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Servis Sorumlu Hemsirelerinin Déniisiimcii Liderlik Uygulamalarimin Incelenmesi

Emel ARSLAN*, Fahriye VATAN**

Oz

Giris: Yonetici hemsirelerin doniisiimcii liderliginin, hasta bakim ¢iktilari, hemsirelerin orgiitsel davraniglart ve kurumsal ¢iktilar {izerine
olumlu etkileri oldugu yapilan ¢alismalarda belirlenmistir. Bu nedenle saglik bakim kurumlarinda yonetici hemsirelerin doniisiimeii liderlik
uygulamalariin degerlendirilmesi onemlidir. Amag¢: Calisma bir egitim arastirma hastanesinde g¢alisan servis sorumlu hemsirelerinin
doniisiimceii liderlik uygulamalarinin incelenmesi amaciyla gergeklestirilmistir. Yontem: Tanimlayici tipte olan arastirmanin 6rneklemini, bir
Cocuk Hastaliklar1 ve Cerrahisi Egitim ve Aragtirma Hastanesi’nde caligan, arastirmaya katilmaya goniillii 218 servis hemsiresi, 17 servis
sorumlu hemsiresi (SSH) ve bes iist diizey yonetici hemsire olugturmustur. Veri toplama araci olarak, “Tanitict Bilgi Formu” ve “Liderlik
Uygulamalar1 Envanteri” kullanilmistir. Liderlik Uygulamalar1 Envanteri “Oz Degerlendirme” ve “Gozlemci Degerlendirme” olarak iki
formdan olusmaktadir. “Gozlemci Formu” ile servis sorumlu hemsiresini ast1, akrani ve iistii degerlendirmistir. “Oz Degerlendirme Formu”
ile servis sorumlu hemsireleri kendilerini degerlendirmislerdir. Servis sorumlu hemsiresini, ast1 olarak servis hemsireleri, akrani olarak bir
baska servis sorumlu hemsiresi, iistii olarak hastanenin hemsirelik hizmetleri yonetiminde gorevli bakim hizmetleri midiirii ve siipervizor
hemsireler degerlendirmislerdir. Verilerin analizinde, ortalama, standart sapma, yiizdelik, varyans analizi kullanilmistir. Bulgular: Servis
sorumlu hemsirelerinin, kendi, asti, akrani ve istiiniin degerlendirmelerine gore “Liderlik Uygulamalart Envanteri” toplam puan
ortalamalarinin orta diizeyde oldugu, “Personeli Gelisimi Konusunda Desteklemek” alt boyutunun puan ortalamasimnin diger alt boyutlardan
daha yiiksek oldugu saptanmustir. Servis sorumlu hemsirelerinin, “Liderlik Uygulamalar1t Envanteri” puan ortalamalari, degerlendiren
gruplara gore incelendiginde; tistlerin puanlarinin en yiiksek oldugu, daha sonra sirasiyla 6z degerlendirmeleri puanlarinin, akranlarinin ve
astlarinin degerlendirme puanlarinin geldigi belirlenmistir. Sonug: Servis sorumlu hemsirelerinin doniisiimcii liderlik uygulamalarinin orta
diizeyde oldugu, doniisiimcii liderlik becerilerini gelistirmeye ihtiya¢ duyduklart sonucuna ulagilmis olup liderlikle ilgili hizmet i¢i egitim
programlari ve siirekli egitimlerin desteklenmesi dnerilmistir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Doniistimcii Liderlik, Y6netici Hemsire, Servis Sorumlu Hemsiresi.

Abstract
Examination of the Transformational Leadership Practices of the Unit Charge Nurses

Background: The studies have revealed that the transformational leadership of nurse managers has positive impacts on patient care
outcomes, nurses' organizational behavior and institutional outcomes. Therefore, it is important to evaluate the transformational leadership
practices of nurse managers in health care institutions. Objective: The aim of this study is to examine the transformational leadership
practices of unit charge nurses working in an training and research hospital. Method: The sample of the study, which is descriptive, consists
of 218 service nurses, 17 unit charge nurses and five nurse managers working in a Pediatric Diseases and Surgery Training and Research
Hospital who volunteered to participate in the research. As data collection tools, “Introductory Information Form” and “Leadership Practices
Inventory (LPI)” were used. LPI consists of two forms namely “Self Evaluation” and “Observer Evaluation”. In the study, unit charge nurses
were evaluated by their subordinates, superiors and peers, using the “Observer Form”. With the “Self Evaluation Form”, unit charge nurses
evaluated themselves. The unit charge nurses was evaluated by a service nurse as a subordinate, by another unit charge nurse as a peer and by
the nursing services manager and supervisor nurses working in the nursing services management of the hospital, as superiors. In the analysis
of the data, mean, standard deviation, percentage, variance analysis were used. Findings: According to the subordinate, peer and superior
evaluations of the unit charge nurses, the means of the total score of LPI was found to be at medium level, while the sub-dimension namely
““‘Support on the Development of Personnel’” was higher than the other sub-dimensions. When the means of LPI of the unit charge nurses
were examined according to the groups evaluating; it was determined that the scores of the superiors were highest which was followed by the
scores of self-evaluation, peers and subordinates respectively. Conclusion: It has been concluded that the transformational leadership
practices of the unit charge nurses are at medium level and they need to improve their transformational leadership skills, and it is suggested
that on-the-job training programs and continuous training related to leadership should be supported.
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cok daha hizli bir sekilde meydana geldigi saglik hizmetlerinde de liderler, basarili sonuglar elde etmede 6nemli bir role

sahiptirler. Degisen ¢evrenin sagladig: firsatlardan yararlanma ve dogurdugu sorunlar ile basa ¢ikma, politika belirleme
siireclerine katilma, kurumdaki hemsirelerin gelisimini saglama, tim saglik ekibini kaliteli bir saglik hizmeti sunumu i¢in
yonlendirme gibi sorumluluklari bulunan ydnetici hemsirelerin liderlik becerileri biiyiik 6nem arz etmektedir (1,2,3).

