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HASTA GUVENLIGINDE LiDERLIiK BECERILERINi GELiSTIRME PROGRAMI
VE GUCLENDIiRME STRATEJILERININ ETKILIiLIiGININ
DEGERLENDIRILMES]

Hasan Fehmi DiRiK, Dokuz Eyliil Universitesi, Saghk Bilimleri Enstitiisii, izmir
OZET
Amagc: Calismanin amaci, hemsirelere yonelik “gilivenligi iklimi”, “otantik liderlik” ve
“gliclendirme”ye temellendirilmis ¢ok-yonlii bir programin etkililigini degerlendirmektir.
Ayni1 zamanda, programin etkililigini degerlendirmede kullanilan iki 6l¢egin program 6ncesi

psikolinguistik ve psikometrik 6zellikleri test edilmistir.

Yontem: Metodolojik ve yari deneysel olmak iizere iki asamada gerceklestirilmistir. Tlk
asamada, Izmir ilindeki ii¢ farkli hastanede sirasiyla 434 ve 382 hemsire drnekleminde
Giivenlik Iklimi Olgegi ile Otantik Liderlik Olgegi’nin uyarlama ¢alismalar yiiriitiilmiistiir.
Olgek analizlerinde, psikolinguistik ve psikometrik ozellikler incelenmistir. Midahale
asamasi, tek grup Ontest-son test tasarimla bir (niversite hastanesinde yiiriitiilmiistiir.
Programa 36 yonetici hemsire ve birlikte 153 hemsire dahil edilmistir. Programinin etkililigi
tekrarli Ol¢iimlerde varyans analizi, bagimli gruplarda t-testi ve hiyerarsik regresyon

analiziyle degerlendirilmistir.

Bulgular: Olgeklerin tutarlik agisindan zamana gore degismezligi iyi diizeyde, i¢ tutarlik
acisindan ise cronbach alfa katsayilari iyi diizeyde, madde toplam korelasyon degerleri kabul
edilebilir diizeyde saptanmistir. Dogrulayici faktor analizleri sonucunda, model uyumlarinin
kabul edilebilir diizeyde oldugu belirlenmistir. Program etkililigi acisindan yonetici
hemsirelerde guvenlik iklimi ile otantik liderlik puan ortalamalari; hemsirelerde ise givenlik
iklimi ve otantik liderligin yani sira yapisal ve psikolojik giliclendirme puan ortalamalar
miidahale sonrasi istatistiksel olarak anlamli sekilde artmustir. Otantik liderlik ile yapisal

gliclendirmenin giivenlik ikliminin yordayicist oldugu saptanmaistir.

Sonug: Olgeklerin Tiirkiye’deki hemsire drneklemi igin gegerli ve giivenilir oldugu sonucuna
ulagilmistir. Programin etkililigine iliskinse, ¢ok-yonli programin o6zellikle hemsireler
acisindan etkili oldugu ancak yonetici hemsirelerdeki etkilerin kisith kaldigir goriilmiistiir. Bu
kapsamda, program etkilerini daha iyi gostermek icin daha blylk 6rneklemlerde kontrol
gruplu ¢alismalar yurttulebilir. Ayrica, programlarin basarisini artirmak {izere tiim y6netim

kademleri ile diger saglik disiplerinin de dahil oldugu ¢aligsmalar planlanabilir.

Anahtar Sozciikler: Giivenlik Iklimi, Giiglendirme, Hemsire, Otantik Liderlik, Program.



EFFECTIVENESS OF THE LEADERSHIP DEVELOPMENT PROGRAM AND
EMPOWERMENT STRATEGIES IN PATIENT SAFETY
Hasan Fehmi DIRIK, Dokuz Eylul University, Institute of Health Sciences, izmir
ABSTRACT
Objective: The study aimed to evaluate the effectiveness of a multi-faceted program that

would contribute to the safety climate, authentic leadership, and nurse empowerment.

Method: The study was carried out in two stages, methodological and quasi-experimental. In
the first stage, surveys comprising samples of 434 and 382 nurses from three different
hospitals in Izmir conducted to examine the psycholinguistic and psychometric characteristics
of the Safety Climate Survey and Authentic Leadership Questionnaire. The intervention phase
was with a single group pretest-posttest design. The program included thirty-six nurse
managers and 153 nurses. In data analyses, repeated-measures ANOVA, paired-samples t-

test, and hierarchical regression analyses used.

Results: Intraclass correlation coefficients revealed that scales have good time stability. For
internal consistency, Cronbach's alpha scores indicated good and item-total correlations
acceptable level. The confirmatory factor analyses showed a satisfying fit for both scales. In
terms of program effectiveness, there were significant differences in mean scores of safety
climate and authentic leadership for the nurse managers. Additionally, there were significant
differences in the mean scores of structural and psychological empowerment for nurses.
Significant predictors were authentic leadership and structural empowerment for safety

climate.

Conclusion: The questionnaires satisfied the criteria of validity and reliability characteristics
in the Turkish nurse population. Regarding the effectiveness of the program, it was
particularly influential for nurses, while the effects on nurse managers were limited. To better
show the influences of the program studies with control groups, in larger samples involving

all management levels and other healthcare disciplines can be planned.

Key Words: Authentic Leadership, Empowerment, Nurse, Program, Safety Climate.



