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1. OZET
Yonetici Hemsirelerin Hizmetkar Liderlik Diizeylerinin Degerlendirilmesi

Hemsirelikte kendisini meslegine adayan, degisim ve doniisiim i¢in Onciiliik eden,
insanlik i¢in yeni firsatlar sunup bdylece potansiyellerini performansa doniistiirmelerini
tetikleyen hizmetkar liderlere ihtiya¢ vardir. Arastirmada, hemsirelerin sorumlu
hemsirelerini hizmetkar lider olarak algilayip algilamadiklarinin saptanmasi
amac¢lanmistir. Arastirmanin evrenini Trabzon merkezindeki bir tniversite ve ii¢
kamu hastanesinde ¢alisan toplam 1610 hemsire olustururken, 6rneklemi evreni bilinen
orneklem biiylikliigli yontemi ile hesaplanan ve hastanelerden tabakali 6rneklem
yontemiyle secilen ve ¢alismaya katilimda goniillii 311 hemsire olusturmustur.
Veriler demografik ozellikleri igeren bilgi formu ve Hizmetkar Liderlik Olgegi ile
toplanmigtir. Bulgulara gore hemsirelerin %54.3°1 lisans/lisansiistii egitime sahip,
%85.2°si 4A kadrosunda ve 9%56.3’ii kamu hastanelerinde ¢alismaktadir. Bu
hemsirelerin degerlendirmelerine gore sorumlu hemsirelerinin hizmetkar liderlik puan
ortalamasi 49+13.01 (min=14, max=70). Alt boyutlar puan ortalamasi ise giiglendirme
boyutu icin 24.81+6.50, hizmet boyutu i¢in 13.30+4.13, vizyon boyutu igin
10.89+£3.17°dir. Ayrica yaslar1 25 yas alt1 ve 40 yas iistii, kadin, iiniversite hastanesinde,
4B kadrosunda ¢alisan, lisans/lisansiistii egitimli sorumlu hemsireye sahip, hemsirelik
yapmaktan ve sorumlu hemsiresinden memnun olan, sorumlu hemsiresini ydnetici
olarak yeterli géren ve demokratik oldugunu diisiinen hemsireler sorumlu hemsirelerini
diger hemgirelere gore Olgek toplam ve alt boyut puanlarinda daha hizmetkar lider
olarak degerlendirmislerdir (p<0.05). Sonug¢ olarak hemsirelere gore sorumlu
hemsireleri hizmetkar liderdir ve bu degerlendirmelerini hemsirelerin yaslari,
cinsiyetleri, calistiklar1 kurum ve kadro derecesi, egitim durumlari, hemsirelikten ve
sorumlu hemsirelerinden memnuniyetlerini, yonetici olarak yeterli ve demokratik olarak
diistinme durumu etkilemistir. Yonetim pozisyonlarina hizmetkar lider ve demokratik
olarak degerlendirilen sorumlu hemsirelerin getirilmesi hemsireleri harekete gecirmek

ve hasta bakiminin niteligini arttirmak i¢in yararli olacaktir.

Anahtar Sozciikler: Hastaneler, Hemsireler, Hemsirelik, Liderlik, Yo6netici Hemsireler



2. SUMMARY
Evaluation of Servant Leadership Levels of Executive Managers

In nursing, there is a need for servant leaders who dedicate themselves to their
profession, pioneer change and transformation, offer new opportunities for humanity,
and thus trigger their potentials to turn into performance. In the study, it was aimed to
determine whether nurses perceive their charge nurses as being servant leader. While
the study population includes a total of 1610 nurses working in university and public
hospitals in Trabzon center, its sampling consists of 311 nurses who were calculated by
sample size method whose population is known, selected by stratified sampling from
hospitals and volunteered to participate in the study. The data were collected by means
of a questionnaire containing demographic attributes and servant leadership scale.
According to findings, 54.3% of nurses have undergraduate/graduate education, 85.2%
of them are in 4A staff and 56.3% work in public hospitals. According to these nurses,
the mean of the servant leadership score of the responsible nurses was 49+13.01
(min=14, max=70). The subscale average score was 24.81+£6.50 for the reinforcement
dimension, 13.30+4.13 for the service dimension and 10.89+3.17 for the vision
dimension. In addition, nurses who are under age 25 and over 40 years old, female,
work in university hospital as a 4B staff, have undergraduate/graduate education, are
satisfied with nursing and his/her responsible nurse, regard his/her responsible nurse as
an executive and democratic perceived their responsible nurses are more servant leader
in comparison with other nurses (p <0.05). As a result, according to the nurses, their
responsible nurses are servant leaders and this perception was influenced by their ages,
genders, institutions they work for, staff levels, educational backgrounds, satisfaction
from nursing and responsible nurses, thoughts on their proficiency in being an executive
and democratic. Appointing nurses who are considered as servant leaders and
democratic to the management positions will be useful for activating the nurses and

enhancing the quality of patient care.

Key Words: Hospitals, Nurses, Nursing, Leadership, Nurse Administrators



3. GIRIS ve AMAC

Liderlik kavrami, insanligin varolusu kadar eski bir kavramdir. Her alam
etkileyen bir konu oldugu igin sosyoloji ve siyaset bilimi gibi farkli disiplinler
tarafindan da incelenerek, zaman igerisinde liderligin ne oldugu ve sonuglar iizerine
pek cok arastirma yapilmistir (1). Onemi gittikce artan liderlik kavramini belirli
kaliplara sigdirmak ya da kesin sinirlarla ¢er¢evelemek ve herkesin kabul edecegi bir

tanim yapmak ¢ok zordur. Bundan dolay1 literatiirde liderlik kavraminin birgok tanimi

bulunmaktadir (2).

Liderler, grup iiyelerinin hissettigi ancak agiga cikaramadigi ortak diisiince ve
arzular1 grubun amaglar1 dogrultusunda faaliyete gegirebilecek kisidir (3). Lider,
giiclinli kullanarak grubu bir hedefe yonlendirebilme yetenegi olan ve grubun diger
tiyelerinden bazi yetenek ve 6zellikleri bakimindan {istiin olan kisidir (4). Liderlik ise
orgiitsel amagclarin gergeklestirilebilmesi i¢in ¢alisanlarin yonlendirilmesi ve harekete
gecirilmesi siirecidir (5). Bu dogrultuda temel insani degerlerin 6nem kazandig1 degisen
ve gelisen ¢agimizda insanlar1 zorlamadan onlarin kalp ve goniillerine hitap edebilen
liderlere ihtiya¢ vardir (6). Icinde yasadigimiz bilgi ¢aginda hizmet etmeyi yasaminin
bir vazgecilmezi haline getirebilen, ¢alisanlarla birlikte hareket edip onlarin kisisel
gelisimine katki saglayabilen yeni bir liderlik modeli tanimlanmis, bu yeni model
hizmetkar liderlik olarak nitelendirilmistir (1).

Hizmetkar liderlik kavrami, 1970 yilinda Robert K. Greenleaf tarafindan ortaya
atilmigtir (7). Kokleri Hermann Hesse’nin Dogu Yolculugu isimli hikdyesine dayanan
bu liderlik yaklasimi, dogu kiiltiiriine 6zgii hizmetkarlik anlayisini, bati kiiltiiriine 6zgii
liderlik anlayisiyla bir araya getirip iginde sevgi, maneviyat ve hosgorii bulunduran bir
liderlik anlayigini ortaya ¢gikarmistir (8). Hizmetkar lider; kendi ihtiyaglarindan ziyade
bagkalarinin ihtiyaglarina Oncelik verebilen, kendisini insanlik igin faydali isler
yapmaya adayan, temel ve evrensel insani degerlere 6ziinde ve uygulamada duyarli
olan, iireten, ¢ogaltan, hosgorilii, diiriist, ahlakli ve her tirli asiriliktan sakinan
liderlerdir (9). Ayrica degisim ve doniisiimii destekleyen, bilgeligi ile insanlar i¢in bir
¢ekim merkezi olan, bilgi, kavram ve anlam {ireten, boylece insanlarin sahip oldugu

potansiyellerini performansa doniistiirmeleri i¢in onlar1 destekleyen bir goniil insanidir

9).


http://en.wikipedia.org/wiki/Robert_K._Greenleaf
http://en.wikipedia.org/wiki/Hermann_Hesse

Hizmetkar liderlik modeli, tiim sektorlerde oldugu gibi saglik sektoriinde ve
Ozellikle hasta bakiminin merkezinde yer alan hemsirelik mesleginde kabul gorebilecek
bir modeldir (10). Ciinkii hemsirelik, 6ziinde insan odakli bir hizmet alani olup
igerisinde sefkati, Ozveriyi, empatiyi ve iletisimi barindiran bir meslektir. Kendi
¢ikarlarmi bir kenara koyup hastalara ve c¢alisanlarina odaklanan hemsire bir lider,
kolay benimsenir ve takip edilir. Hizmetkar liderligin en giicli tarafi kurumun ve
bireyin gelisimine destek olmasidir. Dolayisiyla hizmet eden bir lider, hemsirelik
hizmetlerinin ve hasta bakiminin kalitesinin gelistirilmesine katki verir. Greenleaf’a
gore hizmetkar lider bir yol gosterici olmaktan 6te, hizmet etmeye istekli olan liderdir
(11). Hizmetkar liderligin igerdigi ozellikler hemsirelik meslegini giiglendirebilecek
ozelliklerdir. Hemsirelerin sergileyecegi hizmetkar liderlik 6zellikleri hastalara yonelik
hemsirelik yaklagimlarini, sunulan bakimin kalitesini ve dolayisiyla da hasta
memnuniyetini arttiracaktir. Bununla birlikte hemsireler kendilerini anlayabilen, empati
kurabilen ve onlara yol gosteren hizmetkar liderlik 6zellikleri olan sorumlularini daha
cok benimseyecek daha cabuk kabullenecek ve takip edecektir. Bu da meslegin saglam
temeller iizerine oturmasina ve gelismesine katki saglayacaktir. Ayrica hizmetkar
liderler olumlu c¢alisma ortami olusturmada, yeni mezun olan hemsirelerin
giiclendirilmesinde, onlarin ruh sagliklarinin korunmasinda ve tlikenmisliklerinin
Oonlenmesinde ©nemli rol oynayabilmektedir. Bu nedenle yonetici hemsirelerin,
caliganlar tarafindan nasil algilandiklarini bilmeleri ve hizmetkar lider 6zelliklerine

sahip olup olmadiklarinin belirlenmesi biiytik bir 6nem tagimaktadir.

Hemgirelikte liderlik ile alakali ¢alismalar incelendiginde, yonetici hemsirelerin
liderlik davranis ve ozelliklerini ortaya koyan iilkemizdeki c¢aligmalarin var oldugu
goriilmektedir. Ancak bu c¢alismalar, daha ¢ok davramissal ya da yeni liderlik
yaklasimlarindan olan transaksiyonel ve transformasyonel liderlik yaklagimlari tizerinde
yogunlagmistir. Ulkemizde hizmetkar liderlik iizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde
hemsirelerin yer aldig1 calismalarda genelde hastanede icerisindeki saglik calisanlarinin
tamaminin ¢aligmaya alindig1 goriilmistiir. Bununla birlikte sadece hemsirelere yonelik,
cagdas liderlik yaklasimlarindan olan hizmetkar liderlik tutum ve davraniglarini ortaya
koyan caligmalara rastlanilmamistir. Oysa insanlara hizmet etmeye odakli bir meslek
olmas1 sebebiyle hasta bakimimin tiim alaninda yer alan hemsirelerin hizmetkar liderlik

ozelligi tasiyip tasimadiklarmin arastirilmasi son derece Onemlidir. Bu durum,



calismanin yapilmasinin 6nemini ortaya koymaktadir. Ayrica bu ¢aligmanin yapilmasi
diger ¢alismalara 151k tutulabilir ve hemsirelik hizmetlerindeki sinirl literatiir bilgisine
de katki verilebilir. Bununla birlikte bu c¢alismanin sonuglar1 ile hizmetkar liderlik
Ozelliklerine sahip yoOnetici/sorumlu hemsirelerin  iist 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 caligmanin

yapildig1 bolgedeki hemsirelik hizmetlerinin iyilestirilmesine katki verilebilir.

Bu calisma hemsirelerin sorumlu hemsirelerini hizmetkar lider olarak algilayip
algilamadiklarim1  saptanmak amaciyla yapilmistir. Ayrica bu calismaya katilan
hemsirelerin demografik ozelliklerinin tanimlanmasi1 ve bu 6zelliklerinin sorumlu
hemsirelerinin hizmetkar liderlik diizeylerini nasil etkilediginin degerlendirilmesi

planlanmistir.
Arastirmada asagidaki sorulara yanit aranmistir:

1. Sorumlu hemsirelerin hizmetkar liderlik diizeyi nedir?
2. Hemsirelerin demografik ozellikleri sorumlu hemsirelerini hizmetkar lider

olarak algilama durumlarimi etkilemekte midir?



4. GENEL BILGILER

Bu boliimde liderlik kavrami ve liderlikle ilgili teorilere yer verilmistir.
Calismanin ana unsuru olan hizmetkar liderlik kavraminin tanimlari, boyutlari, diger
liderlik yaklasimlar ile iligkisi, hemsirelikte liderlik ve hemsirelikte hizmetkar liderlik

konular1 ele alinmistir.
4.1. Liderlik Kavramm

Liderlik insanligin varlig1 kadar eski bir kavramdir. Her cagda insanlar bir diizen
icerisinde yasamak i¢in yonetilmeye ve kendilerine Onciililk edecek insanlara ihtiyag
duymuglardir. Yine tarih icerisinde basarilariyla, diisiinceleriyle, kahramanliklariyla 6n
plana ¢ikan ve insanlart etkileyen kisiler olmustur. Lider kelimesi 1300’Li yillarda
ortaya ¢ikmigs bir kavram olup komutan, sef, devlet baskani gibi anlamlarda
kullanilmigtir (12-14). Daha yeni bir kavram olan liderlik tabiri ise 19’uncu ylizyilda
Ingiliz Parlamentosu’nun etkinliginin anlatildig1 yazilarda kullanilmaya baslamistir
(15). Liderlik kavrami dilimizde 6nderlik olarak ge¢mektedir (16). Oxford s6zIigii ise
liderligi, bir grup insana veya bir organizasyona onderlik etme davranisi ya da yetenegi

seklinde tanimlamistir (17).

Stogdil lideri bir amaci belirlemek ve gerceklestirebilmek adina bir araya gelmis
bir grubu etkileyen kisi olarak tanimlamistir (18). Liderlik ise bir kimsenin belirli sartlar
altinda baskalarinin faaliyetlerini istedigi dogrultuda yonlendirebilmesi ve o kisilerin
kendilerini gelistirebilmeleri konusunda motive edebilmesi seklinde nitelendirilmistir
(19). Davis liderligi, insanlar1 istenilen hedeflere dogru yonlendirmeye ikna edebilmek
olarak tanimlar. Benzer bir ifadeyle Eren de liderligi, takipgileri belirli hedeflere
ulastirabilmek adina onlar1 harekete gecirebilecek bilgi ve yeteneklerin toplami seklinde
ifade eder. Burns liderligi, insanlarin, gii¢ ve degerler kullanarak birbirinden bagimsiz
ya da ortak olarak belirledikleri amaglar dogrultusunda takipgilerini harekete
gecirmeleri seklinde tanimlarken, Rost’da benzer bir tanim yaparak liderligi, ortak
amagclar dogrultusunda bir doniisiimii arzulayan lider ve takipgilerin etkilesim siireci

olarak nitelendirmistir (20).

Acuner ve Yilmaz ise liderligi lider, takip¢i ve kosullarin bir baglantis1 seklinde
olustugunu yani liderlik siirecinin lider, takipg¢i ve kosullar arasinda meydana gelen

iliskilerin bir sonucu olarak olusan karmasik bir siire¢ oldugunu ifade etmislerdir (21).



Kogel, liderligi belirli sartlarda bir araya gelen kisi veya gruplarin amaglarina
ulasabilmek i¢in bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini istenilen yonde etkilemesi
olarak, lideri ise belirlenmis bir amag¢ dogrultusunda bir grup insani istenilen
davraniglart yapmaya sevk eden ve bu insanlar1 istegi, emirleri ve talimatlari

dogrultusunda yonlendirebilen kisi olarak tanimlamistir (19).

Rekabet ortaminin yogun oldugu giliniimiizde liderlik, isletmelerin digerlerinin
Oniine gecebilmek ve varligmi siirdiirebilmek adina giiglerinin bir gdstergesi
konumundadir. Ayni1 zamanda oOrglitsel basarmin siirdiiriilebilmesi ve varliginin
korunmast i¢in anahtar bir kavramdir (22). Liderlik herkesin géremedigi firsatlar1 fark
etme ve bu firsatlar1 organizasyon yararina kullanabilme yetenegidir. Liderlik ayni
zamanda bagkalarini etkileme giiciidiir ve ortaklasa belirlenen vizyon dogrultusunda

bireylerin hevesle ¢alismalarini saglamaktir (23).

Son yillarda artan popiilaritesine ragmen liderlik konusu tam bir zemine
oturamamis, yeterince tasvir edilememis ve genellikle yanlis anlasilmis ya da yanlig
tasvir edilmis bir kavramdir. James McGregor Burns bu durumu liderlik arastirmalarin

¢oguna konu olan fakat en az anlasilabilen kavramlardan biridir diye ifade etmistir (24).

Liderlik baskalarini etkileme siireci ve yetenegi oldugu i¢in liderlik kavramini ele
alirken sadece liderlikten bahsetmek yanlis olacaktir. Ciinkii liderlik insanlarla iletisimi
gerekli kilar ve bir toplulugun var oldugu yerde liderlik ortaya ¢ikar. Bundan dolay1
liderlik stirecini anlamak i¢in liderin igerisinde bulundugu ortami ve bu ortamdaki
insanlarin 6zelliklerini de goz Oniline almak gerekmektedir. Lider i¢inde var oldugu
toplulugun deger yargilarindan etkilenir. Bu da liderin sergiledigi davranis ve rolleri
sekillendirir (25).

Zaman igerisinde meydana gelen gelisimlerle beraber liderligin kapsami da
degismektedir. Liderin sahip olmasi gereken oOzellikler her devirde farkli olabilir.
Gilintiimiizde teknolojik anlamda yasanan hizli ilerlemeler, rekabet ortaminin gelismis
olmasi, tiiketicilerin talep ve isteklerinin her gecen giin farklilagmasi gibi etkenler
liderlik ve degisimi yoOnetebilme becerisinin gerekliligini ortaya koymaktadir (26).
Ayrica bilginin hizli bir sekilde iletildigi su giinlerde yani kiiresellesen diinyada liderlik
kavrami da farkli bir boyut kazanmaktadir. Kisacas1 bu hususlar, degisen diinyanin

liderin sahip olmasi gereken 6zellikleri de etkilediginin bir gostergesidir.



Giintimiizde bir liderin sahip olmasi gereken temel liderlik 6zelliklerinin bazilart
su sekilde ifade edilebilir; lider kendini ve takipgilerini iyi taniyabilmeli ve takipgilerini
dinlemesini bilmelidir. Ayn1 zamanda giivenilir olmali ve takip¢ilerine de giivenmelidir.
Vizyon sahibi olmal1 ve bu vizyon dogrultusunda orgiitiin ya da takipgilerinin ulasmasi
gereken hedefleri ve standartlar1 belirlemelidir. Bunun yam sira; gelecegi gorebilmeli,
gelisebilecek olumsuzluklara hazir olabilmeli ve planlarii dogru bir sekilde
yapabilmelidir. Yaptigi isin uzmani olmali, o iste dogru ve hizli kararlar alip isleri
basitlestirebilmelidir. Demokratik olmali ve karar alma siireclerinde grup iiyelerinin
disiincelerine 6nem vermelidir ve onlar1 da bu siirece dahil etmelidir. Takim
calismasina ve grubun biitlinliigliniin korunmasina 6zen gostermeli, takipgilerinin
potansiyelini performansa doniistlirebilmek i¢in ¢aba harcamalidir. Gerektiginde risk
almay1 bilmeli, kriz durumlarinda bile umutsuzluga kapilmamali takipgileri i¢in moral
ve motivasyon kaynagi olmalidir. Baskic1 ve asir1 derecede denetleyici ya da tam tersi
bir davranis tutumu i¢inde olmamalidir. Erisilebilir ve kolay ulasilabilir olmalidir.
Takipgilerinin sorunlarina 6nem ve Oncelik verebilmeli onlar1 her asamada
destekleyerek gelisimlerine katki saglamalidir. Sergiledigi durus ve tavirlarla
takipcilerinin bagliliklarini arttirabilmeli, 6diin vermeyecegi degerleri igin gerektigi

zaman direnmeli, kararli, sabirli ve yiirekli adimlarla hareket etmelidir (22, 27).