Liderlik, kisi tarafindan onu takip eden bireylerin istenen sekilde davranmaya yoneltildigi bir siiregtir. Bu yoneltme
eylemini gerceklestiren kisi ise lider olarak tanimlanmaktadir (3,4). Bir bagka tanima gore liderlik, bir gruba dnderlik etmek ve
o grubu hedeflerine ulasacak yonde etkilemektir (5,6).

Déniistimeii liderlik, 1975 yilindan sonra gelistirilen modern liderlik teorileri igerisinde en fazla iizerinde durulan
liderlik teorisi olmustur (3). Doniistimcii liderlik, “calisanlarin kendi gereksinim ve beklentilerini karsilama ve onlart motive
etme islevlerini orgiitiin amaglart dogrultusunda gergeklestiren bir siire¢” olarak tanimlanmaktadir (3).

L iderlik tiim sektorlerde oldugu gibi saglik sektoriinde de iizerinde en ¢ok durulan konulardan biridir. Degisimin 6zellikle
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Déniistimceii liderlik kavramina gore, lider izleyenlerin gereksinimlerini, inanglarimi ve deger yargilarini degistirerek
onlar1 yonlendiren kisidir (3,7). Donisiimcii liderler, kurumlarmin gelecekte olmak istedikleri duruma gelmesi igin
olusturduklart yeni vizyon ile birlikte gerekli kurumsal kosullar1 da hazirlayarak, cevresel degisimleri firsatlara
doniistiirebilmektedirler (3). Yonetici hemsirelerin doniistimeii liderlik yetkinlikleri, degisim siireglerini etkili bir sekilde
yonetmek icin ve saglik kurulusu iginde kaliteli bakim sunmak i¢in sarttir (8).

Saglik bakim organizasyonlari i¢in en etkili doniisiimcii liderlik modellerinden biri Kouzes ve Posner’in doniisiimcii
liderlik uygulamalari modelidir (9). Kouzes ve Posner, doniisimcii liderlikte onemli olan bes liderlik uygulamasini
tanimlamigtir. Bu uygulamalar agagida verilmistir (10,11);

e Yol Gostermek: Miikemmellik standartlar1 yaratip izleyenlerinin takip etmesi igin bir érnek olustururlar. Insanlara
nereye gidecekleri veya oraya nasil gidilecegini tarif ederler ve sonuca ulagsmak igin firsatlar yaratirlar.

e Ortak Bir Vizyon Olusturmak: Herkesin istedigi ve ulasilabilir bir amag etrafinda, insanlar1 bir araya getirmek ve
harekete gegirmek anlamina gelmektedir. Vizyonlar1 hayatlarinin ¢ok igindedir ve izleyenlerin ufuktaki heyecan verici
ihtimalleri gérmelerini saglarlar.

e Siireci Sorgulamak: Gec¢miste olan seyleri sorgulamay1 ve yaratict ¢dziim yollar1 gelistirmeyi ifade eder. Liderler
mevcut durumu degistirme firsatlar1 ve yenilik¢i yollar ararlar. Bunu yaparken risk alirlar.

o Personeli Gelisimi Konusunda Desteklemek: Kisilerin kendi cabalariyla istediklerine ulagmay1 ve bir farklilik
yapabileceklerine inandirarak giiclendirmeyi icermektedir. Liderler isbirligini destekler, giiven olusturur ve heyecanlt
ekipler yaratirlar.

e lzleyenlerinin Basarilarim Kutlayarak Cesaretlendirmek: Liderler, umutlari ve kararliligi canli tutmak igin,
izleyenlerin yaptig1 katkilar1 takdir ederler, basarilarini kutlarlar, giiclii hissetmelerini saglarlar ve ddiilleri paylasirlar.

Hemygirelik bakim hizmetlerinin en alt kademesinde ydnetici olan servis sorumlu hemsiresi (SSH), servisin diizenini
saglamak ve yapilmasi gereken isleri planlamak, orgiitlemek ve yonetmek sorumluluguna sahiptir. Servis sorumlu hemsgiresi,
birimindeki hemsirelerin birinci diizeyde gozetim ve denetiminden sorumlu kisi olarak hemsirelik hizmetlerinin basarili
olabilmesi i¢in en onemli gorevi iistlenmektedir. Bu nedenle SSH, o alana &zgii yeterli bilgi, beceriye sahip olmasi ve
doniistimcii liderlik 6zelliklerini tagimasi gerekmektedir (12).