1. GIRiS VE AMAC

1.1.Problemin Tanimi ve Onemi

Hasta giivenligi, gelismislik diizeyine bakilmaksizin tiim iilkeleri etkileyen kiiresel bir
sorundur. Sorunun biyiikligiine iliskin tahminler yetersiz olmakla birlikte 6zellikle
gelismekte ve gegis siirecinde olan (Ulkelerde, giivenli olmayan tibbi bakim nedeniyle
milyonlarca hasta yaralanma veya 6liime maruz kalmaktadir. Nazokomiyal enfeksiyonlar, ilag
hatalar1, kan iriinleri ve 6zellikli gruplarin (gebe, yeni dogan ve yasli) bakimina iligkin hatalt
uygulamalar ile hasta diismeleri en yaygin Onlenebilir hatalar arasinda gosterilmektedir
(WHO 2009).

Tip Enstitiisti’niin (Institute of Medicine - IOM) yayimladig1 raporlara gore tibbi
hatalarin biiyiik bir kisminin kisisel hatalardan cok, sistemdeki hatalardan kaynaklandigi
belirtilmektedir. Raporlarda sistemsel iyilestirmeler ile tibbi hatalarin ¢ogunun planlama
asamasinda giderilebilecegi vurgulanmaktadir. Iyi bir saglik sistemi tasariminda saglk
bakiminin yiiksek kaliteli ve gilivenli bigimde bireylere ulastirilmasi gerekmektedir (I0M
2000, IOM 2001). Saglik hizmetlerine bagli hatalarin 6nlenmesi, verilen zararlarin ortadan
kaldirilmasi veya azaltilmasi hasta giivenligi Klturiinin olusmasina ve siire¢ iginde hatalarin
raporlanmasina baglidir. Calisma ortami igerisinde kendilerini rahatca ifade edemeyen saglik
caliganlarinin hatalar1 raporlamamasi, hasta giivenligi kultlrlniin gelistirilmesinde engel
olusturmaktadir. Bu nedenle, tibbi hata ve potansiyel tehlikelerin agikca tartisildigi bir
ortamin saglanmasi 6nem kazanmaktadir (Alahmadi 2010, Gu ve Itoh 2011, Kim, An, Kim,
Yoon 2007).

Niikleer Santral Giivenligi Danigma Komitesi (Advisory Committee on the Safety of
Nuclear Installations - ACSNI) tanimina gore giivenlik kiiltiirii; kurumun saglik ve giivenlik
programlarinin yeterliligine ve uygulamadaki siirekliligine karar veren birey ve gruplarin
deger, algi, tutum, diisiince, aligkanlik, yetkinlik ve davranis Oriintiileri olarak ifade
edilmektedir (ACSNI 1993). Guvenlik iklimi ise, giivenlige verilen 6nemi agiklayan
prosedirler ve uygulamalara iliskin ortak algilar1 yansitmakta ve kiiltiir ile etkilesimli yapilari
olusturmaktadir. Bu iki kavram ¢ogu zaman birbiri yerine de kullanilmakla beraber; givenlik
kiltard govenlik iklimini de kapsamakta ve degismesi daha uzun stirmektedir. Saglik
hizmetleri cercevesinde givenlik iklimi, hasta glivenligini tehdit eden unsurlar hakkinda genel

bir fikir vermesi, saglik ¢alisanlariin bu konudaki algilarin1 gostermesi ve sistemdeki zayif



noktalarin belirlenmesini sagladigindan énemli bir yere sahiptir (Flin ve ark. 2006, Robb ve
Seddon 2010).

Saglik kuruluglarinda hasta giivenligi ikliminin olusturulmasi ve zamanla gelistirilmesi
calisanlarin ve yonetimin temel sorumluluklarindandir. Alanyazinda hasta giivenligi ikliminin
baslica bilesenleri incelendiginde, ‘liderlik’ boyutu 6ne ¢ikmaktadir. Liderin, ¢calisma ortamini
yuksek riskli alan olarak kabul ederek eldeki kaynaklar1 ve isgiicii kapasitesini kurumun
misyonu/vizyonu dogrultusunda entegre etmesi beklenmektedir (Sammer ve ark. 2010, Yu ve
ark. 2016). Liderin yani sira hasta giivenliginin tiim ¢alisanlar tarafindan sahiplenilerek kurum
kiiltiirti haline gelmesinde; lider, ¢alisan ve hastalar arasinda agik iletisimin kurulmasi, hasta
giivenligini tehdit eden islemlerin belirlenerek tiim ¢alisanlara sorumluluk devredilmesi
onerilmektedir (I0M 2004).

Tip Enstitiisii ve Robert Wood Johnson Vakfi’nin ortak yayimladigi 2011 yihi
raporunda, hemsirelik mesleginin gelecegi acisindan liderlik  6zellikleri  Uzerinde
durulmaktadir. Meslegin ilerlemesinde temel unsurun liderlik oldugu, liderlik rollerinin
benimsenmesinde ise diizey gozetmeksizin tiim hemsirelerin liderlik gelistirme programlarina
erisiminin saglanmasi vurgulanmaktadir. Boylelikle, hemsirelerin kisisel ve mesleki gelisimi
acisindan kazanimlar elde edilecegi belirtilmektedir (IOM 2011). Tiim bu kazanimlar ayni
zamanda gilivenli bakim ortami i¢in de yarar saglayacaktir (IOM 2011, Yu ve ark. 2016).
Yirmibirinci yiizyila iliskin liderlik gelisimi kapsaminda 6ne ¢ikan 6zellikler incelendiginde
bes temel oOzellik su sekilde ele alinmaktadir: dgrenme (learning: creativity/expertise),
birliktelik duygusu (reverence: relational/collective), amagsallik (purpose: self regulation),
otantiklik (authenticity: self awareness/positive moral perspective) ve biitiinlestirme (flaneur:
balance/reflexivity) (O’connell 2014). Bu 6zellikler, liderlik yaklasimlarindan otantik liderlik
ozellikleri ile 6rtiismektedir (Avolio ve Gardner 2005).

