iliski bulunmamistir (81). Calismamizda hemsirelerin
bulundugu servisteki c¢alisma siireleri sorumlu hemsirelerinin otantik liderlik
diizeylerine verdikleri puanlara etki etmemistir (Tablo 8). Bu bulgu literatiirle benzerlik
gostermektedir (77). Bununla birlikte hemsirelerin liderlikle ilgili egitim almalar1 ve
otantik liderligi bilme durumlar1 sorumlu hemsirelerinin otantik liderlik diizeyini
etkilememistir (Tablo 8). Bu durumun nedeni, hemsirelik egitim programlarinda liderlik
derslerine yer verilmemesi, hemsirelikte yonetim dersinde liderlik ve liderlikle ilgili
konulara yeterince deginilmemesi, ayrica bu grubun hizmet i¢i egitim programlarinda

liderlik konularinin yeteri kadar ele alinmamasindan kaynaklanabilir.

Bunlarin yani1 sira yiiriitiilen arastirmada mesleklerinden, hastanelerinde
(i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 hari¢) ve servislerinde c¢alismaktan memnun olan
hemsirelerin de sorumlu hemsirelerinin otantik liderlik diizeyleri yiiksektir. Ayrica
mesleklerinden (bilgiyi dengeli degerlendirme, igsellestirilmis ahlak anlayisi harig),
hastanelerinde (i¢sellestirilmis ahlak anlayis1 hari¢) ve servislerinde ¢alismaktan
memnun olan hemsirelerin alt boyut puanlar1 da anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur
(Tablo 8). Ayrica sorumlu hemsireleri ile ¢alismaktan memnun olan hemsirelerin
sorumlu hemsirelerini daha otantik lider olarak algiladigi goriilmektedir. Bununla
birlikte Oztiirk ve arkadaslarmin (2012) yaptig1 calismada da liderlik davranislarmin
hemsirelerin memnuniyetine olumlu etki ettigi sonucuna ulagilmistir (11). Baz1 yurt dist
caligmalarda da ¢aligma bulgularimiz1 destekler sekilde hemsirelerin i memnuniyetleri
ile otantik liderlik diizeyleri arasinda iliski belirlenmistir (72, 79, 81, 86). Bu durum
hemsirelerin hizmet verdikleri hastalarin memnuniyeti ve iyilik halinin gelistirilmesi
acisindan da yararh olabilir. Ayrica otantik liderler olumlu ¢alisma ortami olusturmada,
yeni mezun olan hemsirelerin giliclendirilmesinde, onlarin ruh sagliklarinin
korunmasinda ve tiikenmisliklerinin dnlenmesinde 6nemli rol oynayabilmektedir (83,
88). Hemgirelerle yapilan bir bagka calismada ise lider davranislarinin ¢aligsanlarin is

tatminine, orgiitsel bagliligina ve is stresi diizeyine etki ettigi belirlenmistir (96).

Hemsirelerin ifadeleri ile sorumlu hemsirelerinin egitimlerinin hemsirelerin
otantik liderlik algist iizerindeki etkisi degerlendirildiginde, saglik meslek lisesi ya da

on lisans egitimli sorumlu hemsireye sahip hemsireler, lisans ya da lisansiistii egitimli
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sorumlu hemsirelere sahip hemsirelere gore ‘’igsellestirilmis ahlak anlayisi®’ alt
boyutunu daha yiliksek puanla degerlendirmistir (Tablo 9). Bunun nedeni sorumlu
hemsirelerin egitimlerinden c¢ok hastanenin 06zelliginden kaynaklanabilir. Ciinki
calismamizda egitim diizeyi saglik meslek lisesi ya da on lisans olan hemsirelerin ve
sorumlu hemsirelerin biiyiik ¢ogunlugu 6zel hastanede c¢aligsmaktadir. Bununla birlikte
4C ya da isgoren kadrosunda olanlar (igsellestirilmis ahlak anlayis1 harig) ile 6zel
hastanede calisan hemsirelerin sorumlu hemsirelerinin 6lgek toplam ve alt boyut
puanlar1 da daha yiiksektir (Tablo 8). Bu durum 6zel hastanelerin kendilerine eleman
secerken yaptigi tercihlerden, yani 6zel hastanede ¢alisan sorumlu hemsirelerin belirli
Ozel kriterler dikkate alinarak secilmesinden kaynaklanabilir. Saghik Bakanligi
hemsireleri genel kiiltiir ve genel yetenek puanlarini 6lgen Kamu Personel Se¢me Sinavi
puanlarma gore ige alirken, 6zel hastaneler hemsirelerin iletisim yeteneklerini, mesleki
deneyimlerini, mezun olduktan sonra aldiklar1 egitimleri, katildiklar1 kurslar1 dikkate
alarak goriisme yontemi ile ise almaktadirlar. Ayrica Ozel hastanelerin Orgiitsel
yapilanmalarinin kamu ve {iniversite hastanelerinden farkli olmasinin da etkili oldugu
diisiiniilmektedir. Oztiirk ve arkadaglarmmn (2012) hastanelere gore ydnetici
hemsirelerin liderlik yaklasimlarini degerlendirdikleri calismada da, 6zel hastanede
calisan hemsirelerin liniversite ve devlet hastanesinde ¢alisan hemsirelere gére sorumlu
hemsirelerini daha yiiksek oranda transformosyonel lider olarak algiladiklari

belirlenmistir (11).

Otantik liderlikte 6nemli olan ve iizerinde durulan etik bakis agis1 olarak da
adlandirilan pozitif ahlak da liderlik davranislarinin tamamlayici bir unsurudur (66). Bu
dogrultuda sorumlu hemsirelerinin etik davrandigimi diisiinen hemsirelerin sorumlu
hemsirelerini daha otantik lider olarak algiladig1 saptanmistir ve bu durum beklenen bir
bulgudur. Hemsireler dlgegin alt boyutlarma gore de etik davrandigini diistindiikleri
sorumlu hemsirelerini daha fazla otantik lider olarak algilamislardir (Tablo 9). Bununla
birlikte etik davranma otantik liderligin en ¢ok igsellestirilmis ahlak anlayis1 alt boyutu
ile paralellik gostermektedir. Yani etik davranis sergilemek otantik liderligin temelini
olusturmaktadir.  Oztiirk  (2012)’iin  calismasinda da  hemsireler  hastane
bashemsirelerinin davraniglarin1 yonetsel agidan genel olarak etik bulmustur. Ancak
ayni ¢alismada hemsirelerin bir yoneticide asgari diizeyde bulunmasi gereken ve biiyiik

onem tagiyan bir etik davranis sarti olarak goriilen adalet ve esitligi saglayamadigi
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belirlenmistir. Bu dogrultuda olumlu bir etik iklimin olusturulmasi ve gelistirilmesinde

en biiyiik sorumlulugun saglik yoneticilerine diistiigii soylenebilir (7).

Cagdas kuramlara gore lider, vizyon sahibi olan, bu vizyonu diger bireylerle
paylasarak ortak bir vizyon haline getiren ve bu vizyonun gerceklesmesi adina plan
yapan kisidir (3). Diger bir deyisle vizyon sahibi olma liderligin gereklerindendir. Bu
dogrultuda sorumlu hemsirelerini vizyoner olarak diisiinen hemsirelerin sorumlu
hemsirelerini 6lgek ve 6lgek alt boyutlarina gére daha otantik lider olarak algilamasi
beklenen bir bulgudur (Tablo 9). Duygulu ve Kublay (2008) hemsirelerle yaptiklari
calismada da sorumlu hemsirelerin yarisindan fazlasi, servis hemsirelerinin ise
1/3’iinden fazlasi vizyon sahibi olmanin ydneticide olmasi gereken Ozelliklerden
oldugunu sodylemislerdir (10). Rodger-Healey’de (2003) kadinlarla gerceklestirdigi
calismasinda liderligin agiklanmasinda en ¢ok ifade edilen kavrami vizyon olarak
belirlemistir (97). Vizyon, bireylerin ya da orgiitlerin gelecekle ilgili yol haritasidir.
Vizyoner bir lider ise yeni bir bakis acisi ile gelecege bakabilen ve diisiinceleriyle
takipgilerini etkileyebilen kisidir. Bir vizyonun oOrgiitsel hayatta kurumsallasmasi,
baskiyla veya emirlerle gerceklesmez. Vizyon, ¢alisanlar ve kurum tarafindan dogru
algilanan, zamanlamasi dogru olan, ¢alisanlarda baglilik ve ¢osku meydana getiren bir
ikna sozlesmesidir (98). Dolayistyla lider daha fazla vizyoner ve ilham verici olarak ele

alinmaktadir (99).