Servis sorumlu hemsiresi, hastalarin ihtiyaglarini karsilayacak hemsirelik bakimini yonetmekten sorumludur. Orta ve
iist diizey yonetici hemsirelerin diisiince ve planlarimi yasama gecirmede 6nemli bir rol iistlenmektedir Ayrica SSH’ den
kurumun amaglarina, kurumun politika ve prosediirlerine destek olmas1 da beklenmektedir. Yani SSH, iist ve orta diizeydeki
yonetici hemsirelerin misyon ve vizyonlarini hayata gecirmede ciddi bir konumda olup calisan hemsirelerle hemsirelik
hizmetleri yonetimi arasinda bir koprii konumundadir (5,13). Servis hemsirelerinin ¢aligma planini hazirlar, vardiyalar arasi
koordinasyon ve hasta bakim kalitesinin artirilmasit konusunda yoneticiye siirekli bilgi verir. Catigma ve sorunlarin
¢oziilmesinde ve hemsirelerin isiyle ilgili karar almasinda yardimci olur. Iyi bir rol modeli olarak ve hemsirelere profesyonel
geligimleri i¢in siirekli egitim vererek hasta bakim kalitesini yiikseltmeye calisir (14). Degisimi baglatma, vizyon yaratma,
hemsgireleri gii¢lendirme ve ekip ruhu iginde ¢alisma, kurum ve c¢aliganlar {izerinde olumlu etkiler yaratma ancak yodnetici
hemsirelerin doniisiimcii liderlik potansiyellerini kullanmalariyla miimkiin olacaktir (15). Nitekim yapilan ¢alismalarda da bu
saptanmustir (16-22). Bu nedenle, servis sorumlu hemsgiresi bilgisini arttirmak, yenilikleri izlemek, izleyenlerini anlamak ve
katilimlarint saglamak ic¢in doniigiimcii liderlik becerilerini gelistirmek zorundadir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak, degisimin
etkisinin yogun olarak yasandigr giiniimiizde, servis sorumlu hemsirelerinin doniisimcii liderlik uygulamalarinin
degerlendirilmesi, bireysel ve kurumsal amaglarin gerceklestirilmesi agisindan son derece dnemlidir.

Amacg
Bu arastirma, hastanede ¢alisan SSH’lerin doniisiimcil liderlik uygulamalarinin incelenmesi amaciyla yapilmistir.
Arastirmanin Sorulart
* Servis sorumlu hemsirelerinin doniisiimcii liderlik uygulamalari ne diizeydedir?
* Servis sorumlu hemsirelerinin doniigiimcii liderlik uygulamalari, kendi ve gozlemci (ast, {ist, akran) degerlendirmelerine
gore farkli midir?

Yontem

Arastirmanin Tipi, Yeri ve Zamani

Tamimlayici bir aragtirmadir. Arastirma, izmir’de bir Cocuk Hastaliklar1 ve Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi'nde,
Subat-Mayi1s 2016 tarihleri arasinda yiiriitiilmiistiir.

Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Aragtirma evrenini, bir Cocuk Hastaliklari ve Cerrahisi Egitim ve Arastirma Hastanesi'nde caligan tiim hemsireler
olusturmaktadir. Hastanede aktif ¢alisan hemsire sayis1 325, kadrolu olup raporlu, gegici gérevde ya da licretsiz izinde olan
hemygire sayisi ile bu say1 374 olmaktadir. Hastanede toplamda SSH sayis1 18’ dir. Hastanenin yonetici hemsire kadrosunda bir
saglik bakim hizmetleri miidiirii, iki giindiiz siipervizor hemsiresi, bir gece siipervizoér hemsiresi bulunmaktadir. Arastirmada
ornekleme yontemine gidilmeyerek evrenin tiimiine ulagilmasi hedeflenmistir. Calismada 6rnekleme dahil edilme kriteri SSH
ile en az alt1 ay calisma olarak belirlenmistir. Hemsirelerin 34° i SSH ile alt1 aydan az ¢alistig1 igin arastirma diginda
brrakilmigtir. Toplamda servis hemsirelerinin %73iine (218), SSH’ lerin %94’{ine (17) ve yonetici hemsirelerin timiine (4)
ulasilmistir. Servis sorumlu hemsireleri kendilerini degerlendirmek icin 17 adet “Oz Degerlendirme” formu doldurmus olup,
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diger katilimcilar servis sorumlu hemsgirelerini degerlendirmek igin toplam 251 “Gozlemci Degerlendirme” formu
doldurmustur.

Veri Toplama Araglar

Bu calismada veri toplama araci olarak, “Tanitic1 Bilgi Formu” ve “Liderlik Uygulamalari Envanteri” (LUE) kullanilmistir.
Tanitict Bilgi Formu

Bu formda, arastirmaya katilan hemsirelerin yas, egitim durumu, medeni durum, ¢alisma yili gibi 6zelliklerini belirlemeye
yonelik olarak arastirmacilar tarafindan konu ile ilgili literatiir incelenerek hazirlanan 14 soru yer almaktadir.