Avolio ve arkadaglar1 (2004) otantik liderleri, ‘diisiince ve davranis bi¢imlerinin son
derece farkinda olan ve baskalar1 tarafindan kendi ve digerlerinin ahlaki bakis agisina,
bilgisine ve yeteneklerine hakim; kendine giivenen, umutlu, iyimser ve ahlaki kisilik
bakimindan st diizeyde bireyler’ olarak tanimlamaktadir. Hiyerarsik diizeyde bir yonetici
konumu vyerine, organizasyon yapilarinin tamami i¢inde yer alan otantik liderler, ayni
zamanda etkili iletisim ve iligki kurma becerileri ile planli, organize ve giidiileyici

(motivasyonel, istek ve cosku uyandirict) 6zellikleri ile de taninmaktadirlar (Stanley 2008).



Otantik liderlik 6zelliklerinin gelistirilmesi ile ¢alisanlarin gliveninin kazanilmasi olumsuz

hasta bakim sonuglarini da azaltmaktadir (Wong ve Giallonardo 2013).

Hastanelerde, hemsirelerin hasta giivenligi iklimini gelistirmek amaciyla liderlik
programlari ile desteklenmesine paralel olarak giivenli bakimi sunmalar1 amaciyla fiziksel ve
ruhsal agidan da desteklenmeleri olduk¢a ©nemlidir. Lider tarafindan desteklenme
giiclendirme ile anlam kazanmaktadir. Tip Enstitiisii'niin 2004 yilinda yayimladigi ‘Hasta
giivenligini saglama: Hemsirelerin ¢alisma ortamlarini diizenleme’ (Keeping patient safety:
Transforming the work environment of nurses) isimli raporda, hasta giivenligini artirmak igin
caligma ortaminda yapilmasi gereken degisikliklere iliskin sunulan 6nerilerde, ¢alisma ortami
ile birlikte hasta gilivenliginin saglanmasinda hemsirelerin gii¢lendirilmesi konusuna yer

verilmistir (IOM 2004).

Genel olarak giiglendirme, calisanlarin iyilik hali iginde islerini yapabilmeleri igin
istendik kosullarin ve ortamimn saglanmasi olarak tanimlanmaktadir. Glclendirme
bilesenlerinden yapisal glglendirme ile profesyonel hemsirelik davranislarinin olusturulmasi
ve hemsirelik uygulamalariin gelistirilmesi yoniinde kazanim saglamaktadir. Guglendirme
yapilari; gelisim olanaklari ile bilgi, destek ve kaynaklara erisimi igermektedir. Erisim, formal
(gortntrlik, esneklik) ya da informal (iliskiler) olarak da saglanabilmektedir (Donahue ve
ark. 2008, Laschinger 2008). Uygun kosullarin yaratilmasi kurum yonetiminin
sorumlulugunda oldugundan, hemsire liderlerin gili¢lendirme yapilart Oniindeki engellerin
kaldirilmas1 kapsaminda ¢aba sarf etmesi gerekmektedir. Boylelikle; gii¢lendirici ¢aligsma
ortamlarinin olusturulmasi yoniinde énemli bir adim atilmis olacaktir (Laschinger, Finegan,
Shamian, Wilk 2001, Laschinger, Finegan, Wilk 2009, Laschinger, Gilbert, Smith, Leslie
2010).

Kanter’in yapisal giliclendirme teorisinin odak noktasi, caligma ortamindaki
gliclendirici kosullarin varligi ya da yokluguna iligkin ¢alisanlarin algilaridir. Psikolojik
glclendirme ise; calisanlarin yapisal giiglendirme kosullarin1 psikolojik olarak nasil
yorumladiklarini ve anlamlandirdiklarini yansitmaktadir (Laschinger, Finegan, Shamian, Wilk
2004). Spreitzer’e (1995) gore psikolojik giclendirme, kurumdaki glclendirme
miidahalelerinin basarili olmasi i¢in c¢aligsanlar tarafindan deneyimlenmesi gereken psikolojik
bir durum olarak tanimlanmakta; anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak iizere dort boyutta
incelenmektedir. Psikolojik giliglendirmenin sorunlari tanimada, fikir {iretmede ve grup

destegiyle beraber {iretilen fikirleri uygulamaya aktarmada olumlu katki sagladigt



belirtilmektedir (Knol ve Van Linge 2009). Giiclendirici ¢alisma ortamini gelistirmede ekip
etkilesiminin yoneticilerce desteklenmesiyle hasta ve hemsire sonuglarinin daha da iyilesecegi
one surilmistiir (Purdy ve ark. 2010). Giiglenme yapilarina erisen hemsirelerin psikolojik
olarak da giiclenmis hissedecegi ve bunun sonucunda da hastalarin giiclendirilmesine yonelik
stratejiler gelistirecegi Dbelirtilmistir (Laschinger ve ark. 2010). Hasta giivenligine de
yanstyacak olan bu stratejilerin uygulanmasinda liderligin alt1 ¢izilerek 6nemine deginilmis
(Laschinger ve ark. 2009); liderlik algisinin ve uygulamalarmin hasta giivenligi iklimini
olumlu etkiledigi ¢alismalarla desteklenmistir (Morello ve ark. 2013, Nielsen, Eid, Mearns,
Larsson 2013, Zaheer, Ginsburg, Chuang, Grace 2015). Bu kapsamda, psikolojik
giiclendirmenin yapisal giiglendirme ile birlikte liderlik becerilerinin/6zelliklerinin
gelistirilmesindeki etkilerine odaklanilmasi 6nerilmektedir (Havaei, Dahinten, MacPhee 2014,
Laschinger, Purdy, Almost 2007).