Hemsirelik hizmetlerinin  planlanmasi, Orgiitlenmesi, degerlendirilmesi ve
denetlenmesinden diger bir ifade ile yOnetim siirecinden yonetici hemsireler
sorumludurlar. Yonetici hemsireler alanlarinda elzem olan yenilikleri uygulayabilmek
icin stratejik olarak 6nemli konumdadirlar (10). Bu nedenle ydnetici hemsirelerin
bakimin kalitesini artirmak, ¢alisanlarinin ve kendisinin gelisimlerini saglayabilmek i¢in
liderligin O6nemli oOzelliklerinden olan yenilige agik olmasi1 gerekmektedir. Bu
dogrultuda c¢alismamizda sorumlu hemsirelerinin yenilige agik oldugunu diisiinen
hemsirelerin, sorumlu hemsirelerini daha otantik lider olarak diislindiigii goriilmektedir.
Ayrica olgek alt boyut puanlar1 da anlamli diizeyde yiliksek bulunmustur (Tablo 9).
Taskin Yilmaz ve arkadaslar1 (2014) yenilik¢i davranisin bir yoneticide olmasi gereken
onemli 6zellik oldugunu vurgulamis ve yaptiklar1 calismada bashemsirelerin yenilik¢i
davraniglarinin 1y1 diizeyde oldugunu belirlemislerdir (100). Yonetici pozisyonunda

gérev yapan hemsirelerin yenilige agik olmalari istenilen ve Onemli bir 6zelliktir,
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kurumlarmi basariya tasimalarinda etki edebilir. Cilinkii yonetici hemsireler stirekli
olarak gelisim gosteren saglik teknolojisine ayak uydurarak hastalara verilen bakimin

kalitesini artirabilirler.

Cagimizda hemsireler bir stirii hemsirelik islevini yapmaktan c¢ok, yiiksek kalitede
ve maliyet etkin hasta bakimi vermelidirler. Bu durumun basarilmasi i¢in hemsireler
etkili lider olmak zorundadirlar (10). Bu agidan hemsirelerin sorumlu hemsirelerini
yonetici olarak yeterli gormeleri Onemlidir. Yiiriitilen c¢alismada da sorumlu
hemsirelerinin yonetici olarak yeterli oldugunu sdyleyen hemsirelerin verdikleri otantik
liderlik puanlar1 yiiksektir. Ayrica alt boyut puanlart da anlamli diizeyde yiiksek
saptanmistir (Tablo 9).

Bununla birlikte ¢calismamizda ¢alisanlarinin her zaman fikrini almasi, onlara tam
olarak giivenmesi, ¢alisanlarin kendilerini tamamen serbest hissetmesi gibi demokratik
yonetim anlayisini benimseyen sorumlu hemsirelerin otantik liderlik diizeyleri de
yiiksektir. Ayrica demokratik yonetim anlayisint benimseyen sorumlu hemsirelerin alt
boyut puanlari da anlamli diizeyde yiiksektir (Tablo 9). Serinkan ve Ipekci (2005)
yonetici hemsirelerin demokratik ve katilimcr liderlik tarzlarini benimsediklerini ve
liderlerin en Onemli oOzelliklerinin isbirligi ve ekip, bilgi paylagimi, sorumluluk,
diiriistliik ve dikkat olmas1 gerektigini saptamistir. Bu bulgular ¢alismamizla benzerlik

gostermistir (12).
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8. SONUC ve ONERILER

Hemysirelerin sorumlu hemsirelerini otantik lider olarak algilayip algilamadiklarini
saptamak amaciyla yapilan g¢alismada, hemsirelerin ¢ogunlugu orta yaslarda (36-40
yas), kadin, yarisindan fazlasi evli, lisans ya da lisansiistii egitime sahip, kamu
hastanelerinde ve 1/3’ {ine yakini 6zel birimlerde (acil ve yogun bakim) ¢aligmaktadir.
Ayrica hemsirelerin yaklasik 2/5°1 1-5 yi1l mesleki deneyime sahip olup ¢ogunlugu

bulunduklar1 serviste 1-5 yil arasinda ¢alismaktadir.

Hemsireler sorumlu hemsirelerini kendi duygularinin ve diistincelerinin farkinda
olan, hem kendisinin hem de izleyenlerinin ahlaki bakis agilarin1 ve degerlerini bilen,
bilgiyi dengeli ve tarafsiz bir sekilde degerlendiren, iligkilerinde seffafligi benimseyen,
bireysel ¢ikarlar1 arka plana atan, yiiksek ozgiivene sahip, diiriist, iyimser, kendine
giivenen, sorun ¢dzme yetilerine sahip olan, kendisini ve izleyenlerini gelistirmeye
odaklanan otantik lider olarak algilamiglardir. Sorumlu hemsirelerin “iliskilerde
seffaflik”, “’i¢sellestirilmis ahlak anlayisi’’, “’bilgiyi dengeli degerlendirme’ ve “’6z
farkindalik’’ alt boyutlarinda da otantik liderlik diizeyleri ytiksektir.

Mesleklerinden, hastanelerinden, servislerinden ve sorumlu hemsireleriyle
calismaktan memnun olan hemsirelerin sorumlu hemsirelerinin otantik liderlik

diizeylerinin yiiksek oldugu saptanmastir.

Ozel hastanede ¢alisan hemsirelerin de kamu ve iiniversite hastanelerinde calisan
hemsirelere gore sorumlu hemsirelerini daha fazla otantik lider olarak gordigi
belirlenmigtir. Ayrica 4C ya da isgoren kadrosunda olan hemsireler sorumlu

hemsirelerini daha fazla otantik lider olarak gérmiislerdir.

Sorumlu hemsirelerini yonetici olarak yeterli goren, sorumlu hemsirelerinin etik
davrandigini, vizyoner, yenilige agik ve demokratik oldugunu diisiinen hemsireler de
sorumlu hemygirelerini daha fazla otantik lider olarak algilamiglardir. Bunlara ek olarak
saglik meslek lisesi ya da on lisans mezunu olan hemsireler sorumlu hemsirelerini daha
fazla otantik lider olarak algilamistir. Ayrica hemsireler saglik meslek lisesi ya da 6n
lisans egitimli olan sorumlu hemsirelerini igsellestirilmis ahlak anlayisi alt boyutunda
lisans ya da lisansiistii egitimli sorumlu hemsirelere gore daha yiiksek olarak

algilamislardir.
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Hemgirelerin yaslari, cinsiyetleri, medeni durumlari, mesleki deneyimleri,
calistiklar1 servisleri, servislerindeki galigma stireleri, liderlikle ilgili egitim/toplantilara
katilma ve otantik liderligi bilme durumlar1 sorumlu hemsirelerinin otantik lider olup

olmadiklarma iligkin algilarin1 etkilememistir.
Bu sonuglar dogrultusunda;

e  Ozellikle kamu ve iiniversite hastanelerindeki sorumlu hemsirelerin otantik liderlik
Ozelliklerinin gelistirilmesi adina yonetici egitim seminerleri, sertifika programlari,
kongre ve workshop gibi bilimsel toplantilara katiliminin tesvik edilmesi, her bir
sorumlu hemsirenin ivedilikle bu programlara katiliminin saglanmasi ve sorumlu
hemsgireler atanirken bu programlarda aktif olarak rol almis hemsireler arasindan
secim yapilmasi yararli olabilir.

e Birimlerde otantik lider davranislar1 gosteren sorumlu hemsirelerin belirlenerek
gelecekte kurumun st basamaklari/saglik bakim hizmetleri miidiiri  i¢in
diisiniilmesi ve desteklenmesi saglanabilir.

e Hastanede c¢alisan saglik bakim hizmetleri miidirlerinin, bashemsirelerin ya da
koordinatorlerin astlarina rol model olabilecek lider 6zelliklerine sahip kisiler
arasindan seg¢ilmesi de faydali olabilir.

e Yalnizca yonetici hemsirelere yonelik degil hemsirelerin de otantik liderlik
durumlarinin belirlenmesine yonelik caligmalar yapilabilir. Boylelikle gelecekte

yonetici hemsire pozisyonlarina lider hemsirelerin yetistirilmesi saglanabilir.

60



10.

11.

KAYNAKLAR

Karahan A (2008). Hastanelerde liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin
incelenmesi. Sosyal Bilimler Dergisi 10(1): 145-162.

Bakan I, Biiyiikbese T (2010). Liderlik tiirleri ve gii¢ kaynaklarina iliskin mevcut-
gelecek durum karsilagtirmasi: Egitim kurumu yoneticilerinin algilarina dayali bir
alan arastirmasi. KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi 12(19): 73-84
Duygulu S (2014). Onderlik. Hemsirelik Hizmetleri Yonetimi (Ed: Tatar Baykal U,
Ercan Tiirkmen E). istanbul, 123-143.

Goktepe N, Baykal U (2006). Yonetici hemsirelerin liderlik tarzlar ile astlarmn
yonetici hemsirelerinin liderlik tarzlarini algilamalarinin aragtirilmasi. Hemsirelikte
Egitim ve Arastirma Dergisi 3(1): 37-41.

Erkan E, Abaan S (2006). Devlete ve 6zel sektore bagli hastanelerde calisan servis
sorumlu hemsirelerinin igse ve insana yonelik liderlik yonelimlerinin incelenmesi.
Hacettepe Universitesi Hemsirelik Yiiksekokulu Dergisi 13(1):1-13.