Bu aciklamalardan da yola ¢ikarak, bir liderin digerlerinden ayirt edilebilmesi i¢in
baz1 temel 6zelliklere sahip olmasi gerektigi sdylenebilir. Ciinkii liderlik 6zelliklerine
sahip olan kisgiler digerlerini etkileyebilir, onlar1 harekete gecirebilir ve onu takip

etmelerini saglayarak bir kitleyi pesinden siirtikleyebilir.
4.2. Liderlikle Tlgili Teoriler

Liderlik kavramu ile ilgili gliniimiize kadar bir¢ok teori ve uygulama arastirmalari
yapilmustir. Bu aragtirma ve uygulamalar neticesinde liderlik kavraminin bir¢ok farkl
taniminin yapildig: ve farkli goriislerin oldugu goriilmektedir. ilk ¢alismalar liderligin,
liderlerin bireysel Ozelliklerinden kaynakli oldugu gériisiinii savunmustur. Zaman
icerisinde liderlik i¢in sadece bireysel Ozellikleri degerlendirmenin yetmeyecegi
anlagilmis ve liderlerin sahip oldugu liderlik davranislart ile ilgili farkli ¢alismalar

yapilmistir. Bunlarin sonucunda y6netim igin liderlerde var olan niteliklerde yetersizlik



goriilmiis ve liderin davraniglarinin 6nemli oldugu sonucuna ulasilmistir. Giiniimiizde

de liderlikle ilgili bir¢ok ¢alisma devam etmektedir (28).

Liderlik olgusu ile ilgi yaklasimlar incelendiginde, liderlik yaklagimlarinin
ozellikler yaklagimi, davranigsal yaklasim ve durumsallik yaklasimi olarak ele alindig
goriilmektedir. Bununla birlikte zaman igerisinde yapilan ¢alismalarin liderlik
kavramini agiklamak igin klasik yaklagimlarin yeterli olmadigin1 géstermesi sonucunda
doniistimcti, etkilesimei, karizmatik, kuantum, otantik ve hizmetkar liderlik gibi yeni

liderlik yaklasimlar1 ortaya ¢ikmustir.
4.2.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik konusunu agiklamak ile ilgili olarak yapilan aragtirmalarda ilk gelistirilen
yaklagim, 6zellikler yaklagimi olmustur. Bu yaklasim liderin sahip oldugu 6zelliklerin
liderlik siirecinin etkinligini belirleyen en 6nemli faktor olarak kabul edilmektedir (19).
Bu goriisii  savunanlara gore liderler, dogustan gelen birtakim o&zellikleriyle
digerlerinden farkli kisilerdir. Bu 6zellikler; kisinin boyu, kilosu, yasi, zekd diizeyi,
hitap edebilme yetenegi, giiven verebilmesi, acik sozlii olmasi, cesareti, kendine giiveni,
ise baglilig1 olmasi, disiplinli olmasi, yiiksek diizeyde hareketli olma becerisine sahip
olmasi, genis bilgi birikimine ve ahlaki degerlere sahip olmasi, nazik, samimi,

etkilesimci olmasi, sagladigi toplumsal ve sosyal hakimiyet gibi 6zelliklerdir (29, 30).

Bu liderlik teorisinde, takipgilerin etkisi ve durumun etkisi arka planda kalmis ve
g0z ardi edilmistir. Bununla birlikte zaman igerisinde yapilan c¢alismalarin sayisinin
artmast ve yeni yaklasimlarin ortaya konulmasiyla beraber liderlik becerilerinin
yalnizca kalitsal yollarla edinilmedigi ve gelistirilebilecegi ileri siirtilmiistiir. Kisi ile
ilgili 6zellikler listesi sonsuzdur ve 6l¢iimii oldukca zordur. Ayrica grubun durumuna

gore liderin 6zelliklerinin takipgileri tizerindeki etkisi degisecektir (31, 32).

Ozellikler teorisinde ¢ok sayida 6zellik siralanmasina karsin sonug olarak sinirli
sayida oOzellik tiim arastirmalarin ortak noktasi olmustur. Ayrica bu teoride ele alinan
Ozelliklerin ¢ogunun genel oOzellikler oldugu ve lider olacak kiside bulunmasinin

zorunlu oldugu gorilmistiir.

Ozellikler teorisinin liderlik siirecini agiklama noktasinda eksikleri olmasi ve
yetersiz kalmasi lizerine, arastirmacilar ¢aligmalarini liderlige konu olan gruplarin

yapisina ve isleyisine ¢evirmislerdir. Liderin sahip oldugu o6zellikler yerine izleyicilerin



ozelliklerine, liderin nasil davrandigina bakmaya baslamislardir. Boylece karsimiza

davranigsal liderlik teorisi ¢ikmistir (19).
4.2.2. Davranmissal Yaklasim

Liderlik siirecini agiklamaya calisan bu teorinin ana fikrini liderleri bagsarili ve
etkin yapan hususun, liderin 6zelliklerinden cok, liderin liderlik yaparken gosterdigi
davranislar olusturmustur. Liderin takipgileri ile iletisim sekli, yetki devretme durumu,
karar verme sekli, planlama ve kontrol tarzi, anlasmazliklara getirdigi ¢6zliim sekli gibi

davraniglar liderin etkinligini belirleyen 6nemli liderlik faktorleri olarak ele alinmistir

(19).

Bunlardan da anlasilacagi lizere davranigsal yaklasima gore, liderlige 6zgii belirli
davranislar vardir. Liderin sergiledigi davranislar ve bu davranislarin sonuglart grup

tarafindan kabullenilir ve begenilirse liderlik ortaya ¢ikmis olur ve kaliciligi olur (33).

Davranigsal liderlik yaklasimi ¢esitli 6zellikleri ve farkli degiskenleri ele alan bir
yapisi olmasi nedeniyle arastirmacilar birbirinden bagimsiz fakat birbiriyle iligkisi olan
bir¢ok calisma yapmaya yoneltmistir. Bu ¢caligmalarda davranissal liderlik yaklasimi esas
alinarak Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli, Michigan Universitesi Liderlik
Arastirmas1, Harvard Universitesi Arastirmalar;, Blake ve Mouton’un Yénetim Tarzi
Matriksi Modeli, X ve Y Yaklasimlari, Yukl’un Liderlik Davranis Modelleri, Rensis
Likert’in Sistem 4 Modeli gibi arastirma ve modeller gelistirilmistir (15).

Bu ¢aligmalarin sonuglar1 gore liderler liderlik davraniglar sergilerken iki unsuru
onemsemektedirler. Bunlar, ise yonelik ya da kisiye yonelik liderlik tarzidir.
Calismalarin sonuglart kisiye yonelik liderlik davranislarinin uzun vadede daha basarili
oldugunu gdostermistir. Ancak kavramlarin basitlestirildigi ve genelleme yapildigi,

kullanilan yontemlerin gegerliligi gibi konularda gesitli elestiriler yapilmistir (20).
4.2.3. Durumsallik Yaklasimi

Sanayi devriminden sonraki siirecte Ozellik ve davranis odakli liderlik
yaklagimlarinin olusan hizli degisikliklere yeterli cevap verememesi sonucu liderligi
anlamaya yonelik ¢alismalarin daha kapsamli hale gelmesi kagimilmaz olmustur. Bu
asamada ortamin Ozellik ve gereksinimlerine cevap verebilmek adina durumsallik

yaklagimi ortaya ¢ikmustir (34).
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Bu yaklagim liderin basarisini sadece 6zellikleri ya da davranislarinin degil liderin
icinde bulundugu g¢evre ve kosullarin da etkiledigini savunur. Bu yaklasim 6ziinde,

degisik durumlarin degisik liderlik tarzlar1 gerektirdigini ifade eder (35).

Durumsallik yaklasimi, farkli durumlarda kaliplasmis yontemlerden ziyade
degisik yontemlerin uygulanabilecegi ve i¢inde bulunulan duruma uygun olacak birden
¢ok yontemin kullanilabilecegini savunmustur (36). Bu yaklasim, yalnizca gorev ya da
yalnizca iliski agirlikli bir liderlik tarzinin her durum ve kosulda yeterli olamayacagi,
duruma gore gorev merkezli, duruma gore iliski merkezli bir liderlik tarzinin verimli

olabilecegi seklinde ifade edilebilir (20).

Durumsallik teorisi gayet mantikli goriinmesine ragmen, ne tiir kosullarda hangi
tir liderlik davranisinin sergilenmesinin uygun olabilecegini gdsteren ¢aligmalarin
sayist ile sinirlidir. Bu konuda Fred Fiedler'in liderlerin etkinlikleri ile ilgili ¢alismasi en

cok bilinen ¢aligmadir (19).
4.2.4. Cagdas Liderlik Yaklasimlari

Bu yaklasimlar; doniisiimeii, etkilesimci, karizmatik, kuantum, otantik ve

hizmetkar liderlik gibi yeni liderlik yaklasimlaridir.

Doniistimeii  liderler degisime yonelik liderlerdir. Degisimi vurgulayan
dontisiimcti liderler yaptiklariyla farklilik olusturmaya ve yenilikler ortaya koymaya
calisirlar (37). Doniistimcii liderler orgiitsel kiiltiire, degerlere ve davraniglara saygi
gosterirler. Bu da donisiimcii liderleri izleyenlerinin tizerinde etkili hale getirir (38).
Ayrica doniigiimeti liderler yaraticiliga, hedeflere varma konusunda basarili olmaya ve
izleyenlerinin saglik konularina onem gostermektedir. Doniisiimcii liderler orgiitlerin
yapisal degisim yasadiklar1 siireglerinde daha etkili olmaktadirlar. Orgiitsel doniisiimii

sagladiginda ise doniisimcii liderlerin gorevlerinin sona erdigi kabul edilmektedir (30).

Etkilesimsel (transaksiyonel) liderlik 1978 yilinda Burns’iin ¢alismalariyla
dontisimcii liderlikle beraber, liderlik tarzlari arasmna girmistir (35). Etkilesimci
liderligin odak noktas1 lider ve takipgilerin bireysel Ozelliklerine ya da kisisel
gelisimlerine odaklanmayip, liderin ve takipgilerinin kendi c¢ikarlar1 dogrultusunda
olusturduklart bir iliskiye dayanmasidir (39). Lider ve takipgilerinin aralarinda
olusturdugu bu iligki bir nevi aligveris seklinde yorumlanabilir. Her ikisi de var olan

durumdan karsilikli ¢ikar elde etmektedirler. Lider isin tamamlanmasi, zamaninda
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bitirilmesi ya da belirlenen amagclara ulasilabilmesini isterken, takipgilerde bunun
karsilig1 olarak bir 6diil sistemiyle kazang elde etmektedirler. Bu 6diil, para veya baska
bir kazang olabilir (35). Bu liderler calisanlarin faaliyetlerini daha verimli ve etkin bir
sekilde is yapmaya yonlendirerek ya da iyilestirerek is yapma ve yaptirma yontemini

kullanirlar ve ¢alisanlarinin yaratici ve yenilikei yonleriyle pek ilgilenmezler.

Karizmatik liderlige bakildiginda ise yapilan c¢esitli arastirmalarda karizmatik
lider; yiliksek 6zgiivene sahip olan, net bir bigimde amaglarini ortaya koyan ve hedefler
dogrultusunda motive eden, etkili ve hizli iletisim kurabilen, yiiksek performansa sahip,
olumlu ahlaki davranislar gosterebilen ve inanglart giiclii olan, vizyon olusturabilen,
gelistirebilen, 6zel bir kiiltiire sahip olan ve takipgileri etkileyebilen, bireysel riskler
alabilen, gii¢lii bir iradeye ve sorumluluk bilincine sahip olup bunlar1 asilayabilen,
planlama yapabilen ve statiikoyu degistirmek adina miicadele edebilen kisiler olarak
tanimlanmistir (40). Karizmatik liderler, isgorenlerin motivasyonuna olumlu katkida
bulunurlar. Dolayisiyla bu liderler, belirli nitelikleriyle baskalarini istedikleri
davraniglara yonlendirebilen birey anlamina gelmektedir (41). Bununla birlikte lider,
sahip olduklar1 nitelikleri ile de isgorenlerin yiiksek performans gdstermesini saglarlar.
Karizmatik liderlik davranisinin, takipgilerin performansina ve oOrgiitiin basarisina

olumlu yonde etkisi oldugu gortilmiistiir (42).

Farkl1 bir bakis ag¢isina sahip bir diger liderlik ise kuantum liderliktir. Bu liderlik
yaklasimi adini fizikte kullanilan kuantum teorisinden almaktadir. Buna gore gectigimiz
yiizyilin baglarinda fizikte meydana gelen degisimlere klasik fizik teorilerinin yetersiz
oldugunun anlasilmas1 {izerine kuantum teorisi gelistirilmistir. Liderlik ve fizik
arasindaki baglanti1 ise soyle agiklanir; fizik diinya isleyisini madde, enerji ve hareket
yonlerinden inceler ve agiklar. Benzer bir durum liderlik i¢in de gegerlidir. Ciinkii
liderlikte insanin i¢indeki enerjiyi nasil harekete gecirecegi konusuna yogunlasir. Bu da
fizik ve liderligin benzer noktalarini olusturur (43). Kuantum liderlik, insan fiziginin
harekete gecirilmesi olay1 olarak ifade edilebilir, giiclii enerji seviyelerini agiklayan
kuantum fiziginden yola ¢ikarak kuantum liderligi de takipcilerin enerjilerini harekete
geciren, tlretkenligi arttiran ve belirsizligin meydana getirdigi yaratict potansiyelin
ortaya ¢ikarildigi sezgisel bir durum olarak tanimlanabilir (44). Kuantum liderlik
yaklagimi  Ongorillemez bir  belirsizligin - oldugu durumlarda riske girmenin

gerekliliginden bahseder. Bu yaklasimin ikilemde kalinan siireglerde degil, iki
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secenegin de kullanilabilecegi siire¢lerde etkinligi daha fazladir. Kuantum liderlik
yaklasimi liderin takipgilerini etkileme araci olarak giici kullanmamasi gerektigini
cliinkli giliciin belli bir noktaya kadar tesir edebilecegini ifade eder. Bu yaklasim
liderligin giic ile degil, baglilikla ortaya ¢ikan bir durum oldugunu savunur. Baglilik ise

lider ve takipgileri arasindaki etkilesim sonucu olusur (43).

Bir diger yeni liderlik yaklagimi otantik liderliktir. Otantik liderlik Luthans ve
Avolio tarafindan 2003 yilinda gelistirilen yeni bir bakis agisidir. Otantik liderlik, lider
ve takipgilerin kendi kendilerini gelistirmeleri sonucunda olusan 6z farkindalik ve kendi
kendine kural koyan pozitif davranisla sonuglanan, hem pozitif psikolojik kapasiteden
hem de yiiksek derecede gelismis orgiitsel baglamdan etkilenen bir siiregtir. Avolio’nin
2009 yilinda yaptig1 calismada da otantik liderlik; karar almak icin gerekli olan bilgiyi
paylasma noktasinda acik olmay1 cesaretlendiren ve izleyicilerin katkilarini kabul eden,

seffaf ve etik lider davranisinin bir bigimi seklinde tanimlamaktadir (45).

Otantik liderligi tanimlarken bazi arastirmacilar bireyin dogustan gelen bir
ozelligi olarak ele alirken, bazilar1 da otantik liderligin diger bireylerle etkilesimin bir
sonucu olarak meydana geldigini savunmaktadir (46). Otantik liderler hem kendileri
hem de bagkalarinin etik degerlerinin ve ahlaki bakis ac¢ilarinin farkinda, sorunlara
¢Oziim yollar1 gelistirebilen yiliksek Ozgiiven sahibi, iyimser kisilerdir. Bu liderler
karmasa yasanan, ikilemde kalinan konular1 farkli agilardan gorebilen, baska kisilerin
de ihtiyaglarini 6nemseyen bireylerdir. Titiincii ve Akgiindiiz, otantik liderligi etik
liderlik yaklasimi ile bagdastirmis ve bu bagin takipgilerini gilidiilemesine bagl
oldugunu belirtmislerdir (47).

Otantik liderlik, liderin pozitif yoniine dikkat ¢eken pozitif psikolojiden ortaya
cikmis ve calisanlarin olumlu yonde davranislar sergilemesine pozitif yonde katki
saglamistir (48). Bu dogrultuda otantik liderlik siireci kisisel gelisimi kolaylagtiran ve

giiven ortami saglayan bir orgiit ikliminin olusturmasini hedeflemektedir (49).
4.3. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkarlik kavrami, tcretle is goren genellikle erkek isci, usaklar igin
kullanilmistir  (50). Kavrama bakildigi zaman pek de liderlikle ilgili gibi
goriilmemektedir. Hizmetkarlik, her ne kadar baskalarma hizmet etmek gibi basit bir

davranig egilimi olarak goriilse de oziinde liderin kendisini takipgilerine adamasini,
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digerlerinin goriislerini dikkate alarak konulari ele almasini, ben kavramindan ziyade,
sen ya da biz kavramini temel almasini icermektedir. Yani liderin kendi ¢ikarlarindan
once takipgilerinin ¢ikarlarin1 6n planda tutmasi, onlarin ihtiyaglari dogrultusunda

hareket etmesidir (9).

Hizmetkar liderlik fikri uzun yillara dayansa da modern anlamda Robert
Greenleaf ile baslamistir (51). Greenleaf hizmetkar liderligin tanimini yaparken liderin
oncelikle hizmet etmeye istekli kisi oldugunu ve bu isteginin dogal bir hisle bagladigini
sonrasinda ise bilingli olarak liderlik isteginin ortaya ¢ikacagii ifade eder. Ayrica
Greenleaf hizmetkar liderligin cevaplamasi gereken sorunun kendisine hizmet edilenler
gelisme gosterebilirler mi, kendileri de birer hizmetkar lider olma yolunda adimlar

atabilirler mi? seklinde oldugunu dile getirmistir (52).

Greenleaf olaym 06ziinii lider i¢in hizmet etmek degil, hizmet i¢in liderlik etmek
olarak vurgulamistir (53). Greenleaf’e gore hizmetkar liderligin diger geleneksel liderlik
modellerinden bir farki vardir. Bu farki da soyle agiklar; geleneksel liderlik modelinde,
giicii elinde tutma, kullanma ve harekete gegirme gibi yetkiler genellikle piramidin
basindaki kisiye aitken, hizmetkar liderlikte bu durum farklidir. Hizmetkar lider, sahip
oldugu giicii takipgileriyle paylasir ve sadece kendisi kullanmaz. Takipgilerinin
ihtiyaclarma oncelik verir ve yliksek performans sergilemeleri ve kendilerini
gelistirmeleri konusunda onlara onciilitk eder (54). Greenleaf’in ortaya attigi hizmetkar
liderlik, orgiit igerisinde isbirligini, giiveni, dinlemeyi, sahip olunan gii¢ ve

yetkilendirmenin etik kullanimini 6n plana ¢ikaran bir yaklagimdir (10).

Spears hizmetkar lideri bagkalarina hizmet etmeyi kendine amag¢ edinmis kisiler
olarak tanimlamistir. Takipgilerin ihtiyaglarin karsilanmasinin 6ncelikli bir hedef
oldugunu, yonetme ve liderlik yapmanin daha sonra geldigini ifade etmistir. Liderlik ve
hizmetkarlik birbirine zit gibi goriinse de Greenleaf’in bu kavramlari sentezleyerek
hizmetkar liderligin dogmasina Onciiliik ettigini belirtmistir (55). Patterson ise
hizmetkar liderligi, 6nceligini takipgilerine veren sonrasinda orgiitsel yapiya odaklanan,
takipcilerinin iyiligini ve ¢ikarlarin1 kendisininkinden iistiin géren, algcakgdniillii, ben
kaygisi tasimayan kisiler olarak tanimlar (56). Page ve Wong hizmetkar liderligin tek
bir tanimi olamayacak kadar cok boyutlari oldugunu, Orgiitiin yararina olabilecek

hedefleri, ortak iyiligi saglamay1 ve takipgilerin gelisimini saglamak icin Oncelikli
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amacin hizmet etmek oldugunu ifade ederek tanimlamiglardir (57). Laub’a gore
hizmetkar liderlik degerleri artirip, ¢alisanlart gelistirerek, topluluk ruhu ve giiven
ortami yaratmak ve calisanlarin faydasini kendi ¢ikarinin lizerinde tutarak giiclinii ve

statlistinii ortak fayda i¢in kullanmaktir (45).