Hemsirelerin saglik sistemi i¢indeki giiniimiiz ve gelecekteki rolleri diisiiniildiigiinde
liderlik becerilerini gelistirmeye yonelik uygulanacak programlar daha da Oncelik
kazanmaktadir. Bakim ekibinin tiim Uyelerinin (yonetici hemsirelerin yani sira bakimda aktif
rol alan tim hemsirelerin) klinik liderlik potansiyeli tasidigindan yola ¢ikilarak, her diizeyde
calisanin liderlik becerilerini gelistirmeye yonelik adimlar atilmasi 6nem tasimaktadir (IOM
211, Macphee, Skelton-Green, Bouthillette, Suryaprakash 2012, Paterson, Henderson, Trivella
2010, Paterson, Henderson, Burmeister 2015). Ayrica, programlarda calisanlarin
gliclendirilmesine odaklanilmasi, hasta ve hemsire gilivenligi ciktilarinin iyilestirilmesi
yonunde de kazanimlar saglayacaktir (Dahinten ve ark. 2014, Macphee ve ark. 2014).
Dolayisiyla, hemsire liderlerin zorlu siire¢lere hazirlanmasi ve karsilasilan sorunlarla bas
etmelerinde hangi programlarin etkili ve gelistirici olduguna iligkin ¢aligmalarin planlanmasi

gerekmektedir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Calismanin amaci, yonetici hemsire (lider) ile yonetici hemsirelerin birlikte calistig
hemsirelere (izleyen) yonelik “hasta giivenligi iklimi”, “otantik liderlik” ve “gliglendirmeye
(vapisal ve psikolojik)” temellendirilmis ¢ok-yOnli bir programin  etkililigini
degerlendirmektir. Ayni zamanda, programin etkililigini degerlendirmede kullanilan
olceklerden Giivenlik Iklimi Olgegi ile Otantik Liderlik Olgegi’nin program oncesi gecerlik
ve guvenirlik dzelliklerinin incelenmesi amaglanmistir. Amag kapsaminda asagidaki arastirma

sorularina yanit aranmistir:



1. Giivenlik Iklimi Olgegi ile Otantik Liderlik Olcegi gecerli ve giivenilir 6l¢iim araglari

mudir?

2. Yonetici hemsirelerin otantik liderlik, yapisal giiglendirme, psikolojik giiclendirme ve
givenlik iklimi puan ortalamalarinin zaman igindeki (program Oncesi ve sonrasi)

degisimi nasildir?
3. Yonetici hemsirelerle birlikte calisan hemsirelerin otantik liderlik, yapisal

guclendirme, psikolojik guclendirme ve guvenlik iklimi puan ortalamalarinin zaman

icindeki (program 6ncesi ve sonrasi) degisimi nasildir?
1.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda asagidaki hipotezler varsayilarak test edilmistir:
1. Hemsirelerin otantik liderlik algisi (yonetici hemsirelere iligkin), giivenlik iklimini
yordar.

2. Hemsgirelerin yapisal giiclendirme algis1 givenlik iklimini yordar.

3. Hemsirelerin psikolojik gii¢lendirme algis1 guivenlik iklimini yordar.



2.GENEL BIiLGILER

2.1. Hasta Giivenligi

Hasta giivenligi; saglik hizmetine bagli hata ve hatalarin neden oldugu hasta zararlarinin
Onlenmesi veya azaltilmasi olarak tanimlanmaktadir. Saglik siireclerinden kaynaklanan
istenmeyen olay/yaralanmalara iliskin Onlem alinmasi ve sireclerin iyilestirilmesi
caligmalarini kapsamaktadir (Cooper ve ark. 2000, WHO 2019).

Hasta glvenligi, saglik hizmetlerinin temel prensibi olan kiiresel bir sorundur. Pek ¢ok
gelismis iilke saglik bakimi sirasinda Onemli sayida hastanin zarar gordiigiinii, kalici
yaralanmalar yasadigini, buna bagli hastanelerde kalma siirelerinin arttig1 ve hatta 6liimle
sonuglanan olaylarin meydana geldigini gosteren ¢aligmalar yayimlamistir. Her yil hastanede
yatan 10 hastadan yaklagik bir tanesi Onlenebilir bir kaza/yaralanmaya maruz kalmaktadir.
Gelismis ve gelismekte olan 26 iilkedeki advers olaylarin sikligt ve Onlenebilirliginin
incelendigi bir calismada, advers olay sikliginin %8 oldugu, bu olaylardan 9%83'"liniin
onlenebilecegi ve % 30'unun dliimle sonuglandigr bildirilmistir (WHO 2019).

Saglik hizmetleri sunumu sirasinda gergeklesen bu olaylar; isleme bagl (yanlis islemi
yapma), ihmale bagli (dogru islemi yapmama) ve uygulamaya bagl (dogru islemi yanlig
uygulama) hatalar olabilmektedir (The Joint Commission 2020, Cooper ve ark. 2000, WHO
2019). Hasta giivenligine iliskin Uzerinde durulan sorunlar ve sorunlarin nedenleri ise
asagidaki bagliklar altinda ele alinmaktadir (The Joint Commission 2020, CDC 2020, Cooper
ve ark. 2000):