Velioglu S, Vatan F (2015). Yonetici hemsirelerin liderlik davranis boyutlarinin
incelenmesi. T.C. Saghk Bakanhgi Saghk Bilgi Sistemleri Genel Miidiirliigii e-
kiittiphane sistemi [online]. Erisim adresi: http://sbu.saglik.gov.tr/Ekutuphane/
Yayin/278. [Erisim tarihi 10 Aralik 2015].

Oztirk H (2012). Development of an administrative ethical behaviour scale.
Nursing Ethics 19(2): 289-303.

Kesken J, Ayyildiz NA (2008). Liderlik yaklasimlarinda yeni perspektifler: Pozitif
ve otantik liderlik. Ege Akademik Bakig Dergisi 8(2): 729-754.

Tabak A, Polat M, Cosar S, Tiirkéz T (2012). Otantik liderlik 6lgegi: Giivenirlik ve
gecerlik ¢alismasi. “Is, Gii¢” Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi 14(4):
89-106.

Duygulu S, Kublay G (2008). Yonetici hemsirelerin ve birlikte ¢alistiklar
hemsirelerin liderlige iliskin degerlendirmeleri ve yoOnetici hemsirelerin sahip
olduklar1 liderlik o6zellikleri. Hacettepe Universitesi Saghik Bilimleri Fakiiltesi
Hemgirelik Dergisi 15(1): 1-14.

Oztiirk H, Bahgecik N, Pasli Giirdogan E (2012). Hastanelere gore ydnetici
hemsirelerin liderlik yaklasimlarinin degerlendirilmesi. [UFN Hemsirelik Dergisi
20(1): 17-25.

61


http://sbu.saglik.gov.tr/Ekutuphane/Yayin/278
http://sbu.saglik.gov.tr/Ekutuphane/Yayin/278

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

Serinkan C, Ipekci 1 (2005). Yonetici hemsirelerde liderlik ve liderlik dzelliklerine
iliskin bir arastirma. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi 10(1): 281-294.

Tirk Dil Kurumu (2016). Giincel Tiirk¢e Sozliik [online]. Erisim adresi:
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.58
35f4f039d973.26811633 [Erisim Tarihil Eyliil 2016].

Giiney S (2015). Orgiitsel Davranis. 3. Basim. Nobel Akademik Yaymcilik Egitim
Danmigsmanlik Tic. LTD. Sti., Ankara, 335-404.

Polat M, Arabact IB (2015). Liderligin kisa tarihi ve acik liderlik. Route
Educational and Social Science Journal 2(1): 207-232.

Celik C, Siinbiil O (2008). Liderlik algilamalarinda egitim ve cinsiyet faktorii:
Mersin ilinde bir alan aragtirmasi. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi 13(3): 49-66.

Hedlund J, Forsythe GB, Horvath JA, Williams WM, Snook S, Sternberg RJ
(2003). Identifying and assessing tacit konowledge: Understanding the practical
intelligence of military leaders. The Leadership Quarterly 14(2): 117-140.

Eren E (2010). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. 12. Baski. Beta Basim
A.S., Istanbul, 435-466.

Erdem O, Dikici M (2009). Liderlik ve kurum kiiltiirii etkilesimi. Elektronik Sosyal
Bilimler Dergisi 8 (29): 198-213.

Paksoy HM (2012). Kiiresellesme ve liderlik. Liderlik ve Motivasyon Geleneksel
ve Gilincel Yaklagimlar (Ed: Serinkan C). Ankara, 1-32.

Demirdag S (2015). Otantik liderlik ve Orgiitsel vatandaslik davranislarinin
karsilagtirilmasi:  Ogretmen adaylari. Electronic Turkish Studies-International
Periodical for the Languages Literature and History of Turkish or Turkic 10(15):
273-288.

Vural G (1997). Liderlik ve hemsirelik. Cumhuriyet Universitesi Hemsirelik
Yiiksekokulu Dergisi 1(1): 15-22.

Kogel T (2007). Isletme Yéneticiligi. 11. Basi. Arikan Basim Yayin Dagitim. Ltd.
Sti., Istanbul, 445-465.

Cetin NG, Beceren E (2007). Lider kisilik: Gandhi. Siileyman Demirel Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 3(5): 110-132.

62


http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.5835f4f039d973.26811633
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.5835f4f039d973.26811633

25.

26.

217.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

Bakan 1 (2008). Orgiit kiiltiirii ve liderlik tiirlerine iliskin algilamalar ile
yoneticilerin demografik ozellikleri arasindaki iliski: Bir alan aragtirmasi. KMU
[iBF Dergisi 10(14): 1-28.

Bediik A (2012). Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde liderlik ve motivasyon.
Liderlik ve Motivasyon Geleneksel ve Gilincel Yaklasimlar (Ed: Serinkan C).
Ankara, 207-226.

Unal M (2012). Bilgi caginda degisim ve liderlik. Iktisadi ve idari Bilimler
Dergisi 32(1): 297-310.

Cigek M (2011). Liderlikte farkli bir yaklagim: Otantik liderlik tarzi ve
transformasyonel liderlik bicimi ile karsilastirilmasi. Bartin Universitesi iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 2(3): 59-71.

Oriicii E, Teker SK (2014). Hastanelerde liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligkinin incelenmesi: Saglik sektoriinde bir arastirma. Yonetim ve Ekonomi
Aragtirmalart Dergisi 12(24): 73-90.

Cakimberk A, Demirel ET (2010). Orgiitsel bagliligm belirleyicisi olarak liderlik:
Saglik calisanlari drnegi. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 24:
103-119.

Giizel T (2009). Turizm isletmelerinde liderlik. Turizm Isletmelerinde Orgiitsel
Davranig (Ed: Sabuncuoglu Z). Bursa, 121-133.

Baykal U, Seren S, Yazic1 Altuntas S (2006). Yonetici hemsirelerin liderlik tarzi ile
denetim odagmin belirlenmesi ve bunlar etkileyen faktdrler. Istanbul Universitesi
FNHYO Dergisi 14(56): 97-113.

Acuner T, Yilmaz G (2000). Giinlimiiziin etkin liderlik anlayis1: Degisimci liderlik.
Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yonetim ve Ekonomi
Dergisi 6(1): 1-12.

Aksel 1 (2012). Liderlik teorileri. Liderlik ve Motivasyon Geleneksel ve Giincel
Yaklasimlar (Ed: Serinkan C). Ankara, 33-61.

Soylu Y, Tabak A, Polat M (2007). Ankara ilinde savunma sanayiinde ¢aligsan orta
kademe yoneticilerin liderlik bilesenlerini algilamalari: Analitik hiyerarsi siireci

(AHS) ile bir ¢calisma. ZKU Sosyal Bilimler Dergisi 3(5): 179-191.

63



36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

Tengilimoglu D (2005). Kamu ve 0zel sektor orgiitlerinde liderlik davranisi
Ozelliklerinin belirlenmesine yonelik bir alan ¢aligmasi. Elektronik Sosyal Bilimler
Dergisi 4(14): 1-16.

Ayik A, Dis O, Celik Z (2015). Okul miidiirlerinin doniisiimcii liderlik rolleri ile
okullarin degisime agikligi arasindaki iliski. Kastamonu Egitim Dergisi 24(2): 547-
564.

Bahgecik N (2016). Liderlik. Hemsirelik Hizmetleri Yo6netimi El Kitab1 (Ed: Uyer
G, Kocaman G). Istanbul, 299-325.

Oktay E, Giil H (2003). Calisanlarin duygusal bagliliklarinin saglanmasinda Conger
ve Kanungo’nun karizmatik lider Ozelliklerinin etkileri ilizerine Karaman ve
Aksaray Emniyet Miidiirliiklerinde yapilan bir arastirma. Selguk Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 10: 403-428.

Balay R, Kaya A, Geg¢dogan Yilmaz R (2014). Egitim yoneticilerinin hizmetkar
liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme becerileri arasindaki iligki. Egitim
Bilimleri Arastirmalar1 Dergisi 4(1): 229-249.

Kiyik Kicir G, Pasaoglu D (2014). Otantik liderligin akademik platformda lider
boyutu acisindan incelenmesi. Eskisehir Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler
Dergisi 15(1):1-24.

Tirk Dil Kurumu (2016). Tiirk¢ede Bati Kokenli Kelimeler Sozliigii [online].
Erisim adresi: http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bati&arama=kelime&
guid=TDK.BATI.5835f37cbea6a0.06021392. [Erisim tarihi 6 Eyliil 2016].

Kernis MH (2003). Toward a conceptualization of optimal self-esteem.
Psychological Inquiry 14 (1): 1-26.