Takipgilerini  yonlendirip ve onlara bir amag¢ edindirmek, kendilerini
gelistirebilmeleri i¢in yardim etmek ve katkida bulunmak hizmetkar bir liderden
beklenen davranislardir (58). Hizmetkar liderlik, bir¢ok liderlik 6zelliklerini iginde
barindiran ancak onlarinda 6tesinde insana onceligi ve hizmeti temel alan bir liderlik
anlayisidir (59). Hizmetkar liderlik, lidere 6zgii hak ve yetkilerin, Orgiitteki tiim
calisanlar tarafindan paylagilmasini, ortak degerler insa ederek, Orgiitlerin

yapilandirilmasinda biiyiik 6neme sahip bir liderlik tarzidir (60).

Hizmetkar liderligin en genis kapsamli tanimlamalarindan biri de Findik¢i
tarafindan yapilmistir. Bu tanima gore hizmetkar lider; ben kavramimi asmis, kendini
takipgilerinin ihtiyaglarin1 gidermeye adamis, insana ve insanliga fayda iiretmeyi
kendine amag edinen, ahlakl ve diiriist, hosgoriilii, insani degerlere duyarl, degisim ve
dontisiimii  koriikleyen, insanlarin i¢indeki yetenegi performansa doniistiirmelerini

saglayabilen bir goniil insanidir (9).

Bu tanimlardan da yola ¢ikararak hizmetkar liderlik i¢in sunu sdyleyebiliriz;
liderlik, yalnizca biiyiik kitleleri pesinden siiriikleyebilme yetenegi degildir. Gergek
anlamda biiytlik bir lider takipgilerinin biiyiik isler yapabilmesi i¢in onlar1 destekleyen
ve onlarla birlikte yiiriiyebilendir. Hizmetkar liderler dogasi geregi takipgilerine
odaklanan ve onlarin ihtiyaglar1 i¢in ugras veren liderlerdir. Bu da onlar1 birer biiyiik

lider yapan en 6nemli 6zellikleridir.
4.4. Hizmetkar Liderligin Tarihsel Gelisimi

Greenleaf, 1970’de kaleme aldig1 “The Servant as Leader” yazisinda “Hizmetkar
Liderlik” kavramimi ilk kez kullanmistir. Greenleaf bu kavrami kullanarak liderlik

kuramlarina hizmetkar liderliginde eklemesini saglamistir (61).

AT&T firmasinda (American Telegraph and Telephone) 40 yil egitim, gelistirme
ve yonetim alaninda kariyer yapan Greenleaf’in Hizmetkar Liderlik fikrini ortaya
atmasinda Hermann Hesse’nin, “Dogu Yolculugu” (The Journey to East) kitabi etkili

olmustur (7, 62). Teorinin ¢ikis noktasi, Greenleaf’i etkileyen, romanda gecen Leo
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karakteridir. Leo, algakgoniillii ve insanlara hizmet etmeyi seven bir insandir. Hikdyede
doguya vyolculuk yapan bir grubun tiim faaliyetlerini Leo perde arkasinda
hazirlamaktadir. Grubu bir arada diizen i¢inde tutan, hazirliklar1 yapan ve bunu kimseye
hissettirmeyen kisi Leo’dur. Tiim bunlar1 yaparken de kendini geri planda tutmaktadir.
Tiim grup farkinda olmadan hazira ¢ok alismistir. Derken Leo aniden kaybolur. Kisa
zamanda gruptaki insanlar onun yoklugunu fark ederler. Ciinkii yemekten Once
hazirliklar1 yerine getiren, yapilacak isleri ve sirasini belirleyen, gruba diizen katan ve
kendini belli etmeden olaylar1 diizenleyen ve aslinda grubu ydneten kisi artik yoktur.
Gruptakiler Leo’nun degerini o zaman anlarlar. Yolculuga bu sekilde, Leo olmadan
devam edemeyeceklerinin farkina varirlar ve geri donmeye karar verirler. Leo’nun
kendileri i¢in hizmetkar bir lider oldugunu ve onun asil amacinin kendilerine hizmet
etmek oldugunu anlarlar (63). Greenleaf bu hikayeyi okumasinin ardindan hikayeden
cok etkilenir. Sonrasinda buradan yola ¢ikarak kaleme aldigi makalesinde ilk defa
hizmetkar liderlik kavramindan bahsetmistir (55).

Greenleaf, 1964’te hizmetkar liderlik kavrami dogrultusunda g¢aligmalar yapan
(Center For Servant Leadership) Hizmetkar Liderlik Merkezi’ni kurmustur.
Amerika’nin indianapolis sehrinde faaliyetlerini yiiriitmektedir. Yoneticiligi 1984 yilia
kadar Greenleaf iistlenmis daha sonra Spears c¢alismalar1 ve yoneticiligi devralmistir.
Ancak Greenleaf yazilariyla 6liimiinden sonra bile hizmetkar liderligin fikir babasi ve

diistince lideri olmayi siirdiirmiistiir (64).

Amerika’nin en basarili sirketlerinde hizmetkar liderlik, etkili bir sekilde
uygulanmistir. Ornegin, Southwest Airlines, TD Industries ve Synovus sirketleri, 2000-

2005 yillar1 arasinda hizmetkar liderlige 6rnek sirketler olarak gosterilmislerdir (65).
4.5. Hizmetkar Liderlik Yaklasimlar:

Hizmetkar liderlikle ilgili calismalar incelendiginde, Greenleaf’den sonra
hizmetkar liderlik teorisinin gelistirilmesi konusunda yapilan ¢alismalarda artis oldugu
dikkat ¢ekmektedir. 1990°l1 yillardan itibaren arastirmacilarin gelistirdigi modeller
aragtirmalart hizlandirmistir. Bunlarin yani1 sira bazi arastirmacilar da hizmetkar
liderlikle ilgili O6lgme araglar1 gelistirip arastirmalarin Oniinii agmislardir (66). Bu

arastirmacilar ve gelistirdikleri model veya 6l¢ek Tablo 1°de gosterilmistir.
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Tablo 1. Hizmetkar Liderligin Kuramcilarina Gére Hizmetkar Liderlik Boyutlar1 (45)

Yil

Yazar

Boyut Model  Olgek

1970

GREENLEAF, Robert

1995

SPEARS, Larry

Dinleme, empati, iyilestirme, farkindalik,
ikna, kavramlagtirma, 6ngérii, sorumlu
yoneticilik, insanlar1 gelistirme sorumlulugu,
topluluk gelistirme

1999

LAUB, James Alan

Insana deger verme, insani gelistirme, topluluk
(birlik) olusturma, otantik tavir sergileme, VAR VAR
liderlik saglama, liderligi paylasma

2000

PAGE, Don,
WONG Paul T.P.

Karakter: biitiinliik, tevazu, hizmetkarlik,

Iliski/insan odaklilik: baskalariyla ilgilenme,
baskalarini giiglendirme, baskalarini gelistirme

Gorev: vizyon gelistirme, amag belirleme, VAR VAR
harekete gegirme

Siire¢: model olma, takim kurma, karar

almay1 paylasma

2002

RUSSEL, Robet F.,
STONE, A. Gregory

9 Fonksiyonel nitelik, vizyon, diriistliik,
biitlinliik, giiven, hizmet etmek, model olma,
onciiliik etme, digerlerini takdir etme,

giiclendirme.
. o1 A S VAR
11 Eslik eden boyut, iletisim, giivenilirlik,

yeterlilik, sorumlu yoneticilik, goriiniirliik,
etkileme, Tkna, Dinleme, cesaretlendirme,
Ogretme, delege etme

2003

WONG, Paul T.P.,
PAGE, Don

Bagkalarini giiglendirme ve gelistirme, gii¢ ve

oviing (tevazu ve giivenirligin tersi olarak

kullanilmigtir), baskalarina hizmet etme, agik ve VAR
katilimei liderlik, ilham veren liderlik, vizyoner

liderlik, cesaret verici liderlik (biitlinliik ve

otantikligi igermektedir)

2003

PATTERSON,
Kathleen

Ahlaki sevgi / adanmis ask, tevazu, alturizm,
. N . . . VAR
vizyon, giiven, giiclendirme, hizmet

2003

DENNIS, Rob,
WINSTON, Bruce E.

Vizyon, giiglendirme, hizmet

2004

EHRHART, Mark G.

Astlarla iligkiler kurma, astlar1 giiglendirme,

astlarin yetismesine ve basarili olmasina

yardimci olma, etik davranma, kavramsal VAR
yeteneklere sahip olma, astlara oncelik verme,

organizasyonun digindakiler i¢in de deger

yaratma

2005

DENNIS, Robert S.
BOCARNEA, Mihai

Sevgi, gliclendirme, vizyon, giiven, alturizm,

VAR
tevazu

2006 R., SUTTON, Charlotte D.

WASHINGTON, Rynetta

FEILD, Hubert S.

Empati, biitiinliik, yetkinlik VAR
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Tablo 1. Hizmetkar Liderligin Kuramcilarina Gore Hizmetkar Liderlik Boyutlar1 (45)
(Devami)

BARBUTO, John E. Alturizm, duygusal iyilestirme, ikna ile esleme,

WHEELER, Daniel W.  orgiitsel sorumlu yoneticilik bilgelik VAR

2006

Giiglendirme, astlarin yetismesine ve basarili
olmasina yardimci olma, astlara dncelik verme,
RIS VAR
duygusal iyilestirme, kavramsal yetenekler,
topluluk i¢in deger yaratma, etik davranis

LIDEN, Robert C.,
2008 WAYNE, Sandy J ZHAO,
Hao, HENDERSON, David

SENDJAYA, Sen, Goniillii astlik, otantiklik, akde (s6zlesmeye)
2008 SARRQOS, James C., dayali iligkiler, ahlaki sorumluluk, manevilik, VAR VAR

SANTORA, Joseph C. etkili doniistiirme

DIERENDONCK, Dirk Insanlar1 geligtirme ve giiclendirme, tevazu,

2011 otantiklik, kisileraras1 kabullenme, sorumlu VAR
Van e .
yoneticilik, yon belirleme
iclendi lu véneticilik
o011 DIERENDONCK, Dirk (T}“‘; endlrm: Szr“m“yonet_tll_ll h VAR
Van, NUUDEN, L evazu, geride durma, otantiklik, hesap

verebilirlik, affetme, cesaret

4.5.1. Greenleaf’in Hizmetkar Liderlik Modeli

Hizmetkar liderlik boyutlar1 konusunda Greenleaf, bir model ortaya koymamustir.
Ancak makalelerinde hizmetkar liderlik vasiflarini, hizmetkar bir liderde bulunmasi

gereken 6zellikleri ve davranis modellerini agiklamigtir (67).

Greenleaf hizmetkar liderin sahip olmas1 gereken 6zellikleri; hizmet ve kahyalik,
insanlart gelistirme, toplum olusturma ve gelistirme, deger verme, algakgonilliilik ve

kendini diisiinmeme, liderlik etme ve modelleme olarak siralamistir (52).

Hizmet ve kahyalik; lider ilk olarak hizmetkardir ve hizmet etme davranisi sahip
olunan hizmete etme iggiidiisiiyle baslar seklinde agiklanabilir. Deger verme,
alcakgoniilliiliik ve kendini diisiinmeme ise hizmetkar liderin takipgilerinin ihtiyaglarini
on planda tutmasi ve onlarin karsilanmasi olarak tanimlanabilir. Insanlar1 gelistirme,
toplum olusturma ve gelistirmeye bakacak olursak hizmetkar liderin basaris1 hizmet
edilen kisilerin, 0Ozglr, saglikli, daha bagimsiz ve aydinlanmalari sonucunda
kendilerinin de birer hizmetkar olmasi seklinde ifade edilebilir. Liderlik etme ve
modelleme ise bir lider hizmetkar kalirsa, ancak o zaman lider olabilir seklinde

tanimlanabilir (67).
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4.5.2. Larry Spears Hizmetkar Liderlik Modeli

Spears, Friends Journal adli bir dergide g¢alistigi yillarda Robert Greenleaf ile
tanigmistir. Greenleaf’in fikirlerinden etkilenmis ve calistifi dergide Greenleaf ve
hizmetkar liderlik ile ilgili ¢esitli makaleler yazmistir. Greenleaf’in 6liimiinden sonra
The Greenleaf Center’in yoneticiligini yapan Spears, Grenleaf’in eserlerini en etkili
yorumlayan kisidir. Greenleaf’i anma programlart diizenlemis, yoneticiligini yaptigi
kurumun farkli eyaletlerde subeler agmasini saglayarak daha taninir hale getirmistir.
1991 wyilinda Greenleaf’in 50 yil igerisinde yazdigi fakat yaymlanmamis olan
makalelerinin  oldugunu kesfeden Spears, iki yil igerisinde eserleri incelemis,
Greenleaf’in yaymladigi eserleriyle karsilastirmis ve zamanla Greenleaf ve hizmetkar

liderlikle ilgili farkli kitaplar yazmistir (68).

Spears, Greenleaf’in siraladigi hizmetkar liderlik ozelliklerini  yorumlayip
gelistirerek hizmetkar liderligin 10 temel 6zelligini dinleme, empati, iyilestirme,
farkindalik, ikna etme giicli, kavramsallagtirma, ongorii, hizmet odaklilik, insanlarin

gelisimine baglilik ve topluluk kurma olarak agiklamaktadir (7):

Dinleme: Spears, burada iletisimin ne kadar 6nemli oldugunu vurgular. Liderler,
dinleme ve karar alma yetenekleriyle degerlendirilirler. Hizmetkar liderler kisilerin
sOylemlerini algilayarak dinler ve grubun isteklerinin neler oldugunu belirlerler.
Greenleaf, gercek bir hizmetkar liderin oncelikle dinleyerek problemlere ¢oziim
tiretebilecegini savunur (52). Hizmetkar lider sadece dile getirilenleri degil dile
getirilmeyenleri de anlamaya ¢alisir. Dinleme, hizmetkar liderin kendini gelistirme

slirecinin olmazsa olmazidir (7).

Empati: Digerlerinin duygusal durumlarini hissetme, onlar1 anlayabilme, onlarin
durum ve olaylara baktigi aciy1 yakalayabilme ve o acgidan bakabilme kabiliyetidir.
Insanlar var olan 6zel yeteneklerinin fark edilmesini ve kabul edilmesini isterler.
Hizmetkar liderler de insanlarin 6zel yeteneklerinin ve maharetlerinin farkina varip,

onlarin gelisimlerine katkida bulunurlar (7).

Greenleaf, hizmetkar liderin her zaman kabul edecegini ve empati kuracagini, asla
reddetmeyecegini savunur. Takipgiler, kendilerini yoneten liderin empati kurmasi ve

onlar1 oldugu gibi kabul etmesiyle gelisirler (52).
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Iyilestirme: Liderlerin, takipgilerinin icerisinde sevki kirilan ve enerjisi
azalanlarin gelisimine destek vermesi onlarin iyilesmelerine yardim etmesi, onlar
yeniden ayaga kaldirabilmek ve en iyiye ulastirabilmek amaciyla ¢aba sarf etmesidir

(7). Greenleaf, iyilestirmeyi biitiinlestirmek olarak tanimlar (52).

Farkindalik: Liderin kim oldugunun ve takipgilerini nasil etkileyeceginin
bilincinde olmasidir. Liderin olaylari daha genis bir agidan gorebilmesini saglar (7).

Greenleaf, farkindalik olmazsa liderlik firsatlarini kaybederiz diye belirtmistir (52).

Ikna Etme Giicii: Hizmetkar liderlerin énemli ozelliklerinden biride de karar
alirken sahip oldugu otoritesini kullanmak yerine alinacak karardan etkilenecek
insanlar1 ikna edebilme yetenegidir (52). lyi bir lider konumunun giiciinii calisanlari
etkilemeye ¢aligmak yerine orgiitiin hedeflerine ulagsmasina katki saglamak i¢in kullanir
(7).

Kavramsallastirma: Bu 6zellik, liderin sorunlara ve durumlara, giinliik ¢6ziimler
bulmas: seklinde degil gelecege yonelik ve uzun vadeli bakabilmesidir. Bulundugu
giinlin Otesini diisiinmesi, planlamasi ve yeteneklerini biiyiik hayallerle pekistirmesi
gerekir. Birgok lider i¢in bu durum pratik gerektiren bir 6zelliktir. Geleneksel lider, kisa
vadeli hedefler ger¢eklestirebilmek igin ugras gosterir. Oysa hizmetkar lider daha genis
bir c¢er¢evede kavramsal bir dislinceyi igine alacak sekilde diisiincelerini

gelistirebilmelidir.

Ongorii (Ileri Goriislii Olma): Ileride gelisebilecek muhtemel olaylar1 énceden
gorebilme kabiliyeti, sezgiye dayali bir yetenektir. Hizmetkar lider ge¢misten ve
bugiiniin gerceklerinden dersler alip, bunu aldig1 kararlarin gelecekte olusturacagi

sonuclarin neler olacagini anlamada kullanir.

Hizmet Odaklilik (Hizmetkarlik, Kahyalik): Hizmetkar liderler, takipgilerini ve
liderlik etmek zorunda olduklar1 orgiitii yonetirken dikkatli olmak zorundadirlar (69).
Hizmetkar liderler baskalarinin ihtiyaglarini karsilamay1 amag edinen liderlerdir. Ayrica
sadece oOrglit icerisinde calisan kisilere degil, ayn1 zamanda Orgiitiin tamaminin
ihtiyaglarina odaklanmali ve toplum fiizerinde orgiitiin olusturdugu etkiyi de dikkate
almalidirlar (52).

Insanlarin  Gelisimine Baglilik: Takipgilerinin kuruma ¢alismalariyla katki

saglamalarinin 6tesinde 6zel birer degere sahip olduklarina inanan hizmetkar liderler,
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her takipgisinin kendini gelistirebilmesi igin 6zel ¢aba harcarlar. Bireylerin gelisimlerini
tamamlamalar1 i¢in sahip olduklar1 biitin glici kullanmalar1  gerektiginin
bilincindedirler. Greenleaf'e gore her yonden desteklenen c¢alisanlardan olusan bir

takim, uzun Omiirli bir 6rgiit yapisinin sirrint olusturur (52).

Topluluk Kurma (Topluluk Insa Etme): Liderin orgiitte ve orgiit disinda, giiclii
topluluklarin olugturulmast amaci ile dogru adimlart atabilmesidir. Zira etkili liderlik,
temelini birlik ve beraberlikten alir. Hizmetkar liderler son yillarda kiigiik 6lgekli
girisimlerden biiyiik isletmelere dogru bir egilim olmasi nedeniyle insanligin ¢ok sey
kaybettigini, bunun sonucu olarak da birliktelik olusturmak i¢in ¢aba i¢inde olunmasi

gerektiginin farkindadir.