Hasta Giivenligi Sorunlari:

e Ilag hatalar

e Yanlis taraf cerrahisi

e Anestezi, radyasyon tedavisi vb. tehlikeli islemler

e Yanlis tan1 ve tedavi

e Bakima iligkin sorunlar (basi yarasi, enfeksiyonlar, vb.)
e Hastane kaynakli enfeksiyonlar

e Iletisim kaynakli sorunlar (yanlis hasta, ekip iletigimi)

e Diismeler



Hasta giivenligi sorunlarinin altta yatan nedenlerinin belirlenmesi iyilestirmeler

kapsaminda yarar saglamaktadir. Belli basli sorun nedenleri asagida listelenmistir:

e Organizasyon yapisi ve siire¢lerine iliskin yetersizlikler

e Ogrenen organizasyon (hatalardan 6grenme) anlayisi yerine suglama kiiltiirii

e Egitim siireclerinin etkin olmamasi (yetersiz ya da etkisiz)

e Olay raporlamaya iliskin engeller

e Performansa dayali 6deme sistemlerinin baskis1

e Stresli calisma ortami

e Yorgunluk, dalginlik, dikkatsizlik, uyku gibi problemler

e C(Cihazlarin ve sistemlerin tasarimindaki arizalar, hatalar

e Birimler ve ¢alisanlar arasi is birligi ve koordinasyondaki aksakliklar

e Yetersiz kaynaklar (para, zaman, is giicii, vb.)

Iyi bir saglik sistemi tasariminda tedavi ve bakim hizmetlerinin nitelikli ve giivenli bir
bicimde sunulmasi beklenmektedir. Saglik sisteminin iyilestirilmesi amacgli yayimlanan
raporlarda “giivenli saghk hizmeti-hasta giivenligi” oOncelikli konular arasinda yer
almaktadir. Bu dogrultuda, hizmet alicilarina yardim ederken zarar vermeden kag¢inilmasi

istenmektedir (IOM 2000, IOM 2001).
2.1.1. Hasta Giivenligi Kiiltiirii

Saglik hizmetlerine bagli hatalarin 6nlenmesi, verilen zararlarin ortadan kaldirilmasi veya
azaltilmasi, hasta gilivenligi kiiltiiriniin olugsmasina ve siire¢ iginde tekrarli degerlendirmelerle
iyilestirmeler yapilmasina baghdir (Sammer ve ark. 2010). Giivenlik kiiltiirti, saglik
organizasyonlar1 i¢inde hasta glivenliginin ele alinma ve uygulanma sekline ve de bunu
desteklemek tizere olusturulmus yapilara ve siireglere karsilik gelmektedir. Hasta giivenliginin
cesitli yonleriyle ele alinmasi hasta giivenligi kiiltliriniin temelini olusturmaktadir. Hasta
giivenligi kiltiiri bu baglamda giivenlige iliskin gelismelerin O6nceliklendirilmesi ve

desteklenmesiyle yakindan iliskilidir (The Health Foundation 2011).

Niikleer Santral Giivenligi Danigsma Komitesi tanimina gore giivenlik kiiltiirii; saglik
ve guvenlige iliskin kurum ¢alisanlarinin deger, algi, tutum, diisiince, yetkinlik, aligkanlik ve
davranig Oriintiilerinin yansimasi olarak ifade edilmektedir (ACSNI 1993). Guvenlik kalttrl
ozelliklerine iliskin yapilan galismalarda ve incelemelerde One ¢ikan ve tizerinde durulan

bilesenler ise ‘yonetim ve liderlik’, ‘ekip isbirligi’, ‘etkili iletisim’, ‘hatalardan &grenme



kaltard’, “suclama kaltard’, ‘hasta/birey odaklilik’ olarak belirtilmektedir (Sammer ve ark.
2010).

Yonetim ve liderlik: Yonetici ve liderlerin misyon ve vizyon dogrultusunda kurumsal

kaynak ve isgiicii kapasitesini giivenli bir bakim ortam1 yaratmak i¢in organize etmesi

Ekip isbirligi: Yonetici ve ekip Uyeleri arasinda uyumlu ¢alisilmasi, iliskilerde

aciklik, saygi, gliven ve esnekligin gozetilmesi

Etkili iletisim: Saglik c¢alisanlarinin her kosulda hasta savunuculugu roliinii

Ustlenmesi

Hatalardan ogrenme Kkiltlrl: Tim c¢alisanlarda hatalardan 6grenmeye iliskin
farkindalik olmasi, zamanla igsellestirilmesi ve beraberinde iyilestirme ¢alismalari igin gaba

sarf edilmesi

Suclama Kkultird: Birey yerine sisteme yani hatalarin altta yatan nedenlerine
odaklanilarak suglayici kiiltiirden uzaklasilmasi; hesap verebilirlik anlayisini pekistirecek bir

caligma ortami saglanarak ¢alisanlarda sorumluluk bilincinin gelistirilmesi
Hasta odakhihik: Hasta ve hasta yakinlaria 6zgii bakimin desteklenmesi

Hasta giivenligi kiiltliriiniin - olusturulmasinda yonetim ve liderlik temel roli
ustlenmektedir. Calisma ortam1 ve kosullarini yeniden yapilandirirken s6z konusu bilesenlerin
g0z Oninde bulundurmasi, yoneticilere rehberlik etmesi baglaminda 6nem tasgimaktadir
(Sammer ve ark. 2010, Zakari 2011). Guvenlik kilturuniun benimsenmesi ve kurumda surekli
hale gelmesinde kurum c¢alisanlarinin giivenlik uygulamalar1 konusunda bilgi sahibi olmasi,
sureclere aktif katilmasi ve ekip c¢alismasi ruhu ile sorumluluklarini yerine getirmesi
gerekmektedir (NPSF 2003). Calisanlarin yetkinliginin ve hasta giivenligi rollerinin
pekistirilmesine odaklanan egitimler planlanmasit da bu kapsamdaki oneriler arasinda yer
almaktadir (AONE 2015, NPSA 2004). Ayrica, hasta giivenligine iliskin planlamalarin ve
sonrasindaki uygulamalarin etkinliginin diizenli olarak degerlendirilmesi hasta giivenligi

kiiltiiriniin kalic1 olmasinda yarar saglamaktadir (TUlrk Tabipleri Birligi 2011).