Avolio BJ, Gardner WL (2005). Authentic leadership development: Getting to the
root of positive forms of leadership. The Leadership Quarterly 16(3): 315-338.
Asarkaya Memis C, Karacay Aydin G, Kabasakal H, Ertenii Sarager B (2009).
Tirkiye’de otantik liderlik iizerine bir kesif calismasi. 17. Ulusal Yonetim ve
Organizasyon Kongresi, Eskisehir, 21-23 Mayis 2009, 294-302.

Avolio BJ, Gardner WL, Walumbwa FO, Luthans F, May DR (2004). Unlocking
the mask: A look at the process by which authentic leaders impact follower
attitudes and behaviors. The Leadership Quarterly 15(6): 801-823.

64


http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bati&arama=kelime&%20guid=TDK.BATI.5835f37cbea6a0.06021392
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bati&arama=kelime&%20guid=TDK.BATI.5835f37cbea6a0.06021392

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

S7.

58.

Walumbwa FO, Avolio BJ, Gardner WL, Wernsing TS, Peterson SJ (2008).
Authentic leadership: Development and validation of a theory-based measure.
Journal of Management 34(1): 89-126.

Goffee R, Jones G (2005). Managing authenticity: The paradox of great leadership.
Harvard Business Review 83(12): 87-94

Yildiz FF (2014). Johari penceresi ve otantik liderlik: Geri bildirim ve kisisel agilim
ile kisisel farkindalik ve iliskilerde seffaflik. 2. Orgiitsel Davramis Kongresi,
Meliksah Universitesi, Kayseri, 6-8 Kasim 2014, 313-322.

Tiitiinci O, Akgiindiiz Y (2014). Seyahat acentelerinde otantik liderligin
calisanlarin  yalakalik egilimlerine etkisi. Anatolia: Turizm Arastirmalari
Dergisi 25(2): 167-175.

Yesiltas M, Kanten P, Sormaz U (2013). Otantik liderlik tarzinin prososyal hizmet
davraniglar1  lizerindeki  etkisi: Konaklama isletmelerine  yonelik  bir
uygulama. Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi 42(2): 333-350.

Ozen Kutanis R, Ulu S (2013). Oz yeterlilik ve otantik liderligin is gorenlerin
yasam tatmini {izerindeki etkisi. 1. Orgiitsel Davranis Kongresi, Sakarya, 15-16
Kasim 2013, 91-97.

Ayyildiz Unnii NA (2009). Politik pazarlamada pazar yonliiliik ve otantik liderligin
onemi. Ege Akademik Bakis Dergisi 9 (4): 1243-1273.

Hassan A, Ahmed F (2011). Authentic leadership, trust and work engagement.
International Journal of Human and Social Sciences 6(3): 164-170.

Datta B (2015). Assessing the effectiveness of authentic leadership. International
Journal of Leadership Studies 9(1): 62-75.

Erkus A, Findikli M A (2013). Psikolojik sermayenin is tatmini, is performansi ve
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine yonelik bir arastirma. istanbul Universitesi
Isletme Fakiiltesi Dergisi 42(2): 302-318.

Luthans F, Youssef CM (2004). Human, social, and now positive psychological
capital management: Investing in people for competitive advantage. Organizational
Dynamics 33(2): 143 160.

Akcay VH (2012). Pozitif psikolojik sermayenin is tatmini ile
iliskisi. Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler

Fakiiltesi Dergisi 2(1): 123-140.

65



59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

Cetin F, Bastm HN (2012). Orgiitsel psikolojik sermaye: Bir 6lgek uyarlama
calismasi. Amme Idaresi Dergisi 45(1): 121-137.

Keser S, Kocabas 1 (2014). 1lkdgretim okulu yéneticilerinin otantik liderlik ve
psikolojik sermaye Ozelliklerinin karsilagtirilmasi. Kuram ve Uygulamada Egitim
Yonetimi 1(1): 1-22.

Akgilindiiz Y (2012). Konaklama isletmelerinde otantik liderlik ve 6z yeterlilik
arasindaki iliskinin analizi. Doktora tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, [zmir.

Gardner WL, Avolio BJ, Luthans F, May DR, Walumbwa F (2005). “Can You See
The Real Me?”” A self-based model of authentic leader and follower development.
The Leadership Quarterly, 16(3), 343-372.

Erdogruca P (2011). Doniisiimcii (transformasyonel) liderlik ve orgilitsel baglilik
arasindaki iliski. Yiiksek lisans tezi, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Konya.

llies RT, Morgeson FP, Nahrgang JD (2005). Authentic leadership and eudaemonic
well-being: Understanding leader—follower outcomes. The Leadership Quarterly
16(3): 373-394.

George, Bill. Authentic leadership: Rediscovering the secrets to creating lasting
value. 2003; San Francisco, CA: Jossey-Bass. Media: https://books.google.com.tr/
books?id=ekW5B8Cngt8C&printsec=frontcover&hl=tr#v=onepage&q&f=false
Karatiirk, HE (2015). Otantik liderlik ve psikolojik sermaye arasindaki iliskiye
yonelik bir alan arastirmasi. Yiiksek lisans tezi, Adnan Menderes Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Aydin.

Erkutlu H, Chafra J (2016). Authentic Leadership and Organizational Job
Embeddedness in Higher Education. ISSN; 1300-5340. doi:
10.16986/HUJE.2016018528 2-14

Yildiz FF (2013). Sahte ve gercek doniisiimcii liderlik davraniglarini ayirt etmede
makyavelizm, kisisel acim ve geri bildirim. 1. Orgiitsel Davranis Kongresi,
Sakarya, 15-16 Kasim 2013, 490-494.

Wong CA, Cummings GG (2009). The influence of authentic leadership behaviors
on trust and work outcomes of health care staff. Journal of Leadership Studies 3(2):
6-23.

66


https://books.google.com.tr/%20books?id=ekW5B8Cngt8C&printsec=frontcover&hl=tr#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.tr/%20books?id=ekW5B8Cngt8C&printsec=frontcover&hl=tr#v=onepage&q&f=false

70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

Yagbay H. (2011). Otantik liderlik ve orgiitsel baglilik iliskisi. Yiiksek lisans tezi,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Izmir.

Akgiindiiz Y, Tiitiincii O (2014). Otantik liderlik 6lgeginin otel isletmeleri
ornekleminde Tiirk¢eye uyarlama ¢alismasi. Sosyal Bilimler Dergisi 2(1): 124-144.
Bennett K (2015). Exploring the Relationship Between Job Satisfaction, Bullying,
and Authentic Leadership Among Medical-Surgical Nurses. Master of Nursing,
The University of Manitoba, Winnipeg.

Conger JA, Kanungo RN (1994). Charismatic leadership in organizations:
Perceived behavioral attributes and their measurement. Journal of organizational
behavior 15(5): 439-452.

Ugurluoglu O, Kose SD, Kése T (2015). Saglik caliganlarinin hizmetkar liderlik
algilarmin lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel giiven tizerindeki etkisi. Tiirkiye Sosyal
Arastirmalar Dergisi, 19(2): 239-262.

Bakan I, Dogan IF (2012). Hizmetkar liderlik. Kahramanmaras Siit¢ii imam
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi 2(2): 1-12.

Tengilimoglu D, Yigit A (2005). Hastanelerde liderlik davraniglarinin personel is
doyumuna etkisini belirlemeye yonelik bir alan ¢alismas1. Hacettepe Saglik Idaresi
Dergisi 8(3): 374-400.

Nelson K, Boudrias J, Brunet L, Morin D, Civita M, Savoie A, Alderson M (2014).
Authentic leadership and psychological well-being at work of nurses: The
mediating role of work climate at the individual level of analysis. Burnout Research
1(2): 90-101.

Laschinger HKS, Fida R (2015). Linking nurses' perceptions of patient care quality
to job satisfaction. The role of authentic leadership and empowering professional
practice environments. Journal of Nursing Administration 45(5): 276-283.
Laschinger HKS, Wong CA, Grau AL (2012). The influence of authentic
leadership on newly graduated nurses’ experiences of workplace bullying, burnout
and retention outcomes: A cross-sectional study. International Journal of Nursing
Studies 49(10): 1266-1276.

Wong CA, Cummings G (2009). Authentic leadership: A new theory for nursing or
back to the basics?. Journal of Health Organization and Management 23(5): 522-
538.

67



81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.

Giallonardo LM, Wong CA, Iwasiw CL (2010). Authentic leadership of preceptors:
Predictor of new graduate nurses’ work engagement and job satisfaction. Journal of
Nursing Management 18(8): 993-1003.

Laschinger HKS, Wong CA, Grau AL (2013). Authentic leadership, empowerment
and burnout: A comparison in new graduates and experienced nurses. Journal of
Nursing Management 21(3): 541-552

Laschinger HKS, Borgogni L, Consiglio C, Read E (2015). The effects of authentic
leadership, six areas of worklife, and occupational coping self-efficacy on new
graduate nurses’ burnout and mental health: A cross-sectional study. International
Journal of Nursing Studies 52(6): 1080—1089.