Spears, hizmetkar liderligin ortaya koydugu on 6zellikle sinirlandirilamayacagini,
ancak bu ozelliklerin hizmetkar liderligin gii¢lii yanlarini ortaya koydugunu belirtmistir
(55). Spears, hizmetkar liderlik yaklasimmin duygusal, ruhsal, entelektiicl ve
profesyonel gelisimi destekledigi i¢in birgok kisi tarafindan rehber edinildigini; bununla
beraber bir¢ok Orgiitiin misyonun merkezinde yer aldigi ve kurumsal felsefesinin bir

parcasi haline geldigini dile getirmistir (55).
4.5.3. Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Page ve Wong, hizmetkar liderlik boyutlarii1 genel bir simiflandirma yoluyla
karakter yonelimli, insan yonelimli, gérev yonelimli ve siire¢ yonelimli olmak tizere ¢ok
boyutlu bir kavramsal ¢ercevede agiklayarak bir model gelistirmislerdir. Bu modele
gore bir kimse hizmetkar bir kalp gelistirmedik¢e (karakter yonelimi), diger insanlari
gelistirmeyi ve giiclendirmeyi bilmedik¢e bu kimsenin bir hizmetkar olarak liderlik

gorevini yerine getirmesi miimkiin degildir (70).
Page ve Wong’un gelistirdigi modelin alt basliklar1 su sekilde agiklanabilir:

Kisilik: Liderlik, kisilik ile baslayan bir siiregtir. Hizmetkar liderlikte kisilik,
modelin yapi taslarindan biridir (70). Fiziksel potansiyeli yiiksek olan liderler genellikle
eyleme yonelik c¢alismalar1 olan liderlerdir. Zihinsel potansiyeli daha yiiksek olan
liderler ise akil, mantik ve zihinsel kapasiteleri bakimindan gelismis liderlerdir.
Duygusal potansiyeli yliksek olan liderler ise duygusal yonleri agir basan,

alcakgoniilliilik, hosgorii, fedakarlik, sevgi yonleri olan kisilerdir. Bu ii¢ temel
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potansiyele sahip olup bunu baskalarina hizmet etmek i¢in kullanabilen lider kisiler ise
hizmetkar liderlerdir (9).

Iliski: Liderin sahip oldugu sosyal-duygusal zekalar1 ile diger insanlarla iliski
kurmasi ve onlar1 gelistirmeye c¢alismasidir (57). Hizmetkar liderler, calisanlarinin
yapmis olduklar1 hatalar1 hosgoriilii bir sekilde karsilayip onlarin eksikliklerini
tamamlamak i¢in ugrasirlar ve kendilerini gelistirebilme silirecinde onlarin yaninda

olurlar (9).

Gorev: Liderin, sorumluluklarini yerine getirirken neler yaptigiyla ilgilidir. Karar
verme, yol gosterme, vizyon belirleyebilme ve uygulama liderin sorumluluklarini yerine

getirirken sahip olmasi gereken temel 6zellikleridir (70).

Siireg: Orgiitiin etkin bir sekilde yonetilebilmesidir. Hizmetkar liderler érgiitte bir
ruh meydana getirir ve takipgilerine ornek olarak onlarin motivasyonunun artmasini
saglarlar (70). Insanlarin sarf ettigi ¢abalarmi yine onlarin ¢ikarlar1 dogrultusunda

yonlendirirler (9).

LIDERLIK ROL MODELI

LIDERLIK SURECI

LIDERLIK GOREVi

KIiSILIK

HIZMETKARIN
KALBI

Digerleriyle Iligkiler

Liderlik Gorevini Yapmak

Orgiitsel Siirecleri Gelistirmek

Toplum ve Kiiltiir

Sekil 1. Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Genisleyen Daireler Modeli (70)
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4.5.4. Patterson’mn Hizmetkar Liderlik Yaklasimi

Patterson, hizmetkar liderligi agiklarken yedi boyut kullanmistir. Bu boyutlar;
ahlaki sevgi, alturizm, tevazu, giiven, vizyon, gii¢clendirme ve hizmettir (56). Dennis ve
Bocarnea, bu boyutlardan hizmet ve ahlaki sevgi ¢ikarmis bese indirgemistir. (71).
Dennis ve Bocarnea’nin aksine Patterson hizmetkar liderligi ahlaki sevgi ile baslayip,
hizmetle sonuglanan bir siire¢ olarak nitelendirmistir. Tiirk¢ede “ahlaki sevgi” ya da
“adanmis agk™ olarak tanimlanan bu kavram, yabanci literatiirde “moral love” olarak da
nitelendirilmis ve bu kapsamda da “ahlaki sevgi” kelimesinin kullanimi1 daha uygun
bulunmustur. Ahlaki sevgi; dogru olani, dogru zamanda ve dogru sebeple yapmaktir.
Liderin takipgilerini sevmesi; onlarmn, istek, arzu ve ihtiyaglarina 6nem vermesidir.
Patterson’a gore ahlaki sevgi dogrultusunda hareket eden bir lider, 6ncelikle galisanin
kendisini, sonrasinda galisanin yeteneklerini ve son olarak da bunun 6rgiite nasil yararli

olacagini diisiinmektedir (45).

Patterson’a gore hizmetkar liderlik doniisiimcii liderligin devami niteligindedir.
(56). Hizmetkar liderlik ve doniisimcii liderligin benzer temellere dayandigi
soylenebilir. (72). iki liderlik yaklastminda da benzer boyutlar mevcuttur. Bunlar;
vizyon, giiven, etki, iletisim, takipgileriyle ilgilenme ve onlari 6nemsemedir (73).
Aralarindaki fark, liderin odak noktasidir. Hizmetkar liderligin temel amaci
takipgilerine hizmet etmektir. Doniisiimci liderlik ise 6rgiit ve orgiitiin amaglarina 6nem

verir ve ¢alisanlar1 bu yonde giiglendirir (74).

Al¢akgéniilliiliik] Vizyon

Sosyal ve

Giiclendirme Hizmet
Ahlaki Sevgi ¢ >

Fedakarhk Giiven /

Sekil 2. Patterson’in Hizmetkar Liderlik Modeli (56)
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Patterson’un hizmetkar liderligi ifade ettigi yedi boyut; sosyal ve ahlaki sevginin
kanitlanmasi, algakgoniillii davranma, fedakarlik, vizyoner olma, giiven, yetkilendirme

ve hizmettir. Bunlar su sekilde a¢iklanabilir:

Sosyal ve Ahlaki Sevginin Kanitlanmasi: Yunancada “agapao love” olarak dile
getirilen bu sevginin gostergesi, sirastyla liderin ilk Once calisanlarina, sonrasinda
onlarin becerilerine ve son olarak organizasyonun yararina yonelik hareket etmesidir.
Lider, takipgileri i¢in samimi bir sevgiye sahip olmali, dogru zaman, dogru yer ve dogru

hareket bilesimleri uyum iginde gergeklestirmelidir (75).
Algakgonillii Davranma: Kisinin tevazu sahibi olmasi, egosunu makul bir

seviyede tutarak, kendisini digerlerinden daha iistiin gormemesidir (76).

Fedakarlik: Yaptiklarindan ve oOrgiite kattiklarindan dolayr bir beklenti iginde

olmadan, bagkasina yardim etme amaciyla goniillii davranislar sergilemesidir.

Vizyoner Olma: Liderin, orgiit icerisindeki bireylerin vizyonlar1 dogrultusunda

Orgiitiin vizyonunu olusturmasidir.

Giiven: Hizmetkar liderligin temel kavramlarindan biridir. Takipgiler,
liderlerinden diiriistliik konusunda ne kadar ¢ok 6rnek davranig goriirlerse liderlerinin o

kadar siki takipgisi olurlar.

Yetkilendirme: Takipgiler iizerinde siki kontrol uygulamak yerine, onlarin

ithtiyaclarinin karsilanabilecegi sekilde takipgilere uygun yetkilerin verilmesidir.

Hizmet: Liderin kendi ¢ikarlarindan ziyade takipgilerinin ¢ikarlarini diistinmesi ve

oncelikleri karsilanacak bigimde onlara yardim etmesidir.
4.5.5. Dennis ve Bocarnea’mmm Hizmetkar Liderlik Modeli

Hizmetkar liderlik yaklasimi gergevesinde Dennis ve Bocarnea’nin 2005’te
yaptig1 ¢aligmada, liderlik boyutlar1 Patterson’un modelinde de oldugu gibi sevgi,

algakgonilliiliik, vizyon, giiglendirme ve giiven olarak belirlenmistir (77).

Hizmetkar liderler, yetki devri yaparak takipgilerinin giliglenmesini saglarlar.
Onlarin 6nemli olduklarini diisiinmelerini saglayip, ekip calismasini 6n planda tutarlar.

Hizmetkar liderler kendilerinden dnce takipgilerinin ihtiyaglarina odaklanirlar. Sevgiyi,
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saygtyl, sefkat gibi duygularin takipgilerinde var olmasi i¢in ¢aba gosterirler. En

onemlisi de felsefelerini dogruluk, diiriistliik ve giiven iizerine insa ederler (77).
4.5.6. Van Dierendonck’un Kavramsal Hizmetkar Liderlik Modeli

Dierendonck, ortaya konulan hizmetkar liderlik boyutlar1 ve modellerinin gii¢lii
ve zayif yonlerinin oldugunu belirtmis ve kendi kavramsal modelini hizmetkar liderlige
etkisi olan faktorleri, boyutlar1 ve ortaya ¢ikan sonuglar1 sentezleyerek olusturmustur.
Olusturdugu modelde hizmetkar liderligi alt1 alt baslikta agiklamaktadir. Bu alt1 baslikta
hizmetkar liderler; insanlar1 gelistirir ve gili¢lendirirler, al¢akgoniilliilik gosterirler,
otantiktirler, insanlar1 olduklar1 halleriyle kabul ederler, yon gosterirler ve Orgiitiin

tamaminin 1iyiligi i¢in ¢alisan sorumluluk sahibi yoneticidirler seklinde ifade edilebilir
(78).

Dierendonck’in modelinin yapisini, Greenleaf ve diger arastirmacilarin modelinin
de yapisini olusturan hizmet etme icglidiisi ve harekete gecirme motivasyonu

olusturmaktadir (45, 78).
4.5.7. Dennis ve Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Dennis ve Winston 2003’te hazirladiklar1 hizmetkar liderlik 6lgegini;

giiclendirme, hizmet ve vizyon olarak ii¢ boyutta ele alarak olusturmuslardir (79).

Giiglendirme: Russell giiglendirmeyi, hizmetkar liderlerin giiglerini paylasmalari
olarak nitelendirmistir. Bu nedenle gii¢clendirme, hizmetkar liderlikte ana unsurlardan
biri olmustur (56). Hizmetkar liderin karar alma yetkisini paylasmasi ve devredebilmesi,
calisanlarin yeteneklerini kullanmalarma firsat vermesi ve yeni fikirler gelistirmeleri
konusunda onlar1 cesaretlendirmesi, sorunlari ¢6zmeleri igin farkli yoOntemler
kullanmalarina yardimci olmasi, yeni kazanimlar elde edebilmeleri ve gelismeleri i¢in
firsatlar sunmast gibi faktorler giliclendirme boyutu altinda degerlendirilen
davraniglardir (45). Schneider ve George liderlerin, takipgilerinin gelisimleri i¢in ger¢ek
anlamda ilgi ve alaka gostermelerinin onlar1 giiglendirilmis hissettirdiklerini, bunun

sonucunda takipgilerin orgiitlerine baglhiliginin artacagini savunmuslardir (80).

Hizmet: Liderin takipgilerine hizmet etmesine yonelik olaylara tarihte rastlanilsa
da, literatiire bir liderlik kavrami olarak kazandirilmasinin baskahramani Robert

Greenleaf’dir. Greenleaf hizmetkar liderlerin kendilerini kisilere hizmet etmeye odakli
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bir pozisyonda takipgilerinin ihtiyaglariyla ilgilenip onlarin ¢ikarlarim1 kendi
cikarlarindan {stlin tuttuklarini savunur. Ona gore lider, giiciinii baskalarina hizmet
edebilmek amaci ile kullanir (81). Patterson, hizmet etme duygusunun izleyenlere
zaman ayirma, sefkatli, hosgoriilii davranma gibi bir¢ok davranisi igerdigini belirtmistir
(56). Northouse, hizmet odakli liderlerin fedakar olduklarini ve fedakar liderlerin de
takipgilerinin iyiligi i¢in ugrastiklarini ve bunu 6n planda tuttuklarini savunur (82).
Hayden, hizmet etme eyleminin, hizmetkar liderligi kavramsal yonden modernlestiren
bir fikir oldugunu savunmustur (83). Russell ve Stone, hizmet etmenin hizmetkar
liderligin ana unsuru oldugu konusunda hemfikir olmakla beraber bu kavramin
baskalarinin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin 6niinde tutmay1 gerektiren bir se¢im oldugunu

belirtmislerdir. (84).

Vizyon: Patterson’a gore vizyoner olmak; klasik bir vizyonerlik ya da bir 6rgiitiin
varmak istedigi noktanin tanimi degildir. Ona gore vizyonerlik, liderin takipgilerini
degerli birer birey olarak gérmesi, her bir takipgisinin bu diizeye gelecegine inanmasi,
bu yolda takipgilerine yardimci olabilmek i¢in neler yapabileceginin arastirmasi
diislincesine dayanir (56). Vizyon, gelecege dair bir fikir olusturmanin yani sira ayni
zamanda bir hedef olusturur (56). Vizyoner bir lider, soru sorar, dinler ve duyar.
Vizyoner bir hizmetkar lider takipgilerinin potansiyelinin farkindadir ve onlara yardim
etmeye 6zen gosterir (85). Lider bu siiregte takipgilerinin gizli kalmig yeteneklerini fark
edebilmelerini saglar. Bu da vizyon olusturmaya caligsan liderin kararlarini etkileyerek

lidere yardim eder (56).
4.6. Hizmetkar Liderligin Diger Liderlik Yaklasimlariyla Tliskisi

Hizmetkar liderlik yaklagimi, insana Onem veren modern liderlik
yaklasimlarindan biridir. Baz1 boyutlartyla modern yaklasimlara benzeyen, bazi
boyutlartyla da onlardan farkli bir yapiya sahiptir. Greenleaf hizmetkar liderlerin sayica
cogunlukta olmasalar Dbile etkilerinin  medenilesmis bir toplum yapisinin

olusturulmasinda 6nemli bir rol oynayabilecegini savunur (86).
4.6.1. Hizmetkar Liderlik ve Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Hizmetkar liderlik en ¢ok doniisiimcii liderlik modeli ile karsilastirilmaktadir.
Bunun nedeni ise hizmetkar liderligin, igerisinde vizyon, giiglendirme, dinleme, giiven

gibi bir¢ok doniisiimcii liderlik 6zelligini barindirmasidir (73).
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Doniistimcii liderlik teorisini orgiitsel boyutta gelistiren Bass doniistimcii liderlik
ile diger liderlik teorilerini karsilastirdigi makalesinde hizmetkar liderlik ve doniisiimcii
liderligin benzer 6zelliklere sahip oldugunu belirtmistir. Bu 6zellikler, giiven, vizyon,
etki ve hizmettir. Ancak hizmetkar liderlik doniisiimcii liderlikten bir adim daha Gteye
giderek en Onemli Onceligini takipgilerin ihtiyaglarini karsilamak olarak nitelendirir

(87).

Dontisiimeti liderler motivasyonlarini 6rgiitsel basariya odaklarken, hizmetkar
liderler fedakarliga ve esitlik¢ilik duygusuna atifta bulunur. Ag¢ik¢asi hizmetkar liderlik,
Orgiitsel basarinin yaninda calisanlarin ihtiyaclarina da odaklanir. Buna karsin
dontigiimsel liderlikte takipgilerin gelisimini destekler, fakat bunu oOrgiitsel basariyla

baglantili olarak goriirler (53).

Patterson, doniistiiriicii  liderligin  al¢akgoniilliiliik, ¢alisanlar igin sevgi,
digergamlik ve vizyondan yoksun oldugu goriisiinii savunarak hizmetkar liderligi,

dontisimcii liderligin devami olarak nitelendirmistir (56).

Dierendonck ve Nuitjen dontisiimcii liderligi liderlik etkinliginin algilanmasi
olarak aciklarken, hizmetkar liderligin takipgilerin ihtiyaglarinin tatmin edilmesine

dayal1 oldugunu dile getirmistir (88).
4.6.2. Hizmetkar Liderlik ve Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Vidic, hizmetkar liderligin 6nemine vurgu yaparken hizmetkar liderligin lider ile
takipgileri arasinda gelistirilen iligkinin kalitesi tlizerine insa edilmesine karsin
etkilesimci liderlik modelinin iligkilerin kosula bagli dogasina odaklanan bir anlayisi

sergilemesi konusuna dikkat ¢ekmistir (89).

Washington, hizmetkar liderlerin takipgilerinin degerlerini, normlarint ve
davraniglarin1 6nemseyen etkileme stratejileri kullanarak takipgilerini gii¢clendirdigini,
buna karsilik etkilesimci liderlerin, takipgilerinin davranislarinin beklentilerine uygun
olmasi igin ddiillendirme ve cezalandirma stratejileri uygulayarak resmi otoritelerini

kullandiklarini vurgulamistir (90).

Hizmetkar liderlik ile etkilesimci liderlik arasindaki fark, etkilesimci liderligin,
hizmetkar liderligin aksine, kisisel ¢ikarlar iizerine dayali bir diinya goriisii olmasidir

(91).

27



4.6.3. Hizmetkar Liderlik ve Vizyoner Liderlik

Patterson, hizmetkar liderligin boyutlarin ele alirken vizyoner olmay: hizmetkar
bir lider olmanin olmazsa olmazi olarak goriir (56). Vizyoner liderler, 6rgiitii basariya
ulastirabilmek adina takipgileriyle birlikte gelecegi hayal eden, kurgulayan ve resmeden
liderlerdir. Belirledikleri amag¢ dogrultusunda takipgileriyle birlikte emek harcayan,
onlarin motivasyonlarini arttiracak eylemlerde bulunan ve bdylece performanslarini en
iist seviyeye ¢ikaran liderlerdir. Vizyoner liderler diislinceleri ve yaptiklaryla giiclii
orgit kiiltiirii olusturulmasin1 saglarlar. Bu uygulamalari da degisim ve gelisim
gerekliliginin bilincinde olarak yaparlar (92). Vizyoner liderligin takipgilerine emek
harcamasi, onlar1 desteklemesi ve takipgileriyle birlikte hareket etmesi gibi 6zellikler

hizmetkar liderlik yaklasimina benzer nitelikte 6zelliklerdir.
4.6.4. Hizmetkar Liderlik ve Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik yaklasiminin mimari olan Max Weber bu kavrami, geleneksel
veya resmi otoriteden ziyade, takipgilerine odakli ve olaganiistii niteliklerle sahip bir
etkileyiciligi betimlemek i¢in kullanmistir. Weber’in bu tanimi incelendiginde,
karizmatik liderligin de hizmetkar liderlik gibi takipgilere odaklanma ve resmi otorite

kullanmama hususunda benzer niteliklere sahip oldugu belirtilmektedir (93).
4.6.5. Hizmetkar Liderlik ve Etik Liderlik

Etik kavrami, liderler i¢in temel bir 6zellik olarak nitelendirilmektedir. Liderlerin
ahlaki tutum ve davraniglarinin orgiitlerin sagliklt olmasinda olduk¢a 6nemli oldugu
vurgulanmaktadir. Hizmetkar liderlige etik kavramiyla birlikte bakan aragtirmacilar,

sOylemlerini erdem ve ahlak temelli teoriler ile olusturmaktadir (94).

Hizmetkar liderler, adalet kavramini Onemserler, etik kurallara uygun olarak
kararlarim1 adil bir uygulama ile verirler. Liderlerin, calisma arkadaglarmma ve

takipgilerine karsi saygili ve adil davranmalari etik bir sorumluluktur (95).

Etik liderler daha c¢ok calisanlarmi yonlendiren ve belirli kurallar koyan
davraniglar sergiler, hizmetkar liderlikte ise daha ¢ok calisanlarin gelisimi Gnem
tasimaktadir. Etik liderlik kurum igerisinde islerin nasil ilerledigi ile ilgilenirken

hizmetkar liderlik isten once c¢alisanlarin bu ise istekli olup olmamalariyla ilgilenir.
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Ozetle hizmetkar liderlik etik lider davranislari da icine alabilen daha genis bir bakis
acisina sahip bir liderlik tarzidir (45).

4.6.6. Hizmetkar Liderlik ve Otantik Liderlik

Otantik ve hizmetkar liderligin benzer yonleri; etik anlayisin 6n planda olmast,
liderin takipgileri igin iyi bir 6rnek ve rol model olmasi, verimi arttirabilmek adina

takipgilerin gelisimine odaklanmasidir (45).

Sendjaya ve arkadaslar1 ise otantik ve hizmetkar liderlik kavramlar1 arasindaki
farki hizmetkar liderlerin motivasyon kaynagini manevi bir giidiiniin olusturmasi olarak

tanimlamistir (96).