Liderlik Uygulamalari Envanteri

Bu aragtirmada doniisimeii liderlik davranigini incelemek igin, Kouzes ve Posner tarafindan yilinda gelistirilen “Liderlik
Uygulamalar1 Envanteri (LUE) (Leadership Practices Inventory)” kullanilmistir. Envanterin “Oz Degerlendirme” ve
“Gozlemei Degerlendirme” formu bulunmaktadir. Envanter 1988 yilinda gelistirilmis, 2003 yilinda gézden gegirilerek en son
haline ulagmistir (10). Duygulu tarafindan 2007 yilinda gegerlik giivenirligi yapilarak Tirkge’ye uyarlanmistir (23).
Envanterde bes temel liderlik uygulamasi; “Yol Gostermek”, “Ortak Bir Vizyon Olusturmak”, “Siireci Sorgulamak”,
“Personeli Gelisimi Konusunda Desteklemek”, “Izleyenlerinin Basarilarmi Kutlayarak Cesaretlendirmek” incelenmektedir.
Liderlik Uygulamalari Envanteri, 5°li Likert 6lgegiyle degerlendirilen 30 ifadeden olusmaktadir (23). Likert dlgeginde
segenekler 1; Hemen hemen hig, 2; Nadiren, 3; Bazen, 4; Siklikla, 5; Hemen hemen her zaman seklindedir. Bu envanterin her
bir alt boyutundan alinabilecek minimum puan 6, maksimum puan 30’dur. Envanterin toplamindan alinacak minimum puan
30, maksimum puan 150’dir. Kouzes ve Posner’in degerlendirmelerine gore alinan puan, envanterden alinabilecek maksimum
puana yakin ise kisi o liderlik uygulamasini siklikla ortaya koymaktadir. Ancak alinan puan envanterden alinabilecek
minimum puana yakisa kisi o liderlik uygulamasini nadiren ortaya koyuyor demektir ve nadir olarak gosterdigi liderlik
uygulamasimin gelistirilmesi gerekmektedir (10,23,24). Bu ¢alismada elde edilen verilerin degerlendirilmesinde, yorumlama
acisindan daha anlasilir olmasi agisindan, her bir bireyin testten aldigi toplam puan testteki madde sayisina boliinerek puanlar
1-5 Likert 6lgegine doniistiiriildii. Boylelikle hesaplanan aritmetik ortalamalar da 1-5 Likert 6l¢ek araliginda elde edildi.

Duygulu’nun (2011) arastirmasinda; “LUE” nin Oz Degerlendirme Cronbach Alfa katsayisinin .75 ile .87 arasinda
degistigi, “LUE” nin Go6zlemci Degerlendirme Cronbach Alfa katsayisinin ise lider envanterinden daha yiiksek bir sekilde .88
ile .92 arasinda degistigi saptanmistir (23). Bu calismada elde edilen “LUE” nin tiimiine ait Cronbach Alfa katsayis1 .98 dir.
Envanter boyutlarinin Cronbach Alfa katsayilari; “Yol Gostermek™ i¢in .92, “Ortak Bir Vizyon Olusturmak” i¢in .93, “Siireci
Sorgulamak” icin .92, “Personeli Gelisimi Konusunda Desteklemek” i¢in .94 ve “Izleyenlerinin Basarilarim1 Kutlayarak
Cesaretlendirmek” igin .95 olarak saptanmustir.

Verilerin Toplanmast

Liderlik Uygulamalari Envanteri, “360 Derece Degerlendirme Yontemi” ile degerlendirilmistir. Bu yontem, performans
degerlendirme metodolojisi iginde sistemi ¢ok yonlii olarak siirekli bir anlayisla sorgulamayi1 ve galisanlarin performansi
hakkindaki bilgiyi, ¢alisan ile farkli iliskilere sahip degisik perspektiflerden toplamayi amaglamaktadir. Bu yontemde egemen
olan temel anlayis, degerlendirmenin yoneticiler, ¢calisma arkadaslari, astlar ve kisinin kendisi (6z degerlendirme) gibi birgok
kisiden bilgi toplanmasi anlayisidir (25).

Bu caligmada Liderlik Uygulamalar1 Envanteri’ nin “Gézlemci Formu” ile servis sorumlu hemgiresini asti, akrani ve
iistii degerlendirmistir. Envanterin “Oz Degerlendirme Formu” ile servis sorumlu hemsireleri kendilerini degerlendirmislerdir.
Servis sorumlu hemsiresini ast1 olarak servis hemsiresi, akrani olarak bir bagka servis sorumlu hemsgiresi, iistii olarak
hastanenin hemsgirelik hizmetleri yonetiminde gorevli olan bakim hizmetleri miidiiri ve siipervizér hemsireler
degerlendirmislerdir.

Verilerin Degerlendirilmesi
Elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 15.0 paket programina aktarilmis ve gerekli analizler bu
programda yapilmistir. Servis sorumlu hemsirelerinin LUE’den aldiklar1 puan ortalamalar1 ve standart sapmalari her bir alt
boyutta ve 360 derece degerlendirme yontemine gore (asti, iistii, kendi, akrani) verilmistir. Olcek puan ortalamalar:
karsilastirilirken tek yonlii cok degiskenli varyans analizi (MANOVA) ve Tukey testi kullanilmustir. Istatistiksel anlamlilik
diizeyi olarak .05 kabul edilmistir.
Arastirmanin Etik Yonii
Aragtirmanin yapilabilmesi i¢in Ege Universitesi Etik Kurulu’ndan (02.02.2016 tarih ve 2016-35 sayili karar), Izmir li Giiney
Bolgesi Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi’ nden ve hastane yonetiminden yazili izin alinmistir. Arastirmaya katilan
hemgirelerin tiimiinden arastirmaya goniillii olduklarma dair yazili onam alinmigtir. Veri toplama formlarinda isim
belirtilmemistir.