Read EA, Laschinger HKS (2015), The influence of authentic leadership and
empowerment on nurses’ relational social capital, mental health and job satisfaction
over the first year of practice. Journal of Advanced Nursing 71(7): 1611-1623.
Wong CA, Laschinger HKS, Cummings GG (2010). Authentic leadership and
nurses' voice behaviour and perceptions of care quality. Journal of Nursing
Management 18(8): 889-900.

Wong CA, Laschinger HKS (2013). Authentic leadership, performance, and job
satisfaction. The mediating role of empowerment. Journal of Advanced
Nursing 69(4): 947-959.

Regan S, Laschinger HKS, Wong CA (2016). The influence of empowerment,
authentic leadership, and professional practice environments on nurses’ perceived
interprofessional collaboration. Journal of Nursing Management 24(1): E54-E61.
Laschinger HKS, Smith LM (2013). The influence of authentic leadership and
empowerment on new-graduate nurses' perceptions of interprofessional
collaboration. The Journal of Nursing Administration 43(1): 24-29.

Murphy LG (2012). Authentic leadership: Becoming and remaining an authentic
nurse leader. The Journal of Nursing Administration 42(11): 507-512.

Karatas N (2004). Arastirmada drnekleme. Hemsirelikte Arastirma Ilke Siireg ve
Yontemleri (Ed: Erefe ). Ankara, 125-138.

Cokluk O, Sekercioglu G, Biiyiikdztiirk S (2010). Sosyal Bilimler I¢in Cok
Degiskenli Istatistik SPSS ve LISREL Uygulamalari. 1. Basim. Pegem Akademi,
Ankara, 275-332.

68



92.

93.

94.

95.

96.

97.

98.

99.

Faktor Analizi (2016) [online]. Erisim adresi: http://www.istatistikanaliz.com/
faktor_analizi.asp [Erisim Tarihi 15 Agustos 2016].

Karayilmaz H (2006). Yonetici hemsirelerin doniistiiriicii liderlik 6zelliklerinin
degerlerlendirilmesi: Ankara Numune Egitim ve Arastirma Hastanesinde bir
arastirma. Yiiksek lisans tezi, Hacettepe Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii,
Ankara.

Sayin C (2008). Yonetici hemsirelerde algilanan liderlik tarzlarinin hemsirelerin
orglitsel baglilik tizerindeki etkilerinin belirlenmesi. Yiiksek lisans tezi, Halig¢
Universitesi Saglik Bilimleri Enstitiisii, Istanbul.

Derin N, Demirel ET (2011). Hastanelerde verimlilik artig1 i¢in hasta giivenligi
uygulamalar1 ve hasta giivenliginin saglanmasinda doniisiimeii  liderligin
etkisi. Verimlilik Dergisi 3: 51-81.

Ergiin E, Celik S (2015). Yoneticilerin gorev ve ¢alisan odakli liderlik davranislar
ve hemsirelerin i tatmini, orgiitsel bagliligi ve is stresi arasindaki iligski. Florence
Nightingale Hemsirelik Dergisi 23(3): 203-214.

Rodgers-Healey, D. (2003). 12 Insights into leadership for woman [online].
Available from: http://www.leadershipforwomen.com.au/images/docs/12insights.
pdf [Accessed 19 October 2016].

Durukan H (2006). Okul yoéneticisinin vizyoner liderlik rolii. Ahi  Evran
Universitesi Kirsehir Egitim Fakiiltesi Dergisi 7(2): 277-286.

Herdman AE (2012). Liderlik ve yonetim: Teori var pratik yok. Ceviren: Korkmaz
OY, Hemsirelikte Egitim ve Arastirma Dergisi 9(1): 3-9.

100.Taskin Yilmaz F, Tiryaki Sen F, Demirkaya F (2014). Baghemsirelerin yenilik¢ilik

ve risk alma davraniglarinin belirlenmesi. Balikesir Saglik Bilimleri Dergisi 3(3):

147-154.

69


http://www.istatistikanaliz.com/%20faktor_analizi.asp
http://www.istatistikanaliz.com/%20faktor_analizi.asp
http://www.leadershipforwomen.com.au/images/docs/12insights.%20pdf
http://www.leadershipforwomen.com.au/images/docs/12insights.%20pdf

10. EKLER

70



10.1. EK 1. Kurum izinleri

TRABZON ILT KAMU HASTANELERI BIRLIG! GENEL
SEKRETERLIG] - TRABZON [LI KHEGS IDARI

HIZMETLER BASKANLIGL
09:052016 11:33 . 29765155 . 799 . E.3084
j TC. LI AR
¥ SAGLIK BAKANLIGI i
Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu
Trabzon Kamu Hastaneleri Birli§i Genel Sekreterlifi
Sayi1  :  29765155/799
Konu : Arastirma izni/
Ars. Gor.Kadriye OZKOL
KILING

KARADENIZ TEKNIK UNIVERSITESI REKTORLUGUNE

igi : 25/04/2016 tarihli ve 872072 sayili yazimiz,

ilgi yazimza istinaden; Universiteniz Saglik Bilimleri Fakiiltesi Ogretim Uyelerinden
Dog. Dr. Havva OZTURK damgmanlifinda Ars. Gér. Kadriye OZKOL KILING'In
“Yonetici Hemsirelerin Otantik Liderlik Diizeylerinin Degerlendirilmesi” konulu bireysel
aragtirmasint 21 Mart 2016 -21 Temmuz 2016 tarihleri arasinda Birligimize baghh Kanuni
Egitim Aragtiwma Hastanesi, Yavuz Selim Kemik Hastahiklani ve Rehabilitasyon Hastanesi,
Fatih Devlet Hastanesi, Ahi Evren Gogis Kalp Damar Cerrahisi Hastanesinde uygulama
talebi ile ilgili olarak Bilimsel Calisma Degerlendirme Inceleme Komisyonumuz tarafindan
“Saghk Bakanlifi Tirkiye Kamu Hastaneleri Kurumunun 19/06/2013 tarih ve 4683 sayils
yazilar1” ve ad: gegen Saglik Tesislerinin uygun goriisleri dogrultusunda ¢alismalarin Saghk
Tesisindeki hizmeti aksatmayacak sekilde yliritilmesi, aragtirmalara katthminin goniillilik
esasina dayanmasi, kisisel verilere/dzel hayata dzen gdsterilmesi ve galismamn sonucunun
Bakanh@inz bilgisi diginda ilan edilmemesi kaydiyla degerlendirilmis ve uygulama talebi
uygun gorilmistir.

Bilgilerinizi ve gercgini arz ederim.

Dog¢.Dr. Halit CINARKA
Genel Sekreter

EKLER: 3 Gt ENLE ELE:(TRO;\"I'.\'
1-Komisyon Karan (1 sayfa) ’\ \ IMZALL ,bg‘j] k E ﬁ SinlR
Taner BOZ
Soglik Bakan vHKL
7
Trabzon Kamu Hastaneler Birlifi Genel Sekreterligi Egitim ve Ar-ge Birimi Bilgi igin:Nazire ASIK

Faks No: Unvan:EBE

C-[’(.)Sla:n‘aznc‘aST:k@Sﬂg]lkAgov.lr]m‘.Adrcsl: 04622341111/1954 NAZIRE ASIK Telefon No:0 462 234 11 11 1933
nazirc.asik{@saglik.gov.tr

Evrakin elekrronik imzali suretine htip://e-belge.saglik.gov.tr adresinden a9a35f87-d0c 1-4065-2045-1354¢d3¢7663 kodu ile crigebilirsiniz.
Bu belge 5070 sayil: elekuronik imza kanuna gore giivenli elektronik imza ile imzalanmistir.
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EK 1. Kurum Izinleri (Devam)

T.C
SAGLIK BAKANLIGI
TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU
TRABZON KAMU HASTANELERI BIRLIGI GENEL SEKRETERLIGI

BIiLIMSEL CALISMA DEGERLENDIRME INCELEME KOMIiSYON TUTANAGI

KARAR TARIHT :  06/05/2016
KARARNO : 3

Giindem : Karadeniz Teknik Universitesi Hemgirelik Esaslar1 ve Yénetimi Ana Bilim Dalinda gérevli
Dog¢.Dr. Havva OZTURK’iin damsmanhgnda, Ars. Gor. Kadriye OZKOL KILINC'm “ Yénetici
Hemsirelerin Otantik Liderlik Diizeylerinin Degerlendirilmesi” konulu bireysel aragtirma projesi ile
ilgili izin talebi inceleme komisyon karari 06/05/2016 tarihinde sonuglanmig olup; toplanti konusu ve
sonucu agagida belirtilmistir.

Konu : Karadeniz Teknik Universitesi Hemgirelik Esaslart ve Yonetimi Ana Bilim Dalinda gérevli
Dog.Dr. Havva OZTURK'tn damsmanliginda, Ars. Gor. Kadriye OZKOL KILING'in ¢ Yénetici
Hemgirelerin Otantik Liderlik Diizeylerinin Degerlendirilmesi” konulu bireysel aragtirma projesini 21
Mart 2016 — 21 Temmuz 2016 tarihleri arasinda Birligimize bagli Kanuni Eitim ve Aragtirma Hastanesi.
Fatih Devlet Hastanesi, Yavuz Selim Kemik Hastaliklan ve Rehabilitasyon Hastanesi, Ahi Evren Gogs
Kalp ve Damar Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesinde uygulama talebi yaz ekindeki Bagvuru Formu
ile belirtilmigtir.