Otantik liderligin Olgiilebilmesi i¢in yapilmis calismalarda liderin iliskilerinde
otantik davranislar sergilemesi, ger¢ek diisiincelerini dile getirmesi gibi ifadeler
bulunmaktadir. Benzer ozelliklere hizmetkar liderlik olgeklerinin otantiklik boyutu

igerisinde de yer verilmektedir (78).
4.7. Hemsirelikte Liderlik ve Hizmetkar Liderlik

Gilintimiizde her meslegin gelisimi ve toplumda kendini kabul ettirebilmesi igin
caginin getirdiklerine ve meslegin dinamiklerine ayak uydurmasi gerekmektedir. Bunun
icin alaninda iyi yetismis yoneticilere ve liderlere ihtiya¢ vardir. Saglik hizmetlerinin
her alaninda yer alan hemsirelerin de basarili olabilmesi ve belirlenen hedeflere
ulagabilmeleri, saglik hizmetlerinin verimli ve kaliteli sunulabilmesi, yonetici
hemsirelerin liderlik davranmiglart ile ilgilidir. Lider aymi zamanda, hastanedeki
problemlere ¢ozlim iiretebilmek ve hastanenin gelismesine katki saglamak icin vizyon

sahibi, bilgili, aydinlatici, yaratict ve etkin olmalidir (97).

Hastaneler gelisen teknolojiye ve ara¢ gereglere ragmen, insan emeginin yogun
oldugu bir ¢alisma alanidir. Bu nedenle faaliyetleri, profesyonellesmis c¢alisanlar
tarafindan ortak ve uyumlu bir sekilde gergeklestirilmelidir. Bir hastanenin basarili
olabilmesi, insan kaynaklarinin belirlenen amaglara dogru harekete gecirmesiyle

miimkiin olabilir (98).

Saglik hizmetlerinin sunumunda hemsirelerin 6nemli bir yeri bulunmaktadir.
Bu nedenle liderlik, hemsirelerin gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken kullanmasi

gereken bir niteliktir. Hemsireler, hasta bakimin merkezinde yer aldiklar1 hastalara
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sagligr koruma ve gelistirme adina egitim verdikleri ve hasta haklarina sahip ¢ikmak
icin yardim ettikleri icin liderlik Ozelliklerine sahip olmalidirlar. Bu ylizden bir
hemsirenin basarili olabilmesi i¢in risk alabilmesi degisime ve yeniliklere agik olmasi

0z farkindaliginin olmasi ve iletisim becerilerinin gelismis olmasi gerekmektedir (46).

Hemsirelik mesleginin ge¢misine baktigimizda 1960'l1 yillarda liderlige yonelik
rollerine iligkin goriisler ortaya ¢ikmaya baslamistir. 1980°1i yillardan itibaren liderlik
kavramimin eksikligi hissedilmeye baslayinca konuya egilmeye baslaniimistir.
Hemsirelikte liderlik adina etkili bir gelisme saglanamamasinin en énemli nedeni daha
cok annelik roliinden kaynaklanan ozellikler nedeniyle hemsirelerin daha ¢ok kadina
0zgli bir meslek olarak kabul edilmis olmasidir. Uzun yillar yonetici ve egitici
kadrolarinda hemsirelerin liderlik ag¢isindan yeterli olmadiklarinin diisiiniilmesi,
hemsirelere yer verilmemesine neden olmustur. Saglik kuruluslarinin hiyerarsik yapisi,
isini kaybetme korkusu, rol belirsizligi, rol karmasasi1 doktorlarin ekip lideri olarak
algilanmasi ve giiven eksikligi gibi etkenler hemsirelerin liderlik davranislar

gosterememesinin nedenleri arasinda gelmektedir (99).

Ulkemizde yonetici hemsirelerin liderlik tarzlarma yénelik yapilan calismalar
incelendiginde, ¢alismalarin dérdiinde (100-103) hemsirelerin is odakli liderlik tarzini
algiladiklari, tiglinde ise (104-106) doniisiimcii liderlik tarzini algiladiklari saptanmuistir.
Yine yapilan g¢aligmalar incelendiginde, ikisinde yonetici hemsirelerin ise yoOnelik
liderlik 6zellikleri sergiledikleri, birinde ise yonetici hemsirelerin ise ya da g¢alisana
yonelik liderlik tarzi sergilemedigi, digerinde de yonetici hemsirelerin demokratik
liderlik tarzini tercih edenlerin sayisinin fazla oldugu belirlenmistir (107-110). Bu
caligmalara bakildiginda yonetici hemsirelerin, hemsirelerin ihtiyaglarindan ziyade ise
yonelik bir yonetim anlayis1 sergilemelerinin hemsireler tarafindan benimsenmedigi ve
beklentileri karsilamadigi goriilmektedir. Bu anlamda c¢alisanlarinin ihtiyaglarina
yonelen, onlarin memnuniyeti i¢in ugras veren ve onlara bir vizyon sunan hizmetkar
liderlik 6zelligi olan yonetici hemsireler daha kolay benimsenir ve takip edilirler.
Bununla birlikte dontigiimcii liderlik 6zelligi tasiyan yonetici hemsire sayisinin fazla
oldugu goriilmektedir. Doniistimcii liderligin vizyon boyutunun hizmetkar liderlik
boyutlar1 i¢inde yer almas1 hizmetkar liderligin hemsirelikte kabul gorebileceginin bir
baska gostergesidir. Yine bazi c¢alismalarda, yonetici hemsirelerin demokratik oldugu

sonucuna varilmistir. Benzer bir durum hizmetkar liderler icinde gecerlidir ve
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demokratik olmak hizmetkar liderligin dogasinda yer alan bir &zelliktir. Goriilen odur ki
hizmetkar liderlik 6zellikleri yonetici hemsirelerde var olan ya da aranan ozelliklere
benzer niteliktedir. Bu dogrultuda hizmetkar liderliginde dogasinda olan yonetici
hemsirelerin demokratik ve vizyon sahibi olmasi hemsirelerin iizerinde daha olumlu
etkiye neden olacaktir. Yapilan ¢aligmalar da, hastanelerde daha fazla yetki sahibi olan
hemsirelerin daha yiiksek bir i doyumu ve Orgiitine daha fazla bagli oldugu
sonuglarma ulasilmig, goniillii olarak isten ayrilama olasiliginin diisiik oldugu ortaya

konmustur (111).

Stewart ve Jenkins’in hemsireler iizerinde yaptiklari ¢alismada yonetici hemsire
davranig ve tutumlarinin ¢alisanlarin is doyumlarini etkiledigini, yoneticilerinin daha ist
diizey liderlik yonelimine sahip oldugunu diisiinen boliimlerde calisan hemsirelerin,

bireysel is doyumlarinin belirgin bir sekilde olumlu oldugu sonucuna varilmstir (112).

Liden ve arkadaslari, hizmetkar liderlerin galisanlart daha memnun ettigini ve bu
nedenle Orgiitten ayrilmalarin azaldigini ortaya koymuslardir. Onceki arastirmalarda,
hizmetkar liderligin is doyumu ve giiglendirme arasinda olumlu baglantilar kurdugu

sonucuna varilmistir (113).

Bununla birlikte O'Brien ile Swearingen ve Liberman, hizmetkar liderligin

giinlimiizdeki hemsirelik sikintilarini giderecek konulara cevap olabilecegini kuvvetle

ileri siirmektedir (114, 115).

Mevcut c¢aligmalar yonetici hemsirelerin liderlik tarzlarini yorumlarken bir
genelleme yapmak i¢in yeterli olmamaktadir. Calismalar, hemsirelikle ilgili sorunlarin
6ziinde hemsirelik mesleginde lider eksikliginin oldugunu gostermektedir (116). Bunun
yani sira bu alanda yeterli sayida ¢alismanin olmamasi bu konuya gosterilen ¢abalarin

yetersiz oldugunu ve yeterince dnem verilmedigini diisiindiirmektedir (99).

Hemsirelikte liderligin gelismesi i¢in hemsirelerin karar mekanizmalarinda yer
almasi ve saglik politikalarina katilmasi, hemsirelerin orgiitlenmesini gerektirmektedir.
Diinya Saglik Orgiitii Baskan1 Mahler, hemsireler, bir gii¢ olarak bir araya gelebilseler,
degisim i¢in biiyiik bir enerji kaynagi olabilirler seklindeki bir konusmasinda hemsireler

icin Orglitlenme ve degisimin 6nemini vurgulamistir (99).
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5. GEREC ve YONTEM
5.1. Arastirmanin Amaci ve Tipi

Arastirma, hemsirelerin sorumlu hemsirelerini hizmetkar lider olarak algilayip

algilamadiklarini saptamak amaciyla yapildig i¢in tanimlayici bir ¢aligsmadir.
5.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Bu arastirma, Trabzon ili merkezindeki Karadeniz Teknik Universitesi Farabi
Hastanesi ve Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi’ne bagli Ahi Evren Gogiis
Kalp Damar Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi, Fatih Devlet Hastanesi, Kanuni
Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde 10 Temmuz 2017 ve 07 Eylil 2017 tarihleri
arasinda yapilmistir. Yavuz Selim Kemik Hastaliklar1 ve Rehabilitasyon Hastanesi’nden

calisma onay1 alinamadigi i¢in bu hastane ¢aligsma disinda birakilmistir.
5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, arastirmanin yapildigi hastanelerde gorev yapan tiim
hemsireler (N=1630 hemsire) olustururken, Orneklemini bu hastanelerden tabakali
ornekleme yontemi ile segilen 311 hemsire olusturmustur. Arastirma kabul kosullarini
karsilayan ve c¢aligmaya katilimda gonillii olan bu hemsireler hastanelerin

servislerinden basit rastgele 6rnekleme yontemiyle se¢ilmistir (Tablo 2).

Tablo 2. Aragtirmanin Yapildig: Hastanelerin Tanitic1 Ozellikleri

Hastaneler FH KEAH FDH AEKDCH
Egitim ve Egitim ve Devlet Egitim ve
Hastanenin hizmet tiiri Aragtirma Arastirma . Arastirma Ozel Dal
Hastanesi Hastanesi Hastanesi Hastanesi
Yatak sayisi 800 500 300 230
Hemsire sayisi 714 476 248 198
Sorumlu hemsire sayisi 37 22 17 13

FH: Karadeniz Teknik Universitesi Farabi Hastanesi, KEAH: Kanuni Egitim ve Arastirma Hastanesi,
FDH: Fatih Devlet Hastanesi, AEKDCH: Ahi Evren Gogiis Kalp Damar Cerrahisi Egitim ve Aragtirma
Hastanesi,

Evrendeki birey sayisinin bilindigi durumlarda Orneklemdeki birey sayisim

belirlemek amaciyla kullanilan formiil ile hemsire sayis1 hesaplanmastir.
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N.t2 p.
n= pq
d2 (N-1)+t2.p.q

n : Ornekleme alinacak birey sayisi

N : Evrendeki birey sayis1 (1630)

t : Belirli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosunda
bulunan teorik deger:1.96

p : Incelenen olayin goriiliis siklig1 (olasiligi): 0.50

q : Incelenen olaymn goriilmeyis siklig1 (olasiligr): 0.50

d : Olaym goriiliis sikligima gore yapilmak istenen + sapma: 0.05 (%95
giivenirlikle)

(1630%1.961.96*0.570.5")
[(0.05%0.05)(1630 — 1) + ((1.96*1.96*0.5°0.5)]

Tablo 3. Hastanelere Gére Ornekleme Alian Hemsire Sayisi

Hastane Hemsire Sayisi Tabaka Agirhg: Ornekleme Alinacak Hemsire Sayisi
FH 714 714/1630= 0.407 0.438x311= 136
KEAH 476 476/1630=0.299 0.299 x311= 91
FDH 248 248/1630=0.152 0.152 x311= 47
AEKDCH 192 192/1630= 0.117 0.117 x311= 37
Toplam 1630 311

FH: Karadeniz Teknik Universitesi Farabi Hastanesi, KEAH: Kanuni Egitim ve Arastirma Hastanesi,
FDH: Fatih Devlet Hastanesi, AEKDCH: Ahi Evren Gogiis Kalp Damar Cerrahisi Egitim ve Arastirma
Hastanesi,

Arastirmaya Kabul Edilme Olgiitleri: Trabzon merkezindeki ii¢ kamu ve bir
tiniversite hastanesinde, sorumlu hemsiresi olan servis/iinitelerde ve sorumlu
hemsireleri ile en az 1 yil hemsire olarak c¢alisiyor olmaktir. Ayrica, arastirmaya

katilmay1 kabul etmektir.

Aragtirmaya Kabul Edilmeme Olgiitleri: Hastanelerde gecici gorevle bulunan

hemsireler ya da ebe, acil tip teknisyeni gibi hemsirelik dis1 personel olmaktir.
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5.4. Arastirmanin Yasal izni ve Etik Kurul Onay1

Aragtirmanin uygulanabilmesi i¢in Trabzon Ili Kamu Hastaneleri Kurumu’ndan
12.05.2017 tarihinde, Karadeniz Teknik Universitesi Farabi Hastanesi’nden 10.05.2017
tarihinde, Ayrica Karadeniz Teknik Universitesi Tip Fakiiltesi Klinik Arastirmalar Etik
Kurul Baskanligi’'ndan 28.06.2017 tarihinde 24237859-411 sayili yazi ile izin
almmistir.  Hizmetkar  Liderlik  Olgegi’nin, Tiirkge formunun arastirmada
kullanilabilmesi i¢in Sebnem Aslan’dan 19.02.2014 tarihinde e-posta yoluyla izin
alinmistir. Arastirmaya katilan hemsirelerden de arastirmaya katilmaya goniillii
olduklarma iligkin yazili onam alinmistir. Katilimcilarin aragtirma esnasindaki sorulari
ve arastirma sonucuna ulasabilmeleri i¢in arastirmacinin is yeri ve cep telefonu

numaralari ile e- posta adresi verilmistir.
5.5. Veri Toplama Araclari

Verilerin toplanmasinda Bilgi Formu (EK 4) ile Hizmetkar Liderlik Olgegi (EK
4) kullanilmigtur.

Bilgi Formu: Hemsirelerin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu, kadro
durumu, mesleki deneyimi, calistigi hastane ve servisi, bulundugu serviste calisma
stiresi, liderlikle ilgili egitime/toplantiya katilma durumu, hizmetkar liderligi bilme
durumu, hemsirelik yapmaktan memnuniyet durumu, sorumlu hemsiresiyle ¢alismaktan
memnuniyet durumu, sorumlu hemsiresinin egitim diizeyi, yonetim tarzi ve sorumlu
hemsiresini yOnetici olarak yeterli bulma durumuna iligkin toplam 16 sorudan

olusmaktadir.

Hizmetkar Liderlik Olgegi: Calismada Dennis ve Winston tarafindan 2003 yilinda
gelistirilen Hizmetkar Liderlik Olgegi’nin Tiirkge uyarlamas1 kullanilmistir. Olgegin
orijinalinde toplam {i¢ boyut ve 23 soru yer almaktadir. Olgegin Tiirkge uyarlamasi
Aslan ve Ozata tarafindan 2011 yilinda saglik ¢alisanlari iizerinde yiiriitiilen bir ¢alisma
ile yapilmistir. Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda toplam 14 soruluk bir dlgege
ulasilmistir. 7 soru giiglendirme boyutunu, 4 soru hizmet boyutunu, 3 soru vizyon
boyutunu degerlendirmektedir. 5°li Likert tipinde olan 6lgek, 1= Higbir zaman, 2= Cok
seyrek, 3= Ara sira, 4= Sik sik, 5= Her zaman arasinda degerlendirilmektedir. Olcekten
almabilecek en yiiksek puan 70, en diisiik puan 14°diir. Olgekten 14-42 puan alinmasi

hizmetkar liderlik diizeyinin diisiik oldugunu, 42-70 arasi puan alinmasi hizmetkar
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liderlik puanin yiiksek oldugunu gostermektedir. Aslan ve Ozata’nin g¢aligmasinda
Olcegin giivenilirlik degerleri tiim Slgek icin 0.97 iken alt boyutlar i¢in 0.88 ve 0.96
arasinda degismektedir. Bu arastirmada oOlg¢egin giivenilirlik degerinin 0.95 ve alt

boyutlarinin giivenilirlik degerlerinin 0.87 ve 0.92 arasinda degistigi tespit edilmistir.

Tablo 4. Hizmetkar Liderlik Olgegi Maddelerinin Olgek Alt Boyutlarina Gére Dagilimi

Alt Boyutlar Maddeler Olgek puan arahg
Giiglendirme 1,2,345,6,7 7-35
Hizmet 8,9,10,11 4-20
Vizyon 12,13,14 3-15
Hizmetkar Lider 1-14 14-70

5.6. Veri Toplama Siireci

Verilerin toplanma siirecinde ilk olarak kurum ve etik kurul izni alinmustir. izinler
alindiktan sonra drneklem sayisi olan 311 adet bilgi formu ve hizmetkar liderlik 6lcegi
cogaltilmigtir. Daha sonra, bu bilgi formu ve hizmetkar liderlik 6lgegi ¢alismaya dahil
edilme kosullarin1 karsilayan ve caligmaya katilimda goniillii olan hemsirelerden onam
alindiktan sonra hemsirelere elden dagitilmigtir. Bilgi formu ve olgek dagitildig:
giin/saatler i¢inde hemsirelerle gortisiilerek 10 Temmuz 2017 ve 07 Eyliil 2017 tarihleri

arasinda aragtirmaci tarafindan toplanmustir.
5.7. Arastirma Plam

Aragtirma plan1 Sekil 3’de yer almaktadir.
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Hizmetkar Liderlik Konusuna iliskin Literatiir incelemesi Yapilmasi
15 Nisan 2017- 31 Mart 2018

L

Veri Toplama Araglarinin Olusturulmast
15 Nisan 2017

gs

Arastirma Kapsamindaki Hastanelerden izin Almmasi
10 May1s 2017 - 16 Mayis 2017

L

Tez Onerisi
25 Mayis 2017

1

Tezin Saglik Bilimleri Enstitiisii Tarafindan Kabul Edilmesi
20 Haziran 2017

L

KTU Tip Fakiiltesi Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’ndan izin
Alinmasi
28 Haziran 2017

Il

Veri Toplama
10 Temmuz 2017 - 07 Eyliil 2017

L

Verilerin Istatistiksel Analizi
10 Kasim 2017 - 25 Aralik2017

gs

Tez Raporunun Yazimi
8 Eyliil 2017 - 31 Mart 2018

Sekil 3. Arastirma Plan1
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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 sayi, yiizde, ortalama testleri kullanilmustir.
Bagimli degiskenlerin demografik Ozelliklere gore normal dagilim gdsterip
gostermedigini  belirlemek iizere Kolmogorov-Smirnov testleri uygulanmistir.
Hemsirelerin demografik ozellikleri ve sorumlu hemsirelerine iliskin goriisleri ile
hizmetkar liderlik 6l¢egi ve alt boyut puanlarinin karsilastirilmasi i¢in Kruskall Wallis

ve Mann Whitney-U testleri kullanilmistir.
5.9. Arastirmanin Sinirhklar:

Bu arastirma sonugclari, arastirmanin yapildigi hastanelerde ¢alisan hemsirelerin
gortsleri ile sinirlidir. Ayrica ¢alismada test edilmeye ¢alisilan hizmetkar liderlik olgusu
bireylerin siibjektif 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 iliskin goriisleri, hemsirelerin goriisleri ile sorumlu hemsirelerinin
hizmetkar liderlik diizeyi, hemsirelerin demografik 6zellikleri ve sorumlu hemsirelerin
tanimlayict Ozellikleriyle algilanan hizmetkar liderlik diizeyinin karsilastirilmasina

iliskin bulgular olmak {izere ele alinmistir.