Bulgular
Servis Sorumlu Hemsireleri, Yonetici Hemgireler ve Klinik Hemsirelerinin Bazi Tanwtici Ozellikleri
Servis sorumlu hemsireleri (n:17)’ nin %88.2” si evli, yas ortalamalart 41.58+6.58, %70.6° smin egitim durumu lisans
diizeyindedir. Hemsirelikte ¢aligma siiresi ortalamalar1 21.88+7.53 yil, bu hastanede ¢alisma siiresi ortalamalari 13.58+6.69 yil,
SSH olarak ¢aligma siiresi ortalamalari ise 5.88+5.65 yildir. Yoneticilik ve liderlik ile ilgili kurs, seminer, kongre vb. egitimsel
etkinliklere katilmayanlarin oran1 %76.5’ tir.

Servis sorumlu hemsgirelerini iistii olarak degerlendiren yonetici hemsirelerin (n:4) %75’ i evli, lisans mezunu, 30 yas
ve lizeri yas grubunda, yas ortalamalari 34.0£4.16° dir. Hemsirelikte ¢aligma siireleri ortalama 10.75+£6.07 yil, hastanede
caligsma siireleri ortalama 9.75+6.70 y1l, bu pozisyonda ¢aligtiklari siire ise ortalama 1.87+.85 yildir.
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Servis sorumlu hemsirelerini ast1 olarak degerlendiren servis hemsireleri (n:218)’ nin %60.1° i evli, %67.4° i 30 yas
ve iizeri yas grubunda olup yas ortalamalar1 33.96+7.78’ dir. Hastanede caligtiklar1 boliim, %43.6° sinin klinik, %38.5” inin ise
yogun bakimdir. Gegmiste yonetici olarak gorev yapanlarin orant %8.7’ dir. Hastanedeki caligma yili ortalamalar1 7.37+6.2, su
andaki servis sorumlu hemsireleri ile ¢alisma yili ortalamalari ise 2.234+2.49’ dur.

Servis Sorumlu Hemsirelerinin “Liderlik Uygulamalart Envanteri (LUE)” Puan Ortalamalarina Iliskin Bulgular:
Bu bolimde “Servis Sorumlu Hemsire (SSH)” nin kendi, akrani, asti ve istiiniin degerlendirmelerine gore “Liderlik

Uygulamalar: Envanteri (LUE)” puan ortalamalari yer almaktadir.

Tablo 1. SSH’lerin Kendi, Asti, Akrant ve Ustiiniin Degerlendirmelerine Gore “LUE” Puan Ortalamalarinin Dagilimi

Yol Ortak Bir Siireci Personeli Izleyicilerinin Toplam
Gostermek Vizyon Sorgulamak Gelisimi Basarilarini
Olusturmak Konusunda Kutlayarak
Desteklemek  Cesaretlendirmek
Grup N ; Ss )_C Ss )_C Ss ; Ss ; Ss ; Ss
Ast 218 3.47 1.01 3.28 98 3.22 .99 3.51 1.04 3.38 1.13 337 1.03
Ust 18 4.42 .67 4.41 7 4.45 .63 4.38 .82 4.35 78 440 .73
Kendi 17 4.20 34 3.93 41 4.02 42 4.25 38 4.21 35 413 .38
Akran 15 3.95 .52 3.73 .82 3.74 .70 3.84 .88 3.75 .95 3.81 .77
Toplam 268 3.61 98 342 99 3.38 1.00  3.63 1.02 3.52 1.10 351 1.02

Tablo 1’de, SSH’ lerin, kendi, asti, akrani ve {stlerinin degerlendirmelerine gore “LUE” alt boyutlarina goére puan
ortalamalarinin dagilimi goriilmektedir.

Astlarmin degerlendirmelerine gore; SSH’ lerin “LUE” alt boyut puan ortalamalari; “Yol Gostermek™ igin 3.47+1.01,
“Ortak Bir Vizyon Olusturmak” igin 3.28+.98, “Siireci Sorgulamak” igin 3.22+.99, “Personeli Gelisimi Konusunda
Desteklemek” igin 3.51+1.04, “izleyicilerinin Basarilarim Kutlayarak Cesaretlendirmek” igin 3.38+1.13’ tiir. “LUE” toplam
puan ortalamasi ise 3.37+1.03 olarak belirlenmistir.

Ustlerinin degerlendirmelerine gore; SSH’ lerin “LUE” alt boyut puan ortalamalari; “Yol Gostermek™ igin 4.42+.67,
“Ortak Bir Vizyon Olusturmak™ i¢in 4.41+.77, “Siireci Sorgulamak” igin 4.45+.63, “Personeli Gelisimi Konusunda
Desteklemek” igin 4.38+.82, “izleyicilerinin Basarilarim Kutlayarak Cesaretlendirmek” igin 4.35+.78” dir. “LUE” toplam puan
ortalamasi ise 4.40+.73 olarak belirlenmistir.

Kendi degerlendirmelerine gore; SSH’lerin “LUE” alt boyut puan ortalamalari; “Yol Gostermek™ icin 4.20+.34,
“Ortak Bir Vizyon Olusturmak” igin 3.93+.41, “Siireci Sorgulamak” igin 4.02+.42, “Personeli Gelisimi Konusunda
Desteklemek” igin 4.25+.38, “Izleyicilerinin Bagarilarini1 Kutlayarak Cesaretlendirmek” igin 4.21+.35" tir. “LUE” toplam puan
ortalamasi ise 4.13+.38 olarak belirlenmistir.