Sonug : Tlgili galigma, Bilimsel Calisma Degerlendirme Inceleme Komisyonumuz tarafindan Saghk
Bakanhg: Tirkiye Kamu Hastaneleri Kurumunun 19/06/2013 tarih ve 4683 sayili yazilar Kanuni Egitim ve
‘Arastirma Hastanesi, Fatih Devlet Hastanesi, Yavuz Selim Kemik Hastaliklari ve Rehabilitasyon Hastanesi,
Ahi Evren Gogiis Kalp ve Damar Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesinin uygun gorisleri
dogrultusunda ¢alismalarin hizmeti aksatmayacak sekilde, aragtirmalara katilimin gontilliililk esasina uygun
olacagy, kigisel verilere /ozel hayata 6zen gosterilmesi , saglik tesisi idaresine ¢alisma yaptlmadan (bir) 1
giin dncesi bilgi verilmesi ve galigmamn sonucunun Bakanligimiz bilgisi disinda ilan edilmemesi kaydiyla;
uygulama izni verilmesi tarafimizca uygun goriilmiistiir.

Is bu tutanak Komisyonumuzea imza altina alinmugtir.

06.05.2016
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EK 1. Kurum Izinleri (Devam)

Karadeniz Teknik Universitesi

Saglik Uygulama Ve Aragtirma Merkezi Farabi Hastanesi
Bashekimligi - Saghk Uygulama Ve Arastirma Merkezi ( Farabi
Hastanest ) Yaz fsleri Birimi

07/01/2016 16:47 - 48814514-200-E.173

T.C. O OO

00752722

KARADENIZ TEKNIK UNIVERSITESI REKTORLUGU
SAGLIK UYGULAMA VE ARASTIRMA MERKEZI
FARABI HASTANESI BASHEKIMLIGI

Konu: Ars. Gor. Kadriye GZKOL KILINC’in
Arastirma Izni

KTU SAGLIK BILIMLERI FAKULTESI
DEKANLIGINA

Fakiilteniz Hemgirelik Boliimii Baskanligi Hemgirelik Esaslari ve Yonetim Anabilim
Dali Bagkanhigi’nin ilisikteki 05.01.2016 tarihli ve E.7 sayili yazilan ve ekindeki Ars. Gor.
Kadriye OZKOL KILING’m 30.12.2015 tarihli dilekgesinde konu edilen “Hemsgirelerin
Goriigleri ile Yonetici Hemgirelerinin Otantik Liderlik Diizeylerinin Degerlendirilmesi” adli
tez ¢alismasina Etik Kurulu’nca onay verilmesi ve onaymn Baghekimligimize ibraz edilmesi
halinde, bu c¢alisma ile ilgili anketin hastanemizde ¢alisan hemsirelere uygulanmasi
Baghekimligimizce uygun goriilmiistiir.

Bilgilerinize ve geregini arz ederim.

Prof. Dr. Halil KAVGACI
Baghekim

Aynintily Bilgi Igin Inibat

61080 - Trabzon / TURKIYE $ef Emine DING Sayfa
Tel: +80 (462) 377 54 51 Faks:+90(462) 325 05 18 www.ktu.edu.ir eminedine @ktu.edu.tr 111
Bu belge 5070 sayih elektronik imza giire giivenli elel ik imza ile imzal @

Evrak teyidine http://e-belge.ktu.edu.tr adresinden Belge Num.:48814514-200-E.173 ve Barkod Num.:752722 bilgileriyle erisebilirsiniz.
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EK 1. Kurum Izinleri (Devam)

Sayi: 50 13.01.2016
Konu: Ars. Gér. Kadriye OZKOL KILINC
Arastirma Hk.

T.C.

KARADENIZ TEKNIK UNIVERSITESI REKTORLUGU
SAGLIK BILIMLERI FAKULTESI DEKANLIGI
Hemygirelik Béliim Bagkanligi
(Hemsirelik Esaslar1 ve Y6netim
Anabilim Dal1 Bagkanligr)

Ilgi; 05.01.2016 Tarih ve 25868653/200-63582098-200-E.8 sayil1 yazimz

Ilgi yazimz geregi; Anabilim Dalmiz doktora 6grencilerinden Arg. Gor. Kadriye
OZKOL KILINC''!n "Hemsirelerin Goriigleri ile Yonetici Hemsirelerinin Otantik Liderlik
Diizeylerinin Degerlendirilmesi" konulu ¢aligmayr hastanemizde ¢alisan hemsirelere
uygulamas: yoéniindeki talebiniz baghekimligimizce uygun gorilmiistiir,

Bilgilerinize rica olunur.

- 'K

Ozel Imperial Hastanesi Baghekimi
(Mesul Miidiir)

Kemerkaya Mah. Deviet Sahil Yolu
No: 27-29 TRABZON - TURKIYE
Tel: 0 (462) 444 44 61
Faks: 0 (462) 321 36 30
info@imperialhastanesi.com
www.imperialhastanesi.com
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10.2. EK 2. Olgek izni

kadrive dzkol k#l#ng

m%nd garden

Towhom it may concern,

This letter is to grant permission for kadrive dzkal knling to use the fallowing copyright matenal for histher
research:

Instrument: Authentic Leadership Questionnaire (ALQ)
Authors: Bruce J Avolio, William L. Gardrer, and Fred ©. Walumbwe

Copyrght: 2007 by Bruce J, Avolio, William L. Gardner, and Fred 0. Walumbne

Three sample items from this instrument may be repreduced for inclusion ina proposal, thesis, or dissertation.
The entire instrument may not be induded or repreduced at any time inamy published material.

Sincerety,

ES AT

Mind Garden, Inc.
www.mindgarden.com

Copyright 2007 Bruce J. Avolio, William L. Gardnar, and Fred O, Walumbwa. All rights resaned in all mediem. Publishad by Mind 10
(Sarden, Inc. www mindgarnden. com
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EK 2. Ol¢ek izni (Devam)

Olcegin kullanilmasina dair Doc. Dr. Akif Tabak’tan e-posta yoluyla alinan izin

Kimden: Akif Tabak (akif.tabak@ikc.edu.tr)

Gonderme tarihi: 28 Aralik 2015 Pazartesi 14:54

Kime: Kadriye Ozkol Kiling (kadriyeozkol@gmail.com)

Kadriye Hanim
Oncelikle iyi ¢alismalar. Olgegi kullanabilirsiniz.

Saygilarimla.

Dog. Dr. Akif Tabak

Izmir Katip Celebi Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi

Siyaset Bilimi ve Kamu Y6netimi Boliimii

Yonetim Bilimleri Anabilim Dali Ogretim Uyesi
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10.3. EK 3. Onam Formu

AYDINLATILMIS (BILGILENDIRILMIi$S ) ONAM FORMU

Degerli meslektagim;

Bu calisma, hemsirelerin sorumlu hemsirelerini otantik lider olarak algilayip algilamadiklarini
saptamak amaciyla planlanmistir.

Calismaya katilim tamamen goniilliilik esasina dayalidir. Sizinle birlikte yiiriitiillecek olan bu
aragtirmaya katilim konusunda serbestsiniz. Kararmmizdan 6nce arastirma hakkinda sizi bilgilendirmek
istiyoruz. Bu bilgileri okuyup anladiktan sonra arastirmaya katilmak isterseniz liitfen formu imzalayimiz.

Calismanin sonuglar1 dogrultusunda hemsirelerin verdikleri bilgilerle sorumlu hemsirelerin otantik
liderlik diizeyleri belirlenerek, bu konuya yonelik olusturulacak yeni projelere katki saglayacaktir. Ayrica
hemsirelik meslegindeki lider eksikliginin giderilmesi adina yol gosterici olacaktir. Sorumlu hemsire
pozisyonlarina, otantik liderlik &zelliklerine sahip hemsirelerin atanmasi igin kanit olusturacak ve lider
hemsirelerin yetistirilmesi i¢in gerekli olan egitimleri ve iyilestirmeleri saglayacaktir.

Caligsma kapsaminda hemsirelerin ve sorumlu hemsirelerinin kisisel ve mesleki 6zellikleri ile ilgili
maddeleri iceren “Bilgi Formu” ile Walumbwa ve arkadaslari tarafindan 2008 yilinda gelistirilen,
Tiirkgeye Tabak ve arkadaslari tarafindan 2012 yilinda uyarlanan, bireylerin otantik liderlik 6zelliklerini
degerlendirmeye yonelik ifadelerden olusan “Otantik Liderlik Olgegi’’ isimli iki boliim bulunmaktadar.