Tablo 5. Hemsirelerin Demografik Ozelliklerinin Dagilim1 (n=311)

Demografik ézellikler n %
25 yas ve alti 78 25.1
26-30 yas 81 26.0
Yas 31-35 yas 52 16.7
36-40 yas 64 20.6
40 yas tizeri 36 11.6
Cinsiyet Kadmn 256 82.3
Erkek 55 17.7
. Evli 175 56.3
Medeni Durum Bekar 136 437
Saglik meslek lisesi 61 19.6
Egitim Durumu Onlisans 81 26.1
Lisans/Lisanstistii 169 543
4A°l1t memur 265 85.2
Kadro 4B’li s6zlesmeli memur 27 8.7
4C diger kadro 19 6.1
1-5 yil 94 30.2
i . 6-10 y1l 97 31.2
Mesleki Deneyim 11-15 yil 63 20.3
16 y1l ve tizeri 57 18.3
Caligilan Hastane Universite hasta_mesi 136 437
Kamu hastanesi 175  56.3
Dahili servisler 125  40.2
. Cerrahi servisler 53 17.0
Calisilan Servis - .
Kadin dogum/¢ocuk servisleri 28 9.0
Ozellikli birimler (acil/yogun bakim) 105  33.8
Caligma Siiresi 5 yil ve alt1 214 68.8
5 yil tizeri 97 31.2
Liderlikle Hgili Egitim/Toplantiya Katilma Evet 113 36.3
Durumu Hayir 198 63.7
. e iy Evet 128 412
Hizmetkar Liderligi Bilme Durumu Hayr 183 588
Memnun 194 62.4
Hemgirelik Yapmaktan Memnun Olma Durumu  Memnun degil 117  37.6
Toplam 311  100.0
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Tablo 5’¢ gore hemsirelerin %26.0°s1 26-30 yas araliginda, %82.3’ti kadin,
%356.3°1 evlidir. %31.2°si 6-10 yi1l mesleki deneyime, %54.3’1 lisans ya da lisansiistii
egitime sahiptir. Bu hemsirelerin  %56.3’ii kamu hastanelerinde, %40.2 dahili
servislerde, %68.8°’1i 5 yil ve altinda bulundugu serviste ve %85.2’si 4A kadrosu ile

calismaktadir.

Hemsirelerin %63.7’si liderlikle ilgili bir egitim ya da toplantiya katilmadigini ve
%58.8’1 hizmetkar liderligi bilmedigini belirtmislerdir. %62.4’li hemsirelik yapmaktan

memnun olduklarini belirtmislerdir (Tablo 5).

Tablo 6. Hemsirelerin Sorumlu Hemsirelerine iliskin Gériisleri (n=311)

Sorumlu Hemsirelerin Ozellikleri n %

Saglik meslek lisesi 18 5.8

Sorumlu Hemsirenin Egitim Durumu Onlisans 82 26.4
Lisans/lisansiistii 211 67.8
Memnun 259 83.3

Sorumlu Hemsireyle Calismaktan Memnuniyet Durumu
Memnun degil 52 16.7

Yeterli bulmuyorum 95 30.5
Yeterli buluyorum 216 69.5

Sorumlu Hemsireyi Yonetici Olarak Yeterli Bulma Durumu

Otokratik 61 19.6
Sorumlu Hemsirenin Yonetim Tarzi Demokratik 178 57.2
Serbestlige dayal 72 23.2
Toplam 311 100.0

Sorumlu hemsirelerin  %67.8°’1 lisans ya da lisansiistii egitime sahiptir.
Hemsirelerin %83.3°1 sorumlu hemsireleri ile galismaktan memnun, %69.5’i sorumlu
hemsirelerini yonetici olarak yeterli bulmamaktadir. Hemsirelerin %57.2’si sorumlu

hemsirelerinin yonetim tarzini demokratik olarak degerlendirmektedir (Tablo 6).
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Tablo 7. Hemsirelerin Degerlendirmelerine  Gore  Sorumlu  Hemsirelerini
Degerlendirdikleri Hizmetkar Liderlik Olgegi ve Olgek Alt Boyut Puan

Ortalamalar1
Alt boyutlar n Ort SS Min. Max.
Gii¢lendirme 311 24.814 6.502 7 35
Hizmet 311 13.302 4,135 4 20
Vizyon 311 10.891 3.172 3 15
Hizmetkar Liderlik 311 49.006 13.014 14 70

Sorumlu hemsirelerin hizmetkar liderlik toplam puani 49.0+13.01, hemsirelerin
gliclendirme alt boyut puani 24.81+6.50, hizmet alt boyut puani 13.30+4.13, vizyon alt
boyut puan1 10.89+3.17’dir (Tablo 7).
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4%

Tablo 8. Hemsirelerin Demografik Ozellikleri ile Sorumlu Hemsirelerini Degerlendirdikleri Hizmetkar Liderlik Olgegi Toplam ve Alt
Boyut Puanlarinin Karsilastirilmasi (n=311)

Demografik Ozellikler n Giiclendirme Hizmet Vizyon Hizmetkar Liderlik
Yas Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
25 yag ve alt1 (1) 78 177.4(27.5) 167.2(14.0) 172.9(12.0) 174.3(54.0)
26-30 yas(2) 81 133.9(24.0) 142.6(12.0) 139.7(11.0) 137.3(48.0)
31-35 yas(3) 52 147.6(25.0) 159(14.0) 158.1(11.0) 153.3(51.0)
36-40 yags(4) 64 152.1(26.0) 155.2(13.5) 147.6(11.0) 150.8(51.0)
40 yas tizeri(5) 36 178.2(27.5) 158.4(14.0) 167.6(12.0) 171.2(54.0)
Wrws= 12.1 3.1 6.6 8

p= 0.016 0.539 0.153 0.090
Ileri Test MWU)= 1,5>2 (p<0.05)

Cinsiyet

Kadin 256 162.7(26.0) 161.3(14.0) 163.0(12.0) 162.7(52.0)
Erkek 55 124.5(24.0) 131.2(12.0) 123.2(10.0) 124.0(46.0)
MWU/Z= 5310/-2.8 5678.5/-2.2 5238.5/-3.0 5302/-2.8
p= 0.004 0.024 0.003 0.004
Medeni Durum

Evli 175 152.5(25.0) 156.4(14.0) 153.0(11.0) 153.3(51.00)
Bekar 136 160.4(26.0) 155.3(13.5) 159.8(12.0) 159.4(52.00)
MWU/Z= 11298/-0.7 11817.5/-0.1 11380.5/-0.6 11432/-0.5
p= 0.443 0.916 0.506 0.552
Egitim Durumu

Saglik meslek lisesi 61 153.3(26.0) 165(15.0) 157.7(11.0) 159.2(53.0)
Onlisans 81 165.6(26.0) 162.5(14.0) 157.9(12.0) 162.5(51.0)
Lisans/lisansiistii 169 152.3(26.0) 149.6(13.0) 154.4(11.0) 151.6(51.0)
Yrws 1.2 1.9 0.1 0.9

p= 0.530 0.384 0.945 0.638




4%

Tablo 8. Hemsirelerin Demografik Ozellikleri ile Sorumlu Hemsirelerini Degerlendirdikleri Hizmetkar Liderlik Olgegi Toplam ve Alt
Boyut Puanlarinin Karsilastirilmasi (n=311) (Devami)

Kadro

4A’1i memur (6) 265 148.8(25.0) 150.4(13.0) 148.9(11.0) 148.6(50.0)
4B’li sozlegmeli memur (7) 27 210(29.0) 194.2(16.0) 211.2(13.0) 210.2(57.0)
4C diger kadro(8) 19 179.5(28.0) 179.4(16.0) 176.4(12.0) 181.6(56.0)
Kkw= 12.7 7.2 13.0 13.1

p= 0.002 0.027 0.001 0.001
Ileri Test MWU)= 7>6 (p<0.05) 7>6 (p<0.05) 7>6 (p<0.05) 7>6 (p<0.05)
Mesleki Deneyim

1-5y1l 94 171.2(27.5) 162.3(14.0) 171.7(12.0) 170.5(53.5)
6-10 y1l 97 135.1(25.0) 147.8(13.0) 138.8(11.0) 138.6(50.0)
11-15 yil 63 163(26.0) 165.5(14.0) 157.8(11.0) 162.4(52.0)
16 ve tizeri 57 158.5(26.0) 148.8(13.0) 157.3212.0) 154.3(52.0)
KKw= 8.3 2.3 6.5 6.4

p= 0.059 0.502 0.088 0.093
Cahisilan Hastane

Universite hastanesi 136 176.4(28.0) 175.1(15.0) 178.9(12.0) 179.0(55.0)
Kamu hastanesi 175 140.1(25.0) 141.1(13.0) 138.1(11.0) 138.1(48.0)
MWU/Z= 9118.5/-3.5 9293.5/-3.3 8781/-3.9 8772/-3.9
p= 0.000 0.001 0.000 0.000
Calisilan Servis

Dahili servisler (9) 125 170.9(27.0) 158.6(14.0) 166.7(12.0) 166.6(52.0)
Cerrahi servisler(10) 53 180.8(27.0) 184.6(15.0) 182(12.0) 183.7(54.0)
Kadin dogum/gocuk servisleri(11) 28 147.9(26.5) 128.7(12.5) 148(12.0) 144.6(53.5)
Ozellikli birimler (acil/yogun bakim) (12) 105 127.8(24.0) 145.6(13.0) 132.1(11.0) 132.3(48.0)
XKws= 18.0 9.5 14.0 145

p= 0.000 0.023 0.003 0.002

fleri Test (MWU)=

10>11,12 ; 9>12 (p<0.05) 10>11,12;9>11 (p<0.05) 10>11,12;9>12 (p<0.05) 10>11,12;9>12 (p<0.05)
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Tablo 8. Hemsirelerin Demografik Ozellikleri ile Sorumlu Hemsirelerini Degerlendirdikleri Hizmetkar Liderlik Olgegi Toplam ve Alt
Boyut Puanlarinin Karsilagtirilmasi (N=311) (Devami)

Calisma Siiresi

1-5y1l 214 154.6(26.0) 158.2(14.0) 156.6(11.0) 156.5(51.0)
6-10 y1l 66 154.6(26.0) 142.8(12.0) 150.8(11.5) 149.1(50.5)
10 yil tizeri il 168(27.0) 168.4(14.0) 162.5(12.0) 166.6(53.0)
Kkw= 0.6 2.1 0.3 0.832

p= 0.733 0.342 0.820 0.660
Cahisma Siiresi

1-5yil 214 154.6(26.000) 158.2(14.0) 156.6(11.0) 156.5(51.0)
5 yil tizeri 97 158.9(26.000) 151(13.0) 154.5(12.0) 154.7(52.0)
MWU/Z= 10093/-0.3 9896.5/-0.6 10242/-0.188 10256.5/-0.1
p= 0.697 0.510 0.851 0.868
Liderlikle Ilgili Egitim/Toplantiya Katilma Durumu

Evet 113 155.5(26.0) 148.5(13.0) 153.2(11.0) 152.5(51.0)
Hayir 198 156.2(26.0) 160.2(14.0) 157.6(12.0) 157.9(51.5)
MWU/Z= 11136/0 10339/-1.1 10870.5/-0.4 10795.5/-0.514
p= 0.947 0.265 0.676 0.608
Hizmetkar Liderligi Bilme Durumu

Evet 128 162.1(26.0) 156.85(13.0) 159.8(12.0) 160.89(52.0)
Hayir 183 151.6(26.0) 155.41(14.0) 153.3(11.0) 152.58(51.0)
MWU/Z= 10920.5/-1.0 11603.5/-0.1 11224.5/-0.6 11085.5/-0.803
p= 0.310 0.889 0.529 0.422
Hemsirelik Yapmaktan Memnun Olma Durumu

Memnun 194 165.8(26.0) 165.5(14.0) 158.7(12.0) 164.7(52.0)
Memnun degil 117 139.6(25.0) 140.2(12.0) 151.4(11.0) 141.5(50.0)
MWU/Z= 9438/-2.4 9500.5/-2.4 10811.5/-0.7 9657.5/-2.2
p= 0.013 0.016 0.481 0.028




Hemsirelerin demografik 6zellikleri ile hizmetkar liderlik Olgegi ve alt boyut
puanlar1 karsilagtirildiginda, hemsirelerin yaslari ile hizmetkar liderlik 6lgegi ve alt
boyut puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark saptanmistir (*kw= 12.12;
p=0.016<0.05). Bu farka gore 25 yas alt1 ve 40 yas iizeri hemsirelerin gii¢clendirme
puani, 26-30 yas arasi1 hemsirelerden daha yiiksektir (p<0.05). Hemsirelerin yaslar ile
Olgegin hizmet, vizyon alt boyut ve hizmetkar liderlik toplam puanlar1 arasinda ise
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir (p>0.05) (Tablo 8).

Hemsirelerin cinsiyetleri ile 6lgek puanlar1 karsilastirildiginda, kadin hemsirelerin
hizmetkar liderlik Olgegi toplam puami (MWU= 5302.0; p=0.004<0.05), vizyon
(MWU= 5238.5; p=0.003<0.05), hizmet (MWU= 05678.5; p=0.024<0.05) ve
giiclendirme (MWU= 5310.0; p=0.004<0.05) alt boyut puanlar1 erkek hemsirelerin

puanlarindan yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05) (Tablo 8).

Hemgirelerin  kadro  durumlart ile hizmetkar liderlik 6lgegi  puanlar
karsilastirildiginda, 6lgek toplam puani (’kw= 13.17; p=0.001<0.05), vizyon (¥*kw=
13.03; p=0.001<0.05), hizmet (Y’kw= 7.23; p=0.027<0.05) ve giiclendirme ()*kw=
12.78; p=0.002<0.05) alt boyut puanlar1 kapsaminda istatistiksel olarak anlamli bir fark
saptanmistir. Bu farka gore 4B’li sozlesmeli devlet memuru kadrosunda olan
hemsirelerin 6lgek toplam puani vizyon, hizmet, giiglendirme alt boyut puanlari 4A’l
devlet memuru kadrosunda olan hemsirelerden puanlarindan daha yiiksektir. (p<0.05)
(Tablo 8).

Hemsgirelerin  ¢alistiklar1  hastaneler ile o6lgek puanlar karsilastirildiginda,
iniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin hizmetkar liderlik 6lgegi toplam puani
(MWU= 8772.0; p=0<0.05), vizyon (MWU= 8781.0; p=0<0.05), hizmet (MWU=
9293.50; p=0.001<0.05) ve giiglendirme (MWU= 9118.50; p=0<0.05) alt boyut puanlari
kamu hastanelerinde calisan hemsirelerin puanlarindan yiiksek olmasi istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (p<0.05) (Tablo 8).

Hemsirelerin ~ ¢alistiklar1  servis ile hizmetkar liderlik 6lgegi  puanlari
karsilagtirildiginda, 6lgek toplam puani (y’kw= 14.50; p=0.002<0.05), vizyon ()*kw=
14.04; p=0.003<0.05), hizmet (*kw= 9.51; p=0.023<0.05) ve giiglendirme (y*kw-= 18.03;
p=0.<0.05) alt boyut puanlari kapsaminda, istatistiksel olarak anlamli bir fark

saptanmistir. Bu farka gore cerrahi servislerde calisan hemsirelerin 6lgek toplam puani
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vizyon, hizmet, giiglendirme alt boyut puanlari kadin dogum/gocuk servislerinde ve
ozellikli birimlerde (acil/yogun bakim) g¢alisan hemsirelerin puanlarindan daha
yiiksektir (p<0.05). Yine bu farka gore dahili servislerde c¢alisan hemsirelerin 6lgek
toplam puani1 vizyon ve giiclendirme alt boyut puanlar1 6zellikli birimlerde (acil/yogun
bakim) ¢alisan hemsirelerden daha yiiksektir. Bununla birlikte dahili servislerde ¢alisan
hemsirelerin hizmet alt boyut puanmi kadin dogum/gocuk servislerinde g¢alisan
hemsirelerden daha yliksektir.

Hemsirelik yapmaktan memnun olan hemsirelerin hizmetkar liderlik 6lgegi
toplam puan1 (MWU= 9657.5; p=0.028<0.05), hizmet (MWU= 9500.5; p=0.016<0.05)
ve giiglendirme (MWU= 9438.0; p=0.013<0.05) alt boyut puanlarinin hemsirelik
yapmaktan memnun olmayan hemsirelerin puanlarindan yiiksek olmasi istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (p<0.05) (Tablo 8).

Hemsirelerin medeni durumu, egitim durumu, mesleki deneyimi, hastanede
caligma siiresi, serviste ¢alisma siiresi, liderlikle ilgili egitim ve toplantiya katilma
durumu, hizmetkar liderligi bilme durumu ile hizmetkar liderlik 6lgegi toplam ve alt
boyut puanlari arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05)

(Tablo 8).
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Tablo 9. Hemsirelerin Sorumlu Hemsirelerinin Ozelliklerine Iliskin Gériisleri ile Sorumlu Hemsirelerini Degerlendirdikleri Hizmetkar

Liderlik Olgegi Toplam ve Alt Boyut Puanlarmin Karsilastirilmas: (n=311)

Demografik Ozellikler n Giiclendirme Hizmet Vizyon Hizmetkar Liderlik
Sorumlu Hemsirenin Egitim Durumu Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med) Ort. Sira(Med)
Saglik meslek lisesi(1) 18 101.3(17.5) 101.3(8.0) 106.1(7.0) 101.9(30.5)
Onlisans(2) 82 141.2(25.0) 146.6(13.0) 138.7(10.0) 140.3(47.5)
Lisans/lisansiistii(3) 211 166.3(26.0) 164.3(14.0) 166.9(12.0) 166.6(52.0)
Lrw= 116 94 11.8 11.9
p= 0.003 0.009 0.003 0.002
fleri Test MWU)= 3>1,2 (p<0.05) 3>1,2 (p<0.05)) 3>1,2 (p<0.05) 3>1,2 (p<0.05)
Sorumlu Hemsireyle Calismaktan Memnuniyet Durumu
Memnun 259 177.8(27.0) 176.6(15.0) 175.8(12.0) 177.6(53.0)
Memnun degil 52 47.3(15.0) 53.1(8.0) 57(7.0) 48(28.5)
MWU/z= 1084/-9.5 1386.5/-9.0 1590.5/-8.7 1122/-9.4
p= 0.000 0.000 0.000 0.000
Sorumlu Hemsireyi Yonetici Olarak Yeterli Bulma Durumu
Yeterli bulmuyorum 95 76.3(18.0) 82.9(9.0) 79.3(8.0) 74.3(36.0)
Yeterli buluyorum 216 191(28.0) 188.1(15.0) 189.7(12.0) 191.9(54.0)
MWU/zZ= 2689.5/-10.3 3317.5/-9.5 2980/-10.0 2499/-10.6
p= 0.000 0.000 0.000 0.000
Sorumlu Hemsirenin Yonetim Tarz
Otokratik(4) 61 53.6(16.0) 60.8(8.0) 74.3(7.0) 55.2(33.0)
Demokratik(5) 178 193.9(28.0) 185.9(15.0) 189(12.0) 192.3(54.5)
Serbestlige dayali(6) 72 148.9(25.0) 162.6(14.0) 143.4(11.0) 151.4(50.0)
rw= 1115 88.8 77.0 105.9
p= 0.000 0.000 0.000 0.000
fleri Test (MWU)= 5>4,6 (p<0.05) 5>4,6 (p<0.05) 5>4,6 6 (p<0.05) 5>4,6 (p<0.05)




Sorumlu hemsirenin egitim durumu ile hemsirelerin degerlendirmesiyle hizmetkar
liderlik dlgegi puanlar karsilastirildiginda 6lgek toplami (y*kw= 11.98; p=0.002<0.05),
vizyon (¥*KW= 11.8; p=0.003<0.05), hizmet (*>«w= 9.40; p=0.009<0.05) ve
giiclendirme (y*kw= 11.69; p=0.003<0.05) alt boyut puanlari kapsaminda istatistiksel
olarak anlamli bir fark vardir. Bu farka gore lisans/lisansiistii egitimli sorumlu
hemsireye sahip olan hemsirelerin sorumlu hemsirelerinin 6lgek toplami, vizyon, hizmet
ve giiclendirme alt boyut puanlar1 saglik meslek lisesi ve Onlisans egitimli sorumlu

hemsireye sahip olan hemsirelerin puanlarindan daha yiiksektir (p<0.05) (Tablo 9).

Sorumlu  hemsgireleri ile  ¢alismaktan memnun olan  hemsirelerin
degerlendirmesiyle sorumlu hemsirelerin hizmetkar liderlik 6l¢egi toplam puani
(MWU= 1122.0; p=0<0.05), vizyon (MWU= 1590.5; p=0<0.05), hizmet (MWU=
1386.5; p=0<0.05) ve giiclendirme (MWU=1084.0; p=0<0.05) alt boyut puanlarinin
sorumlu hemsireleri ile g¢alismaktan memnun olmayan hemsirelerin puanlarindan

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

Sorumlu hemsiresini yonetici olarak yeterli bulan hemsgirelerin sorumlu
hemsirelerin hizmetkar liderlik 6lgegi toplam puan1 (MWU= 2499.0; p=0<0.05), vizyon
(MWU= 2980.0; p=0<0.05), hizmet (MWU= 3317.5; p=0<0.05) ve giiglendirme
(MWU= 2689.5; p=0<0.05) alt boyut puanlarinin sorumlu hemsiresini yonetici olarak
yeterli bulmayan hemsirelerin puanlarindan yiiksek olmasi istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur (p<0.05) (Tablo 9).