Hasta bakim sonuglariyla iliskili olabilecegi 6ne siiriilen giivenlik kiiltiiriiniin belirli
araliklarla ~ degerlendirilmesi ~ istenmektedir. ~ Belirlenen  araliklarda  yapilacak
degerlendirmelerde ise 6lcimin gorece daha kolay oldugu giivenlik iklimine odaklanilmasi
onerilmektedir. Giivenlik ikliminin algi odakli olmasi ve yapilan miidahaleler ile
degistirilebilmesi de bu sav1 destekler niteliktedir (The Health Foundation 2011).
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2.1.2. Hasta Giivenligi Iklimi

Guvenlik kaltiranun alt kiimesi olan guvenlik iklimi, saglik ¢alisanlarinin hasta giivenligine
karst tutumlarin1 ifade etmektedir. Giivenlik kiltiiri kurumsal degerler ve uygulamalar
merkeze alirken, giivenlik iklimi daha c¢ok giivenligin ele alinig-yonetilis bi¢imine iliskin
calisan algisina odaklanmaktadir (Singer ve ark. 2009, The Health Foundation 2011). Bu
bakimdan gerek giivenlik kiiltiirii gerekse gilivenlik iklimi kavramlarinin 6zl itibartyla
yonetimle ici ige oldugu, iyilestirmeler kapsaminda oncii sorumlulugun yonetimde oldugu
belirtilmektedir. Hasta giivenligi kiiltiiri ve ikliminin bilesenlerini belirlemeye yonelik
yiiriitiilen ¢alismalarda da temel bilesenin ‘yonetim ve liderlik’ gibi ortak kavramlar oldugu
dikkati cekmektedir (Colla, Bracken, Kinney, Weeks 2005, Katz-Navon, Naveh, Stern 2005,
Sammer ve ark. 2010).

Guvenlik ikliminin kapsami ve alt bilesenlerini belirlemeye yonelik yiiriitiilen
caligmalarda, giivenlik ikliminin ¢ok bilesenli bir yapiya sahip oldugu ortaya konmustur. Bu
bilesenler Colla ve arkadasglart (2005) tarafindan “liderlik”, “politika ve prosedirler”,
“iletisim” ve “olay raporlama” olarak belirlenmistir. Katz-Navon ve arkadaslar1 (2005) ise bu

yapilar1 dort baglik “giivenlige iliskin prosediirler”, “yonetsel uygulamalar”, “bilgi akis1” ve
“onceliklendirme” olarak tanimlamistir. Bilesenlerden “giivenlik prosediirleri”, kurumsal
prodesiirlerin detaylandirilmasi ve calisanlarda bu konuda ortak bir algi olugmasini temsil
etmektedir. “Yonetsel uygulamalar’in odaginda, yoneticiler tarafindan yiritilen tim
givenlik ¢alismalarmin ve uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan algilanma bigimi yer
almaktadir. “Bilgi akis1”, yapilan uygulamalarin ve ylriitiilen faaliyetlerin ¢alisanlara
aktarilmasi (egitim, toplanti vb.), ¢alisanlarin siirece dahil edilmesini kapsamaktadir. Son
olarak, “Onceliklendirme” boyutunu ise, kurum iginde yer alan tiim birimlerin giivenlige
iliskin anlayislari, davranislar (endise, kaygi, ilgi vb.) ve bu dogrultuda yaptiklar1 girisimleri
icermektedir (Katz-Navon ve ark. 2005).

2.1.3. Hasta Giivenligi Ikliminin Gelistirilmesinde Kullanilan Stratejiler

Hasta giivenligi iklimine iligkin yiiriitiilen ¢alismalarin ¢ogunun tanimlayici nitelikte oldugu
ve saglik c¢alisanlariin belirli bir zaman diliminde ekip ve ¢alisma ortami Ozelliklerinin
(gtivenlik riskleri, ekip iletisimi/calismasi, liderlik vb.) incelendigi goriilmektedir. Bu konuda
girisimsel calismalar ise oldukg¢a smirhidir. Hasta giivenligi iklimini iyilestirmeye yonelik
girisimsel c¢aligmalarda cesitli stratejiler kullanilmaktadir. Bu stratejiler genel olarak

calisanlarin  hasta giivenligi iklimine uyumu veya teknolojiyi kullanimmna yonelik
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olabilmektedir. Siklikla kullanilan stratejiler arasinda hasta giivenligine yonelik

“lider/yonetici tarafindan klinik ziyaretler yapilmas1”, “yapilandirilmis egitim programlarinin

uygulanmas1”, “birime ve kuruma 0zgl ¢ok yonll girisimlerin gelistirilmesi” yer almaktadir
(Morello ve ark. 2013, Weaver ve ark. 2013).