Hemsirelik alanindaki yiiksek lisans tezi kapsaminda yapilan bu c¢alismanin yardimiyla sorumlu
hemsirelerin otantik liderlik 6zellikleri belirlenerek liderlik potansiyeli bulunan hemsirelerin gerekli
alanlarda yerlestirilmeleri saglanabilir.

Otantik Liderlik diizeyini 6lgmek igin sorumlu hemsire ve onun davramiglarina iligskin goriislerin
degerlendirildigi bu ¢alismada, servis hemsiresi olarak sorumlu hemsirenizi ve davranislarini
degerlendirmeniz beklenmektedir.

“Bilgilendirilmis Goniillii Olur Formundaki tiim agiklamalart okudum. Bana, yukarida konusu ve
amaci belirtilen aragtirma ile ilgili yazili ve sozIlii agiklama asagida adi belirtilen ¢alismact tarafindan
yapildi. Arastirmaya goniillii olarak katildigimi, istedigim zaman gerekgeli veya gerekgesiz olarak
aragtirmadan ayrilabilecegimi biliyorum.”

“S6z konusu arastirmaya, higbir baski ve zorlama olmaksizin kendi rizamla katilmay: kabul
ediyorum.”

Goniilliiniin
Ad1/ soyadi:
Imzast:

Tarih:

Tez Calismasiin Yiiriitiiciisii: Ars. Gor. Kadriye OZKOL KILINC
Tez Calismasinin Danismani: Dog. Dr. Havva OZTURK
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10.4. EK 4. Anket Formu

Degerli Meslektasim,

“’Yonetici Hemsirelerin Otantik Liderlik Diizeylerinin Degerlendirilmesi’” baslikli
yiiksek lisans tez g¢aligmamin amaci: hemsirelerin sorumlu hemsirelerini otantik lider olarak
algilayip algilamadiklarimi belirlemektir. Bu dogrultuda, calisma kapsaminda bilgi formu ve
otantik liderlik 6l¢egi kullanilacaktir. Bu anket ve olgegi doldurmaniz en fazla 5 dakikanizi
alacaktir. Sorulara vereceginiz yanitlar arastirma sonucunu dogrudan etkileyecegi i¢in sorulara
sorumlu hemsirenizi ya da onlarin davranislarmi diistinerek gercek diisiinceleriniz ile cevap
veriniz. Bununla birlikte, sorulari bos birakmamaniz dogru sonuclara ulasilmasi bakimindan
biiylik onem tagimaktadir. Ankete vermis oldugunuz yanitlar, sadece bilimsel bir amag icin
kullanilacak olup isim belirtmenize gerek yoktur ve kesinlikle gizli kalacaktir.

Calismaya vereceginiz destek ve katilimdan dolay: tesekkiir ederim.

Saygilarimla

Ars. Gor. Kadriye OZKOL KILINC
KTU Saglik Bilimleri Enstitiisii

Hemsirelik Esaslar1 ve Yonetim Anabilim Dali

78



EK 4. Anket Formu (Devam)

BILGI FORMU
> Asagidaki sizi tanimlayan ozellikleri ve servis sorumlu hemgirenize iligkin goviiglerinizi
daire icine aliniz.
1) YASINIZ «ueinininieininiieenieeenteeceeeecesescncnsensoscnsnssssasansnsassnsansnsnsanses
2) Cinsiyetiniz
1. Kadin
2. Erkek
3) Medeni durumunuz
1. Evli
2. Bekar
4) Egitim durumunuz
1. Saglik meslek lisesi
2. On lisans
3. Lisans/lisansiistii
5) Kadronuz
1. 4A’11 devlet memuru
2. 4B’li sozlesmeli devlet memuru
3. 4C’li taseron isgoren
4. Isgoren/isci (6zel hastanede)
6) MeSIeKi deneYim ....cccuveiuinininiieneierernrnrnseresessssssssnnnanmnineneeeeranesenenannns
7) Cahstigimz hastane
1. Universite hastanesi
2. Kamu hastanesi
3. Ozel hastane
8) CalIStIZINIZ SEIVES ... ...ouitit ittt
9) Bulundugunuz serviste ¢calisma siireniz: .........................cocoiiiiin
10) Liderlik ile ilgili bir egitime/toplantiya katildiniz mi?
1. Evet
2. Hayr
11) Otantik liderlik nedir? Biliyor musunuz?
1. Evet
2. Hayr
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EK 4. Anket Formu (Devam)

12) Hemsirelik yapmaktan memnun musunuz?
1. Memnunum
2. Memnun degilim
13) Hastanenizde cahsmaktan memnun musunuz?
1. Memnunum
2. Memnun degilim
14) Servisinizde/iinitenizde ¢cahismaktan memnun musunuz?
1. Memnunum
2. Memnun degilim
15) Sorumlu hemsirenizin egitim durumu?
1. Saglik meslek lisesi/on lisans
2. Lisans/lisansiistii
16) Sorumlu hemsirenizle ¢calismaktan memnun musunuz?
1. Memnunum
2. Memnun degilim
17) Sorumlu hemsirenizi bir yonetici olarak yeterli buluyor musunuz?
1. Yeterli bulmuyorum
2. Yeterli buluyorum
18) Sorumlu hemsirenizin etik (adil, tarafsiz, diiriist vb.) davrandigim diisiiniiyor
musunuz?
1. Evet
2. Hayir
19) Sizce sorumlu hemsireniz vizyoner ya da ileri goriislii miidiir?
1. Evet
2. Hayir
20) Sizce sorumlu hemsireniz yenilige, reforma ve degisime agik midir?
1. Evet
2. Hayir
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EK 4. Anket Formu (Devam)

21) Sorumlu hemsireniz genellikle hangi yonetim tarzim benimser?

1. Otokratik (¢alisanlarina yeterince deger vermez, onun i¢in dnemli olan iglerin bitmesidir,
calisanlarina glivenmez, kendilerini serbest hissetmezler, fikirlerini hi¢ sormaz)

2. Yardimsever (Caliganlarin ara sira fikrini alir, biraz giivenir ve ¢alisanlar kendilerini ¢ok
az serbest hissederler)

3. Katilime1 (Calisanlarin fikrini genellikle alir, onlara ¢ogunlukla giivenir ve ¢alisanlar
kendilerini serbest hissederler)

4. Demokratik (Caliganlarin her zaman fikrini alir, onlara tam olarak giivenir, galiganlar

kendilerini tamamen serbest hissederler)

OTANTIK LiDERLIK OLCEGI

> Liitfen asagida yer alan Otantik Liderlik Olgegine iliskin goriislerinizi servis sorumlu

hemgirenizi diisiinerek ‘hicbir zaman’ ile ‘her zaman’ arasinda igaretleyiniz (X).

S EPEEIEAN:
ira : 2 ol @ | @ |5
No | Serumlu Hemsirem é" gS 3 | 2 T g
N wn < N N
1 Ne demek istiyorsa onu acike¢a sdyler.
2 Hata yaptiginda kabul eder.
3 Herkesin diislindiiklerini sdylemesini tesvik eder.
4 Insanlara ac1 gergekleri sdyler.
5 Aciga vurdugu duygulan hissettikleriyle tam olarak
aynidir.
6 Liderimin inandiklariyla yaptiklar tutarlidir.
7 Kararlarii deger yargilarina gore verir.
8 Insanlarin da kendi deger yargilarinin arkasinda durmasini
ister.
9 Ahlaki boyutu yiiksek standartlara dayali zor kararlar
Verir.

10 | Derinden inandiklarina ters olan goriislerin belirtilmesini
1srarla ister.

11 | Karar vermeden Once ilgili bilgiyi enine boyuna inceler.
12 | Sonuca varmadan once degisik goriisleri dikkatle dinler.
13 | Bagkalaniyla etkilesimi/iletisimi geligtirmek igin geri
besleme arayisi iginde olur.

14 | Yetenceklerinin bagkalar1 tarafindan nasil
degerlendirildigini bilir.

15 | Onemli konulardaki tavrim1 ne zaman yeniden
degerlendirmesi gerektigini bilir.