Akranlarmin degerlendirmelerine gore; SSH’ lerin “LUE” alt boyut puan ortalamalar;; “Yol Gostermek” igin
3.95+.52, “Ortak Bir Vizyon Olusturmak™ i¢in 3.73+.82, “Siireci Sorgulamak” igin 3.74+.70, “Personeli Gelisimi Konusunda
Desteklemek” igin 3.84+.88, “izleyicilerinin Basarilarni Kutlayarak Cesaretlendirmek” igin 3.75+.95 tir. “LUE” toplam puan
ortalamasi ise 3.81+.77 olarak belirlenmistir.

Liderlik Uygulamalar1 Envanteri toplam puan ortalamalari; “Yol Gostermek” igin 3.61+.98, “Ortak Bir Vizyon
Olusturmak” igin 3.42+.99, “Siireci Sorgulamak™ i¢in 3.38+1.00, “Personeli Gelisimi Konusunda Desteklemek” i¢in
3.63+1.02, “izleyicilerinin Basarilarim1 Kutlayarak Cesaretlendirmek” i¢in 3.52+1.10 ve tiimiiniin “LUE” toplam puan
ortalamasi ise 3.51£1.02 olarak belirlenmistir.
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Tablo 2. SSH’lerin Kendi, Asti, Akrani ve Ustiiniin Degerlendirmelerine Gore “LUE” Puan Ortalamalarinin
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Karstlastirdmasi
Bagimh Degisken Varyansin Kareler Serbestlik Kareler F D n
Kaynag Toplam Derecesi Ortalamasi
Yol Gostermek Gruplararasi 23.98 3 7.99 9.002 .000 .30
Grupici (hata) 234.42 264 .89
Toplam 3749.94 268
Ortak Bir Vizyon Gruplararasi 27.94 3 9.31 10.582 .000 33
Olusturmak Grupici (hata) 232.36 264 .88
Toplam 3394.53 268
Siireci Sorgulamak Gruplararasi 35.05 3 11.68 13.412 .000 .36
Grupigi (hata) 229.94 264 .87
Toplam 3336.83 268
Personeli Gelisimi  Gruplararasi 20.79 3 6.93 7.081 .000 28
Konusunda Grupigi (hata) 258.35 264 .98
Desteklemek Toplam 3812.92 268
Izleyicilerinin Gruplararasi 25.47 3 8.49 7.448 .000 28
Basarilarini Grupigi (hata) 300.88 264 1.14
Kutlayarak Toplam 3653.83 268
Cesaretlendirmek

Wilks' Lambda=.836, Fs;718,147=3.215, p=000

Tablo 2’de SSH’lerin kendi, asti, akrani ve istiiniin degerlendirmelerine goére “LUE” puan ortalamalarinin tek yonlii ¢ok
degiskenli varyans analizi (MANOVA) ile karsilastirilmasinin sonuglari yer almaktadir. Bu varyans analizi bes alt boyut puani
icin bu gruplar arasinda fark olup olmadigini test etmek amaciyla yapilmistir. Cok degigkenli testin anlamliligini incelemek
amaciyla Wilk’s Lambda istatistigi incelendiginde; Wilk’s Lambda=.836, F=3.215, Serbestlik derecesi (Error df)=260, p=.000
olarak bulunmus ve bu farkin gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli oldugu saptanmstir.

“Yol Gostermek” (F= 9.002, Serbestlik derecesi= 3; 264, p= .000), “Ortak Bir Vizyon Olusturmak” (F=10.582,
Serbestlik derecesi=3, p=.000), “Siireci Sorgulamak” (F=13.412, Serbestlik derecesi=3; p=.000) alt boyutlarina ait puan
ortalamas1 SSH’ lerin asti, iistii, kendinin ve akranlarimin degerlendirmelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermektedir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin yapilan Tukey testi sonuglarina gore “LUE” alt boyut
puan ortalamalar1 astin, kendi ve iistlii grubundan istatistiksel olarak anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Diger ikili
kargilagtirmalarin higbirisinde istatistiksel olarak anlamli bir fark gézlenmemistir.

“Personeli Gelisimi Konusunda Desteklemek” (F=7.081, Serbestlik derecesi=3, p=.000) ve “izleyicilerin Basarilarin
Kutlayarak Cesaretlendirmek™ (F=7.448, Serbestlik derecesi=3, p=.000) alt boyutuna ait puan ortalamas1 SSH’ lerin asti, iistii,
kendinin ve akranlarinin degerlendirmelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermektedir. Farkin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek icin yapilan Tukey testi sonuclarma gore “LUE” alt boyut puan ortalamalar1 astin, iistten,
akranin ise ast ve Ustten istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdsterdigi saptanmistir. Diger ikili karsilagtirmalarin
higbirisinde anlamli bir fark gézlenmemistir.

Tartisma
Bu boliimde, servis sorumlu hemsirelerinin, kendi, asti, akrani ve iistlerinin degerlendirmelerine gore “LUE” puan ortalamalari
incelenmistir.