Hemsirelerin degerlendirmesiyle sorumlu hemsirelerin yonetim tarzi ile hizmetkar
liderlik Glgegi puanlart karsilagtirildiginda Slgek toplami (y?kw= 105.92; p=0<0.05),
vizyon (y*kw= 77.05; p=0<0.05), hizmet (y*kw= 88.89; p=0<0.05) ve giiglendirme (y*kw=
111.58; p=0<0.05) alt boyut puanlar1 kapsaminda istatistiksel olarak anlamli bir fark
vardir. Bu farka gore sorumlu hemsiresini demokratik olarak degerlendiren hemsirelerin
sorumlu hemsirelerinin hizmetkar liderlik 6lgegi toplam puani, vizyon, hizmet ve
giiclendirme alt boyut puanlari, otokratik ve serbestlige dayali yonetim tarzi olanlardan
daha yiiksektir (p<0.05) (Tablo 9).
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7. TARTISMA

Saglik hizmetlerinin sunumunda hasta bakimi ve tedavisinden hastane yonetimine
kadar hastanelerin her alaninda ¢alisan hemsireler, saglik sistemlerinin temel yap1
taglarindandir. Hemsirelik, kendine 6zgii uygulamalar1 olan hasta bakimiin onciisii
konumunda hizmet odakli bir anlayis icerisinde sorgulayan, arastiran, plan yapan,
kararlar alabilen ve bu kararlari uygulayan bir meslektir. Hemsireler saglik alanindaki
konumlar1 nedeni ile bazi sorumluluklara sahiptirler. Servis yonetimi, hasta bakimu,
iletisim ve egitim uygulamalar1 bu sorumluluklarin bazilaridir. Gérev ve sorumluluklari
kapsaminda etkileri altinda olan gruplari dogru hedeflere, dogru bir bigimde
yonlendirebilmeleri de hemsirelerin liderlik davraniglart ile iliskilidir (99). Bu
dogrultuda hemsirelerle yiiriitilen liderlik c¢alismalar1 incelendiginde, iilkemizde
hemsirelerin liderlik ozellikleri ve davranislarina iliskin ¢aligmalarin var oldugu ve
ayrica cagdas liderlik teorilerine yonelik bazi ¢alismalarin yapildigr goriilmektedir.
Ancak cagdas liderlik teorilerinden kabul edilen hizmetkar liderlik teorisine iligkin
yapilan ¢alismalar incelendiginde hemsirelerin igerisinde yer aldig1 bazi ¢alismalar (10,
97, 100, 106, 107, 117, 118) olmasina ragmen sadece hemsirelere yonelik bir ¢alismaya
rastlanilamamistir. Oysa Ingiltere’de saglik hizmetlerinde liderlik {izerine yapilan bir
aragtirmada katilimcilarin kendileri i¢in en iyi liderlik modelinin hizmetkar liderlik
oldugu sonucuna varilmistir (119). Bununla birlikte, O'Brien, Swearingen ve Liberman
caligmalarinda hemsirelerin sikintilarini giderecek konulara hizmetkar liderligin cevap

olabilecegi sonucuna varilmistir (114, 115).

Hizmetkar liderlik, liderin takipgilerinin ¢ikarlarint kendi ¢ikarlarindan 6nde
tutugu bir anlayistir. Insanlara deger verme, onlar1 gelistirme ve herkesin iyiligi icin
liderin sahip oldugu giicii sadece kendisi kullanmayip takipgileriyle paylagsmasinin
Oonemine vurgu yapar. Hizmetkar liderligin hizmete odakli olmasi, erdemli ve yiiksek
derecede etik degerleri olan bir yaklasim olmasindan kaynaklanir (66). Bu dogrultuda
hemsirelerin sorumlu hemsirelerini hizmetkar lider olarak algilayip algilamadiklarinin
belirlenmesine yonelik bu caligmada, goriislerini belirten ¢ogu 26-30 yas araliginda,
kadin, yarisindan fazlasi evli olan, lisans ya da lisansiistii egitime sahip, kamu
hastanelerinde ve 1/3” line yakin1 da dahili birimlerde ¢alisan hemsirelere gére sorumlu
hemsirelerinin hizmetkar liderlik diizeyi yiiksektir. Hizmetkar liderligin alt boyutlari

kapsaminda ise hemsirelerin degerlendirmelerine gore sorumlu hemsirelerin tiim alt
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boyutlarda puanlar1 yiiksekken vizyon alt boyutunda en yiliksek puani aldig:
goriilmektedir. Vizyon sahibi olma hizmetkar liderligin alt boyutu oldugu kadar tiim
liderlik teorileri tarafindan vurgulanan liderde bulunmasi gereken onemli bir 6zelliktir.
Bu yiiriitiilen ¢alismada sorumlu hemsire oncelikle vizyonerdir. Hizmetkar liderligin
vizyon boyutu, liderin takipgilerini degerli birer birey olarak gormesi, her bir
takipcisinin bu diizeye gelecegine inanmasi, bu yolda takipgilerine yardimer olabilmek

i¢in neler yapabileceginin arastirmasi diislincesini vurgular.

Calismada, hemsireler tarafindan yapilan degerlendirmeye gore sorumlu
hemsirelerin hizmetkar liderlik boyutlar1 kapsaminda ikincil olarak giiclendirme
diizeyinin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Giiglendirme boyutu hizmetkar liderin karar
alma yetkisini paylasmasi ve devredebilmesi, ¢alisanlar1 yeteneklerini kullanmalarina
firsat vermesi ve yeni fikirler gelistirmeleri konusunda onlar1 cesaretlendirmesi,
sorunlarin ¢oziimleri igin farkli yontemler kullanmalarina yardimci olmasi yeni
kazanimlar elde edebilmeleri ve gelisimleri igin firsatlar sunmasini kapsamaktadir. Bir
baska ifade ile hemsireler sorumlu hemsirelerini kendi sorunlarinin ¢éziimiinde bir yol
gosterici ve aydinlatict olarak goérmeleri, servis isleyisinde bir ekip biitiinliigl ile
demokratik bir seklide kararlar alarak ve yine bu kararlari hemsirelerin ¢ikarlari
dogrultusunda vermesi, kendileri i¢in firsatlar sunup yaptiklari islerinde hem yanlarinda
olup hem onlart desteklemesi ayrica gerektiginde yetilerini paylasabilmesi ve
sorumluluk bilinci agilayabilmesi agisindan kendilerini giiglendirdigini diistinmektedir.
Bunun yani sira Hall’in 2015°te hemsire liderlerin hizmetkar liderlik 6zellikleriyle
alakali yaptig1 calismada ayni sekilde Mitterer de 2017 yilinda hemsireler iizerinde
yaptig1 ¢alismada da hizmetkar liderlik alt boyutlar1 igerisinde giliglendirme boyutu en
yiiksek puant almistir (111, 120).

Bununla birlikte hemsireler sorumlu hemsirelerinin kendilerine “hizmet” alt
boyutu kapsaminda hizmet ettigini de diisinmektedir. “Hizmet” alt boyutunun odak
noktasini hizmetkar liderlerin takipgilerinin ihtiyaglariyla ilgilenmesi olusturur. Bu,
liderin kisilere hizmet etme amaci dogrultusunda ugras gosteren bir pozisyonda olma
istegi vardir. Ozetle bu boyut liderin giiciinii takipgilerine hizmet etme amaci olarak

kullanmasini1 kapsamaktadir.
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Alt boyutlarin diginda hemsirelerin sorumlu hemsirelerini hizmetkar lider olarak
algilama diizeylerini yaslar1 ve cinsiyetlerinin yani sira kadro durumlari, ¢alistiklar
hastane ve servis, hemsirelik yapmaktan memnun olma durumlar etkilemistir.
Calismamiza katilan 25 yas ve alt1 ile 40 yas {izeri hemsireler, sorumlu hemsirelerini
daha hizmetkar lider olarak algilamislardir. Hemsireler ‘giiclendirme” alt boyutunda da
sorumlu hemsirelerini daha fazla hizmetkar lider olarak algilamislardir. Bu durumun
sebebi 25 yas alt1 ¢alisan geng ve dinamik hemsire kadrosunun meslekte yeni olmalari
ve tecriibe eksikligi hissetmeleri dolayisiyla liderlik ve yonetilme ihtiyacinin yiiksek
olmasi, 40 yas ve iizeri hemsirelerinde belirli bir mesleki deneyim ve tecriibeden dolay1
sorumlu hemsiresini daha hizmetkar algilamasindan kaynaklanabilir. Benzer bir
arastirmada da Min-Hyang ve Chang-Ju 30-39 yas aras1 hemsirelerin hizmetkar liderlik

diizeyini daha yiiksek bulmustur (121).

Hemsirelerin yaslarimin yani sira cinsiyetleri de algilarimi etkilemistir. Kadin
hemsireler, erkek hemsirelere oranla sorumlu hemsirelerini daha ¢ok hizmetkar lider
olarak algilamislardir. Ayrica kadin hemsireler sorumlu hemsirelerinin vizyoner
oldugunu, kendilerini gli¢lendirdigini ve onlara daha fazla hizmet ettigini
diistinmektedir. Bunun sebebi hemsireligin profiline bakildigi zaman yillarca bir kadin
meslegi konumunda degerlendirilmesi ve erkeklerin hemsire statlisiinde calismaya
baglamalarinin yakin bir zaman dilimi igerisinde meydana gelmesi olabilir. Ayrica
sorumlu hemsirelerin ¢ogunlugunun kadinlardan olusuyor olmasi da cinsiyet faktoriiniin
etkisiyle kadin sorumlu hemsirelerin kadin hemsirelerle aralarindaki iletisim ve uyumun
erkeklerden daha fazla olmas1 seklinde degerlendirilebilir. Kendini rahat hisseden kadin
hemsirenin hemcinsi olan sorumlusuyla iletisiminin daha kuvvetli olmasi cesitli
konularda kendisini anlayabilecegini diisinmesi muhtemeldir. Ote yandan erkek
hemsireler de sorumlu hemsireleriyle etkin bir bag kuramayip onu hizmetkar bir lider

olarak goremeyebilirler.

Calisanlarin kadro durumu da hizmetkar liderlik algilarimi etkilemistir. 4B’li
sozlesmeli memur hemsireler, 4A’l1 memur hemsirelere oranla sorumlu hemsirelerini
daha cok hizmetkar lider olarak algilamislardir. Ayrica 4B’li sozlesmeli memur
hemsirelerin alt boyut puanlart da anlamli diizeyde yiiksektir. 4A’li memur kadrolu
olmalar1 ve isten c¢ikarilma ya da sozlesme feshi gibi risklerle karsi karsiya

olmamalarindan dolay1 daha rahat hareket edip bir lider ihtiyacindan uzak olabilirler.
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Ote yandan sozlesmeli diye adlandirilan 4B’li calisan hemsirelerde bunun tam tersi bir
diisiinceyle orgiit icerisindeki bu risklerden dolay1 kendilerine onciiliik edecek bir lidere

daha fazla ihtiya¢ duyuyor olabilirler.

Calismamiza katilan tniversite hastanesinde hemsireler, kamu hastanelerinde
calisan hemsirelere oranla sorumlu hemsirelerini daha ¢ok hizmetkar lider olarak
algilamiglardir. Ayrica iiniversite hastanesinde ¢alisan hemsirelerin alt boyut puanlar1 da
anlamli diizeyde yiiksektir. Bunun nedeni iiniversite hastanesinde c¢alisan sorumlu
hemsirelerin deneyimlerinin fazla olmasi, mevcut hiyerarsik yapinin daha oturmus bir
sekilde islemesi ve yonetim alaninda tiniversite ve kamu hastanelerinde bazi farkliliklar
olabilmesidir. Benzer bulgular Eun-Ju, Min-Hyang ve Chang-Ju'nun yaptiklari
caligmalarda da goriilmiis, hizmetkar liderlik diizeyi tiniversite hastanelerinde diger

hastanelere gore biraz daha yliksek bulunmustur (121, 122).

Bunlarin yani sira yiiriitiillen arastirmada, hemsirelik yapmaktan memnun olan
hemsirelerin de sorumlu hemsirelerinin hizmetkar liderlik diizeyleri yiiksektir. Ayrica
hemsirelik yapmaktan memnun olan hemsirelerin vizyon alt boyutu hari¢ diger alt boyut
puanlar1 da anlamh diizeyde yiiksek bulunmustur. Bu durum meslegini severek yapan
hemsirelerin meslegi i¢in ugrasan, ¢aba sarf eden ve emek veren sorumlu hemsiresini
hizmetkar lider olarak algiladigini kanitlar niteliktedir. Meslegini severek yapan bir
hemsire insana verdigi saghik bakiminin hizmet oncelikli bir anlayisla yapildiginin
farkindadir. Hastane isleyisi icerisinde tipki Hesse’nin kitabindaki Leo gibi saglik
hizmetlerinin her yerinde isleyisi siirdiiren, ¢arki dondiiren ancak on planda olma
cabasindan uzak olan karakterler hemsirelerdir. Bu hemsireler farkinda olmasalar da
birer hizmetkar liderlik davranis1 sergilemekte ve dogal olarak sorumlularini

degerlendirirken onu bir hizmetkar lider olarak algilamaktadirlar.

Calisilan  servisler g6z Oniline alindiginda ise cerrahi servislerde ¢alisan
hemsirelerin kadin dogum/cocuk servislerinde ve acil ya da yogun bakim gibi 6zellikli
birimlerde ¢alisan hemsgirelere oranla hizmetkar liderlik algis1 daha yiiksek
bulunmustur. Yine dahili servislerde c¢alisanlarin vizyon ve giiclendirme alt boyut
puanlarina iligkin hizmetkar liderlik algis1 6zellikli birimlerde ¢alisan hemsirelerden
daha yiiksektir. Ayrica dahili servislerde calisan hemsirelerin 6lgek toplami ve hizmet

alt boyut puanma iliskin hizmetkar liderlik algist kadin dogum/gocuk servislerinde
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calisan hemsgirelerden daha yiiksektir. Paragraftan anlasilacagi tizere kadin
dogum/gocuk ve oOzellikli birimlerde calisan hemsirelerin hizmetkar liderlik algis
cerrahi ve dahili servislerde ¢alisanlara oranla daha diisiik saptanmistir. Bu durumun
sebebi cerrahi servislerde yatan hastalara uygulanan hemsirelik girisimlerinden hizl
yanit alinmasi, hasta yatis siirelerinin kisa olmasi, tedavi ve iyilesme siireclerinin
uzamamasi ve hemsirelerin hasta bakiminin karar verme asamalarinda bazi inisiyatifler

kullanabilmesi olabilir.

Hemsirelerin medeni durum, egitim durumu, bulundugu servisteki calisma
stireleri, mesleki deneyim yili gibi 6zellikleri ise sorumlu hemsirelerinin hizmetkar lider
olup olmadiklarina iliskin algilarin1 etkilememistir. Oysaki Eun-Ju yaptigi ¢alismada
evli olmayan hemsirelerin evli hemsirelere gore hizmetkar liderlik algilarinin daha
yiiksek oldugu sonucuna varmistir (122). Ancak Min-Hyang ve Chang-Ju yaptiklari
calismada, evli hemsirelerin bekarlara oranla hizmetkar liderlik algisi daha yiiksek
bulunmustur. Yine ayn1 ¢alismada 10 ya da daha fazla yil is tecriibesine sahip olanlar
arasinda hizmetkar liderlik algis1 yiiksekken, 4 ila 9 yillik is deneyimine sahip olanlar

arasinda diisiik oldugu sonucuna varilmstir (121).

Bununla birlikte hemsirelerin liderlikle ilgili egitim almalar1 ve hizmetkar liderligi
bilme durumlari sorumlu hemsirelerinin hizmetkar liderlik diizeyini etkilememistir. 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.

Hemgirelerin ifadeleri ile sorumlu hemsirelerinin egitimlerinin hemsirelerin
hizmetkar liderlik algis1 izerindeki etkisi degerlendirildiginde, lisans/lisansiistii egitimli
sorumlu hemsireye sahip hemsireler, saglik meslek lisesi egitimli ve 6n lisans egitimli
sorumlu hemsirelere sahip hemsirelere gore hizmetkar liderlik diizeyleri yiiksektir.
Ayrica hizmet alt boyutu hari¢ diger alt boyut puanlari da anlamli diizeyde yiiksek
bulunmustur. Sorumlu hemsirelerin lisans/lisansiistli egitime sahip olmast hemsgirelerine
daha fazla hizmet edebilecegini daha fazla yol gdsterici ve destekleyici bir role sahip
olabilecegini gosterir niteliktedir. Aslinda buradan lider olarak algilanmanin egitim

seviyesiyle de baglantili oldugu dolayisiyla sorumlu hemsire se¢imi yapilirken mevcut
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yonetmelikte Oncelikle lisans/lisansiistii egitim sartina bakilmasi durumunun ne kadar

dogru bir karar oldugu da ortaya ¢ikmis oluyor.

Yiiriitilen ¢alismada sorumlu hemsireleriyle c¢alismaktan memnun olan
hemsirelerin verdikleri hizmetkar liderlik puanlar1 yiiksektir. Ayrica alt boyut puanlari
da anlaml diizeyde yiiksek saptanmistir. Bununla birlikte Oztiirk ve arkadaslarmin
yaptigi calismada da liderlik davraniglarinin hemsirelerin memnuniyetine olumlu etki
ettigi sonucuna ulasilmistir (106). Yine sorumlu hemsirelerinin yonetici olarak yeterli
oldugunu sdéyleyen hemsirelerin verdikleri hizmetkar liderlik puanlar1 yiiksektir. Ayrica
alt boyut puanlari da anlamli diizeyde yiiksek saptanmigtir. Hemsirelerle yapilan bir
calismada ise lider davraniglarinin ¢alisanlarin is tatminine, orgiitsel bagliligina ve is
stresi diizeyine etki ettigi belirlenmistir (123). Bu dogrultuda sorumlu hemsiresini
yeterli goren bir hemsirenin sorumlu hemsireni hizmetkar lider olarak gérmesi beklenen

bir durumdur.

Bununla birlikte ¢alismamizda ¢alisanlarinin her zaman fikrini almasi, onlara tam
olarak giivenmesi, ¢aliganlarin kendilerini tamamen serbest hissetmesi gibi demokratik
yonetim anlayisini benimseyen sorumlu hemsirelerin hizmetkar liderlik diizeyleri de
yiiksektir. Ayrica demokratik yonetim anlayisint benimseyen sorumlu hemsirelerin alt
boyut puanlar1 da anlaml diizeyde yiiksektir. Serinkan ve Ipek¢i yonetici hemsirelerin
demokratik ve katilimei liderlik tarzlarini benimsediklerini ve liderlerin en 6nemli
ozelliklerinin igbirligi ve ekip, bilgi paylasimi, sorumluluk, diiriistliik ve dikkat olmasi
gerektigini saptamugtir (107). Bu bulgular ¢alismamizla benzerlik gostermistir.
Demokratik olmak bir¢ok liderlik yaklagiminda 6nemli bir davranis seklidir. Grubun
hizmet eden bir lider de hedeflerini ger¢eklestirmek ve basarmak i¢in grubuyla hareket
etmesi ve grubuyla birlikte hareket etmeli ve kararlar almalidir. Calisma sonuglar1 da bu

goriisii destekleyecek sekildedir.
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8. SONUC ve ONERILER

Hemgirelerin -~ sorumlu  hemsirelerini  hizmetkar  lider olarak algilayip
algilamadiklarini saptamak amaciyla yapilan ¢alismada, hemsirelerin ¢cogu 26-30 yas
araliginda, kadin, yarisindan fazlasi evli olan, lisans/lisansiistii egitimli, kamu
hastanelerinde ve 1/3” {ine yakini da dahili birimlerde g¢aligmaktadir. Hemsirelerin
yaklasik 1/3’t de 6-10 yillik bir mesleki deneyime sahip olup ¢ogunlugu bulunduklari

serviste 5 yil ve altinda ¢alismaktadir.