16 | Ozel/sahsi durumlarinin insan1 nasil etkiledigini anlar ve
bunu onlara belli eder.
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10.5. EK 5. Demografik Ozelliklere Gore Normal Dagilhim Testi

A iliskilerde  igsellestirilmis Bilgiyi Dengeli Oz Otantik
Demografik Ozellikler Seffafik Ahlak Anlayisi  Degerlendirme  farkindahk  Liderlik Genel
Yas p p p p p
25 yas ve alt1 65 0.027 0.073 0.001 0.000 0.200
26-30 yas 72 0.002 0.010 0.084 0.000 0.018
31-35 yas 56 0.005 0.065 0.007 0.000 0.009
36-40 yas 81 0.004 0.017 0.005 0.000 0.179
41-45 yas 23 0.064 0.073 0.200 0.000 0.200
45 yas ustii 12 0.010 0.200 0.200 0.200 0.200
Cinsiyet P p p p p
Kadin 273 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Erkek 36 0.006 0.018 0.060 0.012 0.200
Medeni durum p p p p p
Evli 211 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Bekar 98 0.001 0.029 0.001 0.000 0.055
Egitim durumu p p p p p
Saglik meslek lisesi 64 0.002 0.000 0.010 0.002 0.023
On lisans 79 0.000 0.022 0.003 0.000 0.009
Lisans/iistit 166 0.000 0.000 0.000 0.000 0.002
Kadro durumu p p p p p
4A 240 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
4B 40 0.100 0.037 0.083 0.195 0.200
4C ve Ozel 29 0.065 0.153 0.037 0.002 0.002
Mesleki deneyim p p p p p
1-5 yil 115 0.000 0.002 0.001 0.000 0.009
6-10 y1l 63 0.003 0.002 0.007 0.000 0.198
11-15 yil 49 0.004 0.200 0.038 0.012 0.063
16-20 yil 42 0.059 0.200 0.200 0.002 0.200
21-25 yil 27 0.083 0.200 0.094 0.000 0.081
25 yil tistii 13 0.016 0.200 0.200 0.200 0.200
Calisilan hastane p p p p p
Universite 107 0.001 0.001 0.001 0.000 0.002
Kamu 184 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Ozel 18 0.079 0.039 0.018 0.001 0.200
Calisilan servis p p p p p
Dahiliye 92 0.000 0.007 0.002 0.000 0.008
Cerrahi 80 0.018 0.028 0.001 0.000 0.014
Kadm dogum-gocuk 43 0.006 0.009 0.006 0.051 0.016
Ozel birimler acilyogun g5 g0 0.000 0.002 0.000 0.004
bakim
Serviste calisma siiresi p p p p p
1-5 yil 235 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
6-10 y1l 50 0.001 0.005 0.098 0.000 0.040
10 y1l distil 24 0.003 0.007 0.002 0.087 0.020
Liderlikle ilgili egitime/
toplantiya katilma durumu P P P P P
Evet 109 0.000 0.001 0.002 0.000 0.019
Hayir 200 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Otantik liderligi bilme
durumu P P P P P
Evet 60 0.001 0.019 0.042 0.004 0.043
Hayir 249 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Meslekten memnuniyet
durumu P P P P P
Memnun 213 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Memnun degil 96 0.010 0.000 0.000 0.000 0.179
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EK 5. Demografik Ozelliklere Gore Normal Dagihm Testi (Devam)

Hastanede caliymaktan

memnuniyet durumu P P P P P
Memnun 193 0.000 0.000 0.000 0.000 0.001
Memnun degil 116 0.000 0.000 0.000 0.000 0.003

Serviste caliymaktan

memnuniyet durumu P P P P P
Memnun 256 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Memnun degil 53 0.200 0.150 0.017 0.004 0.200

Sorumlu hemsirenin egitim

durumu ' i P P P P P
Saglik meslek lisesi/on lisans 88 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Lisans ve {istii 221 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Sorumlu hemsire ile

caliymaktan memnuniyet p p p p p

durumu
Memnun 300 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Memnun degil 9 0.200 0.200 0.123 0.200 0.200

Sorumlu hemsireyi yonetici

olarak yeterli bulma durumu P P P P P
Yeterli degil 58 0.038 0.200 0.200 0.045 0.200
Yeterli 251 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Sorumlu hemsirenin etik

davrandigim diisiinme durumu P P P P P
Evet 275 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Hayir 34 0.200 0.200 0.081 0.200 0.200

Sorumlu hemsirenin vizyoner

olma durumus ’ P P P P P
Evet 274 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Hayir 35 0.200 0.099 0.001 0.186 0.200

Sorumlu hemsirenin yenilige

acik olma durumu P P P P P
Evet 284 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Hayir 25 0.200 0.080 0.200 0.200 0.200

Sorumlu hemsirenin yonetim

tarzi p p p p p
Otokratik 13 0.200 0.009 0.032 0.200 0.200
Yardimsever 45 0.018 0.200 0.009 0.024 0.200
Katilimer 140 0.000 0.001 0.002 0.000 0.040
Demokratik 111 0.000 0.000 0.000 0.000 0.022
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ETIK KURUL ONAYI (Devam)

KTU TIP FAKULTESI BILIMSEL ARASTIRMALAR
ETIK KURULU KARAR FORMU

“Yonetici  Hemgirelerin ~ Otantik  Liderlik  Diizeylerinin

AR IRMANIN ACIK ADI - o s ‘o
AT ¢ Degerlendirilmesi

ARASTIRMANIN .
PROTOKOL/PLAN KODU 2016/5
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ARASTIRMACI Dog.Dr.Havva OZTURK
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KOORDINATOR/SORUMLU
ARASTIRMACININ Hemgirelik Esaslari ve Yonetim
UZMANLIK ALANI

TEZ SAHIBI/DIGER

vanrsoysnr | Yiik.Lis.Ogr.Kadriye OZKOL KILING

DESTEKLEYICI

RATIOTIE NUNASYY

ARASTIRMANIN NITELIGI

ARASTIRMANIN TURU TEZ K AKADEMIK AMAGLI []

ARASTIRMAYA KATILAN TEK MERKEZ COK MERKEZLI ULUSAL
MERKEZLER I O a

Belge Adi - Tarihi Versiyon Dili
g Numarasi

ARASTIRMA PROTOKOLU/PLANI .
Tirkge [X]  ingilizce [] Diger []

BILGILENDIRILMIS GONULLU OLUR
FORMU Tiirkge [X] ingilizce [] Diger [

OLGU RAPOR FORMU Tirkge ingilizee [] Diger []

DEGERLENDIRILEN
BELGELER

-Belge Adi : : Agiklama

TURKCE ETIKET ORNEGI

SIGORTA

ARASTIRMA BUTCESI

BIYOLOJIK MATERYEL TRANSFER -
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ILAN

YILLIK BILDIRIM

SONUG RAPORU

GUVENLILIK BILDIRIMLERI

DIGER:

DEGERLENDIRILEN DiGER

BELGELER
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Sayfa 1
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ETIK KURUL ONAYI (Devam)

KTU TIP FAKULTESI BILIMSEL ARASTIRMALAR

ETiK KURULU KARAR FORMU

=1
Karar No: 7 Tarih: 21/03/2016
E -
= Dog.Dr.Havva OZTURK’iin sorumlulugunda yiirittiilmesi planlanan Yuk.Lis.Ogr.Kadriye OZKOL KILINC'a ait
§ “Yonetici Hemgirelerin Otantik Liderlik Diizeylerinin Degerlendirilmesi” baghkli 2016/5 no.lu ve yukarida bagvuru
: bilgileri verilen aragtirma/tez basvuru dosyas: ile ilgili belgeler aragtirmanin gerekge, amag, yaklagim ve yontemleri
3 dikkate alinarak incelenmis, gergeklestirilmesinde etik sakinca bulunmadigina; toplantiya katilan etik kurul iiyelerinin
3 oy birligi ile karar verilmistir.
KTU TIP FAKULTESI BILIMSEL ARASTIRMALAR ETiK KURULU KARAR FORMU
CALISMA ESASI Klinik Aragtirmalar Hakkinda Yénetmelik, Iyi Klinik Uygulamalari Kilavuza
BASKANIN UNVANI/ ADI/SOYADI: | Prof.Dr.Faruk AYDIN
Unvani/Adi/Soyad: Uzmanhk Kurumu Cinsiyet Tliski * Katihm ** Imza
Alam
KTU Tip EX |KO |[E™d |HKE [EX [HO
Prof.Dr.Faruk AYDIN Tibbi Fakiiltesi /
Bagkan: Mikrobiyoloji L
as yoloj A
KTU Tip E] {KK |[EQD |HX |EX [HO
Prof.Dr.Gamze CAN Halk Saglig: Fakiiltesi
Bagkan Yrd. iZziNLi
KTU Tip EX [kKO [0 [HK |ER [HO l
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KTU Tip EX |k |[EO |HNE [EX [HO [
Prof.Dr.S. Murat KESIM Farmakoloji Fakiltesi B
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Uye: Hastalhiklar:
. \ -
KTU Tip EX KO [0 [HK [EK
Dog.Dr. Murat LIVAOGLU Plastik, Rekons. | Fakilltesi
Uye: ve Estetik Cer
KTU Tip EQD |[KX |EO [HKE [EM
Dog.Dr.Safak ERSOZ . Patoloji Fakiiltesi . .
Uye:
KTU Tip EQ] [KK [EO [HK |EX
Dog.Dr. Evrim 0. Ruh Saghg ve | Fakiiltesi
KARAGUZEL Hastaliklari
Uye: i}
KTU Tip ER KO [EO |[BEN [EX
Prof.Dr.Murat CAKIR Cocuk Saghigi Fakiiltesi
Uye: ve Hastaliklan

*  :Arastirma ile [liski
** :Toplantida Bulunma
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KIiSISEL BILGILER
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5
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