Arastirmada incelenen bes liderlik uygulamasinda en diisiikk toplam puan ortalamas: astlara ait (3.37+1.03) iken, en
yiikksek toplam puan ortalamasi (4.40+.73) ise lstlere aittir (Tablo 1). SSH’lerin kendilerinin ve fistlerinin toplam puan
ortalamalari, envanterden alinabilecek maksimum puana yakin ve SSH’ ler tiim liderlik uygulamalarmi siklikla ortaya
koymaktadir (10,24). Ancak astlarin ve akranlarinin puan ortalamalar: biraz daha diisiiktiir. Astlara ve akranlara gore SSH’ ler
tim liderlik uygulamalarin1 biraz daha az siklikta ortaya koymaktadirlar. Bunun nedeni 6zellikle astlarin daha idealist ve
beklentilerinin daha yiliksek olmasi nedeniyle SSH’ lerini doniisiimcii liderlik uygulamalar1 agisindan yetersiz gérmeleri olarak
belirtilebilir. Bir diger neden olarak iistlerin ve SSH’ lerin sosyal begenirlik algisinin yiiksek olmasi da gosterilebilir. Sosyal
begenirlige gore kisi sadece bilingli bir bigimde toplumca begenilen bir izlenim yaratarak arastirmaciy1 yaniltmaz, bilingsiz bir
sekilde kendisini toplumca begenilen 6zelliklere sahipmis gibi gorerek ve gostererek kendini de yaniltma egilimi igermektedir
(26). Bu agidan bakildiginda sosyal begenirlik etkisinin SSH’ lerin ve {istlerinin yanitlarmi etkilemis olabilecegi
diisiiniilmektedir. Ust diizey yonetici hemsireler, kendi sectikleri SSH> nin sonuglarinin kétii ¢ikmasini kendilerine mal
edebilecekleri igin SSH’leri oldugundan iyi gostermis olabilecegi de bir diger unsurdur.
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Servis sorumlu hemsirelerinin kendi degerlendirmelerine gore; en diisilk puan ortalamasi “Ortak Bir Vizyon Olusturmak”
liderlik uygulamasima aittir ve en diisiikk ortaya konan liderlik davranisi olarak belirtilirken; en yiiksek puan ortalamasi
“Personeli Gelisimi Konusunda Desteklemek™ liderlik uygulamasina aittir ve en sik ortaya konan liderlik davranisi olarak
belirtilmistir (Tablo 1). Denker’ in (2014) arastirmasina gore; SSH’lerin en sik ortaya koydugu liderlik uygulamasi “Personeli
Gelisimi Konusunda Desteklemek™, en az siklikla ortaya koydugu liderlik uygulamasi “Ortak Bir Vizyon Olusturmak™ liderlik
uygulamasi olup bu ¢alismayla benzer sonuglar elde edilmistir (27). Duygulu’nun (2011) arastirmasina gore; SSH’lerin en sik
ortaya koydugu liderlik uygulamasi “izleyenlerinin Basarilarim Kutlayarak Cesaretlendirmek”, en az uygulanan ise “Siireci
Sorgulamak” tir (23).

Astlarinin degerlendirmelerine gore; en diisiik puan ortalamasi “Siireci Sorgulamak” liderlik uygulamasina aittir ve en
az siklikla ortaya konan liderlik uygulamasi olarak belirtilirken; en yiiksek puan ortalamasi “Personeli Gelisimi Konusunda
Desteklemek” liderlik uygulamasina aittir ve en sik ortaya konan liderlik uygulamasi olarak belirtilmistir (Tablo 1). Yani
“Personeli Gelisimi Konusunda Desteklemek” liderlik uygulamasi agisindan baktigimizda hastanedeki SSH’ler, astlarini
gelisimleri, kendilerine misyon ve vizyon olusturmalari agisindan destekliyor, onlar1 motive ediyor, onlarin yanlarinda
olduklarini hissettiriyor diye disiinebiliriz. Duygulu’nun (2011) arastirmasina gore; gozlemcilerin degerlendirmelerine gore
SSH’lerin en sik uyguladig: liderlik davranisi “Personeli Gelisimi Konusunda Desteklemek”, en az uygulanan ise “Ortak Bir
Vizyon Olusturmak” tir (23). Bu arastirmayla karsilastirildiginda, en sik uygulanan liderlik davranisi olarak “Personeli
Gelisimi Konusunda Desteklemek™ ortak liderlik uygulamasi olarak dikkat ¢ekmektedir. Ayricam “LUE”nin biitiin liderlik
uygulamalarinda astlarin puan ortalamalar1 diger gruplardan diisiik olup istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p=.000),
(Tablo 2).

Akranlarmin degerlendirmelerine gore; en diisiik puan ortalamasi “Ortak Bir Vizyon Olusturmak” liderlik uygulamasina
aittir ve en az siklikla ortaya konan liderlik davranisi olarak belirtilirken; en yiiksek puan ortalamasi “Yol Gostermek™ liderlik
uygulamasina aittir ve en sik ortaya konan liderlik davranisi olarak belirtilmistir (Tablo 1). Akranlarinin degerlendirmelerine
gore, “Yol Gostermek™ liderlik uygulamasi agisindan bakildiginda, hastanedeki SSH’ler astlarmin yoluna g1k tutabiliyor, onlar
icin uygun rol model olabiliyor anlamina gelmektedir. Ancak ortak bir vizyon olusturma agisindan liderlik uygulamalarini
yeterli gormemektedirler. Kouzes ve Posner ortak bir vizyon olusturmada yapilmas: gerekenleri, “heyecan verici olasiliklar
hayal ederek gelecegin goriintiisiinii olusturmak™ ve “ortak istekleri goriiniir hale getirerek digerlerinin de hayal etmesini
saglamak™ olarak belirtmektedir (10,11). Akranlarina gore, servis sorumlu hemsirelerinin bu tiir uygulamalar agisindan
kendilerini gelistirmesi gerektigi soylenebilir.