Birim ziyaretlerinin giivenlik iklimi olusturmanin 6nemli bir parcasi oldugu ve tepe
yonetimdeki temsilcilerin dahil oldugu ekipler araciligiyla yapilmasi Onerilmektedir.
Ziyaretlerin haftalik yapilmasi ve odaginin hasta giivenligi olmasi beklenmektedir (IHI 2020).
Ziyaretler sirasinda alandaki hasta giivenligi sorunlarinin yerinde ve ¢alisanlarla goriisiilerek
degerlendirilmesine ve yargilayici-cezalandirici tutumdan uzak iletisim kurulmasinin énemine
dikkat cekilmektedir. BOylece etkili ve dogru kararlar alinarak hasta giivenligi ikliminin
gelistirilmesi miimkiin kilinmaktadir. Klinik ziyaretlerin bir diger faydasi da ydneticinin
ulagilabilir olmasi ve c¢alisan-yonetici arasinda kopri kurulmasini saglamasidir (Frankel,
Gandhi, Bates 2003, Frankel ve ark. 2008, Botwinick, Bisognano, Haraden 2006, Thomas ve
ark. 2005). Yapilan calismalarda dlzenli/yapilandirilmis klinik ziyaretlerin c¢alisanlarin
giivenlik iklimi algisin1 olumlu etkiledigi belirlenmistir (Frankel ve ark. 2003, 2008; Girerd-
Genessay ve Michel 2015, Sexton ve ark. 2014, 2018; Schwendimann ve ark. 2013, Thomas
ve ark. 2005).

Birim ziyaretlerinin yan1 sira gerek yoneticilere gerekse de birim ¢alisanlarina yonelik
yurdtilen egitim programlarinin hasta giivenligi iklimini iyilestirmede etkili oldugu
belirtilmektedir. Yoneticilere yonelik hazirlanan programlarda olumlu sonuglar elde
edilmistir: Ginsburg ve arkadaslarmin (2005) Kanada’daki iki egitim hastanesinde
yiriittiikleri caligmada, alt1 ay1 kapsayan iki oturumluk bir programin ileriye doniik sonuglari
incelenmistir. Ilk oturumda hasta giivenligine iliskin teorik cerceve ele alinirken, ikinci
oturumda iyilestirme c¢aligmalar1 kapsaminda ekip isbirligi ve liderligin rolii iizerinde
durulmustur. Degerlendirmeler sonucunda, kurumsal yonetim ve liderlik anlayisinin hasta
giivenligi iklimi algisin1 olumlu etkiledigi sonucuna ulasilmigtir. Xie ve arkadaslarinin (2017)
bes oturum olarak tasarladiklari program sonrasinda, giivenlik iklimi algisinda olumlu yonde
gelisme goriilmiistiir. Egitim igerikleri olusturulurken Saglk Iyilestirme Enstitiisii’nin kurs
materyallerinden yararlanilmistir. Bu dogrultuda, oturum basliklar1 “Guvenlik iklimi/kalturd”,
“advers olaylarin raporlanmasi”, “risk yonetimi”, “ekip isbirligi ve iletisimi” ile “klinik
uygulamalarm y&netimi” konularmi kapsamistir. Urdiin’de yiritiilen baska bir calismada da

program igerigi, Saglik Iyilestirme Enstitiisii’niin kurs materyallerinden yararlanilarak

olusturulmustur. iki gunlik 18 saat sliren egitim girisiminin dzellikle hasta giivenligi iklimi
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baglaminda tibbi hatalarin raporlanmasi ve hatalara iligkin sucglayici yaklasimdan

uzaklasilmasi agilarindan yararli oldugu belirlenmistir (AbuAIRub ve Abu Alhijaa 2014).

Yoneticilerle birlikte izleyenlerin dahil edildigi randomize kontrollii bir arastirmada,
iki gilinliik sekiz saat siiren atlye calismalar1 poster ve brostirler ile desteklenmistir. Hasta
gilivenligi, hasta gilivenligi iklimi, calisanlarin hasta giivenligi konularini agik¢a konusmalari
icin cesaretlendirilmesi (speak-up) ve hasta giivenligini iyilestirmeye yonelik etkili ekip
isbirligi (TEAMSTEPPS - Team Strategies and Tools to Enhance Performance and Patient
Safety: Hasta Giivenligi ve Performansi Arttiran Ekip Stratejileri ve Araglar1) konular ele
almmis  ve tartisgtlmistir.  Calisma  sonucunda, katilimcilarin  program  yoluyla
giiclendirilmesinin giivenlik iklimini gelistirmede etkili oldugu 6ne siiriilmiistiir. Hatalarin
raporlandirilmasi ve hatalara iligkin suglayici yaklagimdan uzaklagilmasi konulariyla ilgili ek

iyilestirmeler planlanmasi gerektigi vurgulanmistir (Amiri, Khademian, Nikandish 2018).

Yonetici disinda birim ¢alisanlarina yonelik diizenlenen programlarda ise egitim
girisiminin yan1 sira egitimle birlikte pekistirici ek girisimlerle de karsilagilmaktadir. Bu
cergevedeki ¢aligmalarin daha ¢ok birime 6zgii olmast hedeflendiginden acil servis ve yogun
bakim gibi 6zellikli birimlerde yiiriitiildiigii goriilmektedir (Ling ve ark. 2016, Wong, Gang,
Szyld, Mahoney 2016). Wong ve arkadaslar1 (2016), ekip ¢alismasi ve iletisim stratejilerine
odaklanan ii¢ saatlik didaktik bir egitim oturumu fizerinden acil servis hemsirelerinin
tutumlarinda iyilesmeler kaydedildigini rapor etmistir. Ling ve arkadaslar1 (2016), ek strateji
yerine farkli bir egitim yontemini tercih ederek ters-yiiz simif teknigi ile g¢aligmalarini
yliriitmistiir. Program Oncesi ters-yUz simif teknigine uygun olarak 0grenme materyalleri
elektronik olarak katilimcilarla paylagilmigtir. Ardindan {i¢ saati kapsayan yiiz yilize egitim
boliimiine gecilmistir. Kurs igeriginde acil durum vakasi iizerinden iletisim ve ekip
dinamikleri, ndbet teslimleri a¢isindan da SBAR (Situation/Durum - Background/Oykii -
Asssessment/Degerlendirme - Recommendation/Oneri) teknigi tartistlmistir. Ayrica, oturum
sonunda katilimcilarin  birimlerindeki hasta gilivenligi uygulamalarin1  refleksiyon
(birimlerindeki uygulamalari analiz ederek) seklinde degerlendirmeleri istenmistir. Olgiimler
sonucunda kursun hemsireler agisindan hasta giivenligi iklimini gelistirmede faydali oldugu
belirlenmistir. Birim yerine kurum genelini kapsayan bir calismada da yine hasta giivenligine
yonelik girisimler uygulanmis ve 15 aylik siirecte izlenmistir. Girisimler kapsaminda hasta
giivenligine iligkin aylik birim ziyaretlerinin yan1 sira nobet teslimlerinde giivenligi

oncelikleyen SBAR teknigi uygulanmigtir. Caligma sonucunda hasta giivenligi iklimine iligskin
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ozellikle hatalardan 6grenme kiiltiiriiniin benimsenmesi ve de nobet teslimlerinde givenlik

odakl1 olunmasi agilarindan iyilesmeler oldugu belirtilmistir (Edwards ve ark. 2008).

Calismalarda uygulanan program ve stratejilerin kalici olmasi baglaminda, Morello ve
arkadaglari  (2013) yoneticilerin ve c¢alisanlarin  hasta giivenligini sahiplenmesini
onermektedir. Hasta giivenligi ikliminin istendik diizeyde gelisebilmesi igin iyilestirme
stireclerinde gerekli destegin verilmesinin ve ilgili politika-prosediirlerin olusturulmasinin
gerekliligini vurgulamaktadir. Aksi takdirde, giivenlik iklimini etkileyebilecek pek ¢ok faktor
bulundugunu, en etkili stratejiler kullanilsa dahi ¢alismalarin etkilerinin kisith olabileceginin

altin1 ¢izmektedir.

2.2. Liderlik
Bennis (1989) liderligi giizellige benzetmistir:
‘Tanimlanmasi zordur ama gordiigiiniizde tanirsiniz.”

Liderlik ile ilgili tanimlarin genel 06zelligi incelendiginde; liderligin, belirli bir amaci
gerceklestirmeye yonelik oldugu, icinde bulunulan ortam, ¢evre, organizasyon yapisi ve grup
iyelerini (izleyenleri/takipgileri) kapsadigi, giic kullanma, etkileme, rehberlik etme ve
motivasyon kavramlariyla da iliskilendirildigi gorilmektedir (Cemaloglu 2013, Daly,
Jackson, Anders, Davidson 2020). Degisimin ¢ok hizli yasandigi saglik hizmetlerinde
bireylere kaliteli ve giivenli saglik bakimi1 vermede liderlik ve yonetim becerilerinin etkisi
onem kazanmaktadir. Bu kapsamda, hemsire ve hemsire yoneticilerinin, belirlenen amag ve

hedefleri gergeklestirmede bu 6zelliklerini etkili bir sekilde ortaya koymasi beklenmektedir
(Duygulu 2014).

2.2.1. Etkili Liderlik

Giliniimiiz saglik hizmetlerinin karmasik yapida olmasi ¢esitli glivenlik risklerini beraberinde
getirmektedir. Yetersiz is giicii ve yetersiz kosullar bakim ve tedavilere yonelik beklentilerin
karsilanmasinda sikintilara yol agmaktadir. Giligliiklerle bas etmede ise en temelde liderlik
rolii izerinde durulmaktadir (IOM 2004, ICN 2020). Bu nedenle, etkili liderligin tam olarak
tanimlanmas1 ve tiim boyutlariyla ele alinarak anlasilmasi Onem tagimaktadir. Saglik
bakiminin en uygun seviyede saglanmasi ic¢in etkili liderlik yaklagimiin islerligi
saglanmalidir (Laschinger ve ark. 2008). Etkili liderligin; ekip Uyeleriyle iyi iliskiler kurma ve
strdurme becerilerine de sahip olmasi g¢alisanlarin desteklenmesi ve profesyonel gelisim
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gostermelerinde yol gosterici olabilmektedir (AACN 2005). Kurumsal yapi, isleyis ve
dinamiklere iligkin hakimiyeti de 6nemseyen etkili liderlik 6zellikleri, liderlik alanyazininda
cagdas yaklagimlar kapsaminda ele alinmaktadir (Marques 2015, Wong 2015). Asagidaki

boliimde liderlik yaklasimlari tarihsel akis igerisinde agiklanmaktadir.
2.2.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderlikle ilgili ilk arastirmalar genellikle liderin bireysel Ozelliklerini incelemek uzere
gerceklestirilmigtir. Sonraki yillarda ise lider-izleyen etkilesimine ve liderin izleyenlere karsi
davranis bigimine odaklanan arastirmalar yapilmaya baslanmistir. Béylece davranigsal liderlik
kuramlar1 ortaya c¢ikmustir. Ancak daha sonraki siirecte, davranigsal kuramlarin yeterli
olmadigi ve iginde bulunulan kosullarin dikkate alinmasi gerektigi 6ne siirlilmiistiir. Son
yillarda ise, bilimsel yazinda ¢agdas yaklasimlar olarak ele alinan; etkilesimci
(transaksiyonel), doniistimcii (transformasyonel), otantik (6zgun), hizmetkar (servant) gibi

liderlik yaklagimlar1 6n plana ¢ikmustir.
2.2.2.1. Ozellikler Yaklasimi (Bilyik Adam Teorisi)

Ozellikler yaklasiminin temelinde “Biiyilk Adam Teorisi” yer almaktadir. Biiylk adam
teorisine gore; liderlik dogustan kazanilan bazi