Ozellikle 25 yas alt1 ve 40 yas iistii, kadim, iiniversite hastanesinde, 4B’li
sozlesmeli devlet memuru kadrosunda, lisans/lisansiistii egitimli sorumlu hemsireye
sahip, hemsirelik yapmaktan ve sorumlu hemsiresiyle c¢alismaktan memnun olan
hemsireler basta olmak tizere hemsireler sorumlu hemsirelerini hizmetkar lider olarak
algilamiglardir. Bir baska ifadeyle sahip oldugu giicli sadece kendisi kullanmayip onu
takipcileriyle paylasan, takipcilerinin ihtiyaclarini kendi ihtiyaclarindan 6niinde tutan ve
yiiksek performans sergilemeleri ve kendilerini miimkiin oldugunca gelistirmeleri i¢in
yardim eden, Orgiit igerisinde giiveni, isbirligini, dinlemeyi, sahip olunan giic ve
yetkilendirmenin etik kullanimini tesvik eden, algakgoniillii, ben kaygisi tagimayan,
ahlak ve sevgi sahibi hizmetkar lider olarak algilamislardir. Sorumlu hemsirelerin
“gliclendirme”, “hizmet” ve “vizyon” alt boyutlarinda da hizmetkar liderlik diizeyleri
yiiksektir. Bu boyutlar arasinda ise en ¢ok vizyon boyutunda sorumlu hemsirelerin

liderlik diizeyi yliksek bulunmustur.

Bunlarin yanm1 sira sorumlu hemsirelerini yonetici olarak yeterli gdren ve
demokratik oldugunu diisiinen hemsireler, sorumlu hemsirelerini daha fazla hizmetkar
lider olarak algilamiglardir. Ciinkii hizmetkar bir lider ayn1 zamanda demokratik bir
yonetim anlayisi ile hareket ederek takipgileriyle etkili bir iletisim kurabilen, destegini
her an takipcilerine hissettirebilen, onlarin motivasyonlarmi olumlu yonde arttiran ve
yeteneklerini agiga ¢ikarmalar1 yoniinde onlara yardimer olan liderlerdir. Demokratik
yonetim anlayisi, isgérenlerin performansini arttirabilmek i¢in onlarin beklentilerine
cevap verebilen, makul hedefler ortaya koyan, is giivencesi saglayan, kuruma ait olma
duygusu olusturabilen, c¢alisanlarina saygi gosteren, itibar saglayan ve var olan
yeteneklerini gelistirmelerine olanak saglayan bir yaklagimdir. Bu yonleriyle hizmetkar

liderlik kavramiyla ortak degerlere sahiptir. Buradan yola ¢ikarak hizmetkar bir liderin
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demokratik bir yonetim anlayisi benimsemesi hizmetkar liderligin dogasinda var olan

bir olgu olarak da ifade edilebilir.

Hemsirelerin medeni durumu, egitim durumu, mesleki deneyim yili, bulundugu

servisteki ¢alisma siireleri, liderlikle ilgili egitim almalar1 ve hizmetkar liderligi bilme

durumlart ise sorumlu hemsirelerinin hizmetkar lider olup olmadiklarina iligkin

algilarini etkilememistir

Bu sonuglar dogrultusunda;

Ozellikle kamu hastanelerindeki sorumlu hemsirelerin hizmetkar 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 hizmetkar liderlik algisini olumlu yonde etkileyebilir.

Kadin dogum/cocuk servislerinde ve acil ya da yogun bakim gibi 6zellikli
birimlerde c¢alisan hemsireler yukarida sayilan etkinliklere daha fazla tesvik
edilebilir. Yine bu birimlere sorumlu hemsire atanirken hizmetkar liderlik
ozelligi tasiyan hemsireler arasindan se¢im yapilmasi faydali olabilir.

Sorumlu hemsirelerin yonetim anlayislart belirlenerek aralarinda demokratik
yonetim anlayigini benimseyenler desteklenebilir. Otokratik ya da tamamen
serbestlige dayali yonetim anlayisi i¢inde olanlarin tutumlarii degistirmeye
yonelik yaratici drama egitimleri verilebilir. Bu birimlerde liderlik algilarim
etkileyen faktorlere yonelik ¢aligmalar yapilabilir. Sorumlu hemsireler yakin
takibe alinarak geri bildirimlerde bulunulabilir.

Sorumlu hemsireler atanirken lisans/lisansiistii mezunu hemsireler arasindan
secim yapilmasina 6zen gosterilebilir.

Hemsirelerin  mesleklerinden daha ¢ok memnun olmalar1  adina
memnuniyetlerini arttirict sosyal etkinlikler, geziler, egitsel ve sanatsal
faaliyetler diizenlenilebilir. Hemsirelere uygulanan memnuniyet anketleri
sonuclar1 degerlendirilerek calisma saatleri, iicretlendirmeler gibi gerekli

alanlarda iyilestirilmeler yapilabilir.
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Birimlerde hizmetkar lider davramiglart gosteren sorumlu hemsirelerin
belirlenerek gelecekte kurumun iist basamaklari/saglik bakim hizmetleri
miidiirii i¢in diisiiniilmesi ve desteklenmesi saglanabilir.

Hastanede calisan saglik bakim hizmetleri miidiirlerinin, bashemsirelerin ya da
koordinatorlerin astlarina rol model olabilecek lider 6zelliklerine sahip kisiler
arasindan se¢ilmesi de faydali olabilir.

Yalnizca yonetici hemsirelere yonelik degil hemsirelerin de hizmetkar liderlik
durumlarinin  belirlenmesine yonelik ¢alismalar yapilabilir. Bdylelikle
gelecekte yonetici hemsire pozisyonlarina lider hemsirelerin yetistirilmesi

saglanabilir.
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Hizmetkar Liderlik Diizeylerinin Degerlendirilmesi” baslikl calismasma Etik Kurulu’nca
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Bilgilerinize ve geregini arz ederim.
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10.2. Ek2. Ol¢ek izni

Olcegin kullanilmasina dair Doc. Dr. Sebnem Aslan’dan e-posta yoluyla alinan izin

Kimden:

(Sebnem Aslan) sebnemas@hotmail.com

Gonderme tarihi:

19 Subat 2014 Carsamba 21:08

Kime:

Soner Arik (soner_ark@hotmail.com)

Soner bey, 6l¢cek makalenin i¢inde var, kullanabilirsiniz, kolay gelsin...

Dog. Dr. Sebnem Aslan

Selguk Universitesi

Saglik Bilimleri Fakiiltesi

Saglik Yonetimi Bolimii

Saglik Kurumlar1 Yonetimi Ve Organizasyonu Anabilim Dali
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10.3. Ek 3. Onam Formu

AYDINLATILMIS (BILGILENDIRIiLMiS) ONAM FORMU

Degerli meslektagim;

Bu ¢alisma, hemsirelerin sorumlu hemsirelerini hizmetkar lider olarak algilayip algilamadiklarini
saptamak amactyla planlanmistir.

Calismaya katilim tamamen goniilliilik esasina dayalidir. Sizinle birlikte yiiriitiillecek olan bu
aragtirmaya katilim konusunda serbestsiniz. Kararmizdan 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
hizmetkar liderlik diizeyleri belirlenerek, bu konuya yonelik olusturulacak yeni projelere katki
saglayacaktir. Ayrica hemsirelik meslegindeki lider eksikliginin giderilmesi adina yol gosterici olacaktir.
Sorumlu hemsire pozisyonlarina, hizmetkar liderlik 6zelliklerine sahip hemsirelerin atanmasi i¢in kamt
olusturacak ve lider hemsirelerin yetistirilmesi i¢in gerekli olan egitimleri ve iyilestirmeleri saglayacaktir.

Calisma kapsaminda hemsirelerin ve sorumlu hemsirelerinin kisisel ve mesleki 6zellikleri ile ilgili
maddeleri igeren “Bilgi Formu” ile Dennis ve Winston tarafindan 2003 yilinda gelistirilen, Tiirk¢eye
Aslan ve Ozata tarafindan 2011 yilinda uyarlanan, bireylerin hizmetkar liderlik 6zelliklerini
degerlendirmeye yonelik ifadelerden olusan “Hizmetkar Liderlik Olgegi” isimli iki boliim bulunmaktadar.

Hemgsirelik alanindaki yiiksek lisans tezi kapsaminda yapilan bu calismanin yardimryla sorumlu
hemsirelerin hizmetkar liderlik 6zellikleri belirlenerek liderlik potansiyeli bulunan hemsirelerin gerekli
alanlarda yerlestirilmeleri saglanabilir.

Hizmetkar Liderlik diizeyini 6lgmek igin sorumlu hemsire ve onun davranislarina iliskin
gorislerin degerlendirildigi bu ¢aligmada, servis hemsiresi olarak sorumlu hemsirenizi ve davraniglarini
degerlendirmeniz beklenmektedir.

“Bilgilendirilmis Goniillii Olur Formundaki tiim agiklamalari 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
arastirmadan ayrilabilecegimi biliyorum.”

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

Goniilliiniin Ad1/ soyadi:

Imzast:

Tarih:

Tez Calismasiin Yiiriitiiciisii: Yiiksek Lisans Ogrencisi: Soner ARIK
Tez Calismasinin Danismani: Prof. Dr. Havva OZTURK
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10.4. Ek 4. Anket Formu

Degerli Meslektasim,

‘Hemsirelerin - Gortsleri ile Yonetici Hemsirelerinin - Hizmetkar Liderlik
Diizeylerinin Degerlendirilmesi’ baglikli yiiksek lisans tez ¢aligmamin amact:
Hemsirelerinin ilk amirleri olan sorumlu hemsirelerini hizmetkar lider olarak algilayip
algilamadiklarini belirlemektir. Bu dogrultuda, ¢alisma kapsaminda bilgi formu ve
hizmetkar liderlik 6lgegi kullanilacaktir. Bu anket ve 6lgegi doldurmaniz en fazla 5
dakikanizi alacaktir. Sorulara vereceginiz yanitlar arastirma sonucunu dogrudan
etkileyecegi i¢in sorulara sorumlu hemsirenizi ya da onlarin davranislarimi diisiinerek
gercek disilinceleriniz ile cevap veriniz. Bununla birlikte, sorular1 bos birakmamaniz
dogru sonuglara ulasilmas: bakimindan biliylik 6nem tasimaktadir. Ankete vermis
oldugunuz yanitlar, sadece bilimsel bir amag¢ i¢in kullanilacak olup isim belirtmenize

gerek yoktur ve kesinlikle gizli kalacaktir.

(Calismaya vereceginiz destek ve katilimdan dolayi tesekkiir ederim.

Saygilarimla

Soner ARIK

KTU Saglik Bilimleri Enstitiisii

Hemsirelik Esaslar1 ve Yonetim Anabilim Dali

73



BILGI FORMU
Asagida sizi tanimlayan ézellikleri ve servis sorumlu hemgirenize iliskin goriiglerinizi daire icine aliniz.
1) YASIMZ cuenenninininininiienncneteeeecacacnssessssnsesesessssnsesnsnens
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’1li memur
2. 4B’li s6zlesmeli memur
3.ACdiger Kadro.......o.ovoviriiiiee
6) MesleKi deneyim .....cceeveinrnierieriecernreroesnsecesessssasesesossns
7) Cahstiginiz hastane
1.Universite Hastanesi
2.Kamu Hastaneleri
8) CalistiBIMIZ Servis © ...........cooiiiiiiiiii
9) Bulundugunuz serviste calisma siireniz: ............................
10) Liderlik ile ilgili bir egitime/toplantiya katildiniz mi?
1.Evet
2.Hayir
11) Hizmetkar liderlik nedir? Biliyor musunuz?
1.Evet
2.Hayir
12) Hemsirelik yapmaktan memnun musunuz?
1.Memnunum
2.Memnun degilim
13) Sorumlu hemsirenizin egitim durumu?
1.Saglik meslek lisesi
2.0n Lisans
3.Lisans/lisanstistii
14) Sorumlu hemsirenizle calismaktan memnun musunuz?
1.Memnunum
2.Memnun degilim
15) Sorumlu hemsirenizi bir yonetici olarak yeterli buluyor musunuz?
1.Yeterli bulmuyorum
2.Yeterli buluyorum
16) Sorumlu hemsireniz genellikle hangi yonetim tarzin1 benimser?
1. Otokratik (¢alisanlarina yeterince deger vermez, onun i¢in dnemli olan islerin bitmesidir,
calisanlarina giivenmez, kendilerini serbest hissetmezler, fikirlerini hi¢ sormaz)
2. Demokratik (Calisanlarin her zaman fikrini alir, onlara tam olarak giivenir, calisanlar
kendilerini tamamen serbest hissederler)
3. Serbestlige Dayali (galisanlar1 kendi haline birakir ve herkesin kendisine verilen gorevler
dahilinde amag, plan ve programlarini yapmalarina imkan tanir )

74



HiZMETKAR LiDERLIK OLCEGI

Liitfen asagida yer alan Hizmetkar Liderlik Olcegine iliskin goriislerinizi servis sorumlu hemsgirenizi
diigiinerek ‘hicbir zaman’ ile ‘her zaman’ arasinda igaretleyiniz (X).

Pt ¢ 5
Swra Sorumlu Hemsirem [S E‘ (E % %
No : PRI
= =) < 175} E
(2
- p— I
= O
1 Liderim katki saglamak i¢in farkliliklardan yararlanir
2 Liderim takimda herkese deger verir
3 Liderim calisanlar hata yaptiginda affeder
4 Liderim agik ve gergekei hedefler belirler
5 Liderim sorunlari ¢dzmede calisanlar tarafindan faydali ve
verimli kabul edilen ¢6ziimler ileri stirer
6 Liderim ¢aliganlar i¢in en iyiyi ortaya ¢ikarir
7 Calisanlar igin retim silirecinin nasil  gelistirilebilecegi
konusunda model olmaya caligir
8 Bagkalarina hizmet ederken fark edilmek istemez
9 Hizmet ettiklerinden bir seyler 6grenir

10 | Baskalarina hizmette kendinden 6diin verir

11 | Hizmet edilmekten ¢ok etmeyi sever

12 | Her kurumun yiksek amaglara ihtiyact oldugu inancim
destekler

13 | Duygulanm agikca ifade eder ve kurumun gelecegi i¢in bunu
uygular

14 | Liderim kurumun hangi hedefe ulagmasi gerektigini iyi
bilir ve toplum i¢in ne yapmak istediginin farkindadir
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11. ETiK KURUL ONAYI

e TERNIK UNIV

KTU TIP £4
MGEL ARASTIRMA

:’“-. fnd

£

BASKARNLIGE

2423735 Q44
Etik Kurul onay belgesi

Sayin; Prof. Dr. Havva OZTURK
Hemsirelik Esaslari ve Yonetim ABD.

“Yonetici Hemgirelerin Hizmetkar Liderlik Diizeylerinin Degerlendirilmesi™ baslikli
etik kurul 2017/110 protokol numarali tez ¢aligmasi raportér ve etik kurul gérisleri

dogrultusunda; tibbi etik agidan uygun olduguna karar verilmistir.
Bilginizi ve geregini rica ederim.
/

Prof.Dr.Faruk AYDIN
Etik kurul Bagkani

Ek: 1 adet onay belgesi

Ayl Brge Jon i
Seraféttin YiL
€ posta

Elekiromk Ag. v kb 2gudr -
9 seraletinuimar @i ¢ vt

81080 -~ Tratzon / TURKIYE
Faks =90i4621325 2270

Tz U0 {4821 377 5403
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KT TIP FAKULTESE BILIMSEL ARASTIRMALAR
ETiK KURULU KARAR FORMU

TRy

“Yonetici  Hemgirelerin ~ Hizmetkar Liderlik  Diizeylerinin

ARASTIRMANIN ACIK ADI 5 : 2 &
Degerlendirilmesi’

ARASTIRMANIN
b ¥
PROTOKOL/PLAN RODU 20177110

KOORDINATORSORUMLL

ARASTIRMACI Prof. Dr. Havva OZTURK
UNVANIADISOYADI

KOORDINATOR/SORUMLL _ ) :
ARAFTIRMACININ Hemsirelik Esaslan ve Yonetim
UZMANLIK ALANI

TEZ SAHIBEDIGER

ARASTIRICILAR. e e -
UNVANVADISOY AD] Yiik.Lis.Ogr.Soner ARIK

DESTEKLEYICE

RIE O TE N¥NASVE

ARASTIRMANIN NITELIGI
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MERKEZLER [ ) O

v s Versiyon e
Belge Adi Tarihi e Dili

ARASTIRMA PROTOKOL UIZPLANI g
Tiirkge Ingilizee [ Diger [}

BILGILENDIRILMIS GONULLU OLUR
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OLGU RAPOR FORML) Torkee D ingilizee O Diger ]

Belge Adi Ag¢iklama

TURKCE ETIKET ORNEGH

SIGORTA

ARASTIRMA BUTCESI

BIYOLOJIK MATERYEL TRANSFER
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YILLIK BILDIRIM
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KTU TIP FAKULTES] BILIMSEL ARASTIRMALAR
ETIK KURULU KARAR FORMU

e TR e

Karar No: 17 Tarih: 19/06/2017

Prof.Dr.Havva OZTURK'Gn sorumlulugunda yiiritilmesi planlanan Yk Lis.Ogr.Soner ARIK @ ail ~Yonelici
Hemsirelerin Hizmetkdr Liderlik Diizeylerinin Degerlendirilmesi™ baglikh 2017/110 no.lu ve yukarida basvuru
bilgileri verilen arastrmartez bagvuru dosyasi ile ilgili beigeler aragirmanin gerekce, amag. vaklasim ve yontemleri
dikkate alimarak incelenmis. gerceklestirilmesinde etik sakmca bulunmadigina: toplantiya katilan etik kurul tyelerinin
oy birligi ile karar verilmistir.
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KTU TIP FAKULTESI BILIMSEL ARASTIRMALAR ETiK KURULU KARAR FORMU
CALISMA ESASL Klinik Arastirmalar Hakkinda Yonetmelik. iyi Klinik Uygulamalan Kilavuzu
BASKANIN UNVANI/Z ADL/SOYADI: | Prof.Dr.Faruk AYDIN

B Uavany/AdvSoyadt Uzmanhk Kurumu Cinsiyet Higki * Katihm ** imza
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KTU Tip EX [KO [E0 X [ER [1D0
PrafDr.S. Murat KESIM Tibbi Fakiiltesi
Raporiér: FFarmakoloji
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Prat.DeY ihmaz BULBUYL Gidigiiis lukititesi
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AYKET ve Hasiabiklar
Uye:
KTU Tip EX (KO [0 [HX [ER
Prof.Dr.Murat CAKIR Cocuk Sagh@ | Fakiitesi
(e ve Hastabiklar

*iAragtirma ile fliski

** :Toplanuda Bulunma

Sayfa 2

78



12. OZGECMIS
KIiSISEL BIiLGILER

Soyadi, Adi
Uyrugu
Dogum Tarihi ve Yeri

Medeni Hali

: ARIK Soner

- T.C.

: 16.01.1990 Seyhan
- Evli

Telefon : : 0507 392 89 19

Faks - 0 (462) 230 04 75

E-posta : Soner_ark@hotmail.com

Yazisma Adresi : KTU Saglik Bilimleri Fakiiltesi Universite Mahallesi
61080 TRABZON

EGITIM BILGILERI

Derece Mezun Oldugu Kurumun Adi Mezuniyet Y1l

Lisans Karadeniz Teknik Universitesi Hemsirelik 2012

Yiiksekokulu

Lise Anafartalar Lisesi 2008

AKADEMIK/MESLEKI DENEYIMI

Gorevi Kurum Siire

1.Hemsire = Ankara Atatiirk Gogiis Hastaliklart ve Goglis Cerrahisi  2013-2014

Egitim ve Arastirma Hastanesi

2.Hemsgire  Trabzon Of Devlet Hastanesi 2014-2016
3.Hemsire  Trabzon Kanuni Egitim ve Arastirma Hastanesi 2016 -
YAYINLAR/BILDIiRILER

e Oztiirk H, Ark S, Sarioglu Kemer A (2014). Perception regarding the working

environment of nurses working in a county hospital. 6th International Nursing
Management Conference, Mugla, Tiirkiye, 27-29 Ekim 2014, pp.113- 113.

79



	İçindekiler
	SONER TEZ  2018