Ustlerinin ~ degerlendirmelerine gore; en diisiik puan ortalamasi “Izleyenlerinin Basarilarii1  Kutlayarak
Cesaretlendirmek™ liderlik uygulamasina aittir ve en diisiik siklikla ortaya konan liderlik davranisi olarak belirtilirken; en
yiiksek puan ortalamasi “Siireci Sorgulamak” liderlik uygulamasina aittir ve en sik ortaya konan liderlik davranigi olarak
belirtilmistir (Tablo 1). Denker’ in (2014) arastirmasina gore; {ist diizey yonetici hemsirelerin degerlendirmelerine gére SSH’
lerin en sik ortaya koydugu liderlik davranisi “izleyenlerinin Basarilarni Kutlayarak Cesaretlendirmek”, en az siklikla ortaya
koydugu liderlik davranisi “Ortak Bir Vizyon Olusturmak” liderlik uygulamast olup bu ¢alismaya gore farkli sonuglar elde
edilmistir (27). Martin ve arkadaslar1 (2012) yonetici hemsirelerin liderlik yetkinliklerini gelistirmek igin Isvigre’de yaptiklari
arastirmada, yonetici hemsire ve gozlemci hemsire liderlik uygulamalar puan ortalamalari birbirine ¢ok yakin ve ayni
egilimdedirler (28). Bununla birlikte, yonetici (iist) hemsire puan ortalamalari, gzlemci (ast, akran) puan ortalamalarinda 5
liderlik uygulamasimin ¢ogunda daha diisiik bulunmustur. Sadece “Personeli Gelisimi Konusunda Desteklemek” ve “Yol
Gostermek™ liderlik uygulamalarinda ileri 6l¢iimlerde daha yiiksek bulunmustur. Yonetici hemsirelerin kendilerine verdikleri
puan ortalamalarmin genel anlamda gdzlemcilerinden diisiik olmasi pek alisilagelmis bir durum olmamakla birlikte 2007
yilinda Martin ve arkadaglar1 (2012) tarafindan yapilan arastirmada da bu yonde sonuglar elde edilmistir (28). Bu ¢aligmada ise
tam tersi yonde puan ortalamalar1 elde edilmistir. Bu sonugta da yine sosyal begenirlik etkisinin SSH’ lerin ve {istlerinin
yanitlarini etkilemis olabilecegi diisiiniilmektedir. Ust diizey y&netici hemsireler, kendi sectikleri SSH” lerin sonuglarmin kotii
cikmasini kendilerine mal edebilecekleri igin SSH’leri oldugundan iyi gostermis olabilirler.

Arastirmanin Simirhliklar:
Calisma, veri toplamada kullanilan envanterin maddeleri ile sinirlidir. Caligmanin sonuglart yalnizca arastirma yiiriitiilen
hemsirelere genellenebilir. Anket sorularina verilen cevaplar hemsirelerin degerlendirmelerine dayalidir.

Sonuclarin Uygulamada Kullanimi

Arastirmadan elde edilen bulgular genel olarak degerlendirildiginde, servis sorumlu hemsirelerinin, kendi, asti, akrani ve
istiiniin degerlendirmelerine gére LUE toplam puan ortalamalarinin orta diizeyde oldugu, “Personeli Gelisimi Konusunda
Desteklemek™ alt boyutunun puan ortalamasmin diger alt boyutlardan daha yiiksek oldugu saptanmistir. Servis sorumlu
hemsirelerinin, LUE puan ortalamalari, degerlendiren gruplara goére incelendiginde; iistlerin servis sorumlu hemsirelerini
degerlendirme puanlarinin en yiiksek oldugu, daha sonra sirasiyla servis sorumlu hemsirelerinin 6z degerlendirmeleri
puanlarmin, akranlarinin ve astlarinin degerlendirme puanlarinin geldigi belirlenmistir.  Yo6netici hemsgirelerin, “Siireci
Sorgulamak” ve “Ortak Bir Vizyon Olusturmak” liderlik uygulamalar1 igin liderlik egitimine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
calismada 360 derece degerlendirme yontemi uygulanmig olup veriler ast, akran, iist ve kendini degerlendirme seklinde
degerlendirilmistir. Ancak diger ¢alismalarda ast, akran ve iist birlestirilerek gézlemci baglig1 altinda degerlendirme de
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yapilabilir. Liderlik uygulamalarinin degerlendirilmesinde ayni zamanda sosyal begenirlik oOlcegiyle de degerlendirme
yapilmasi daha objektif sonuglar elde edilmesini saglayabilir.

Arastirma sonuglari, yonetici hemsirelerin birlikte c¢aligtigt hemsirelik personelini tanimasi, onlari anlamasi,
katilimlarint saglamasi, dontisiimeii liderlik uygulamalarmi gelistirecek girisimlerde bulunmasi ve kariyer planlama
calismalarinda katki saglayacaktir. Servis sorumlu hemsirelerinin de doniisiimcii liderlik uygulamalarini fark etmeleri ve
gelistirmeleri konusunda yararl olacaktir.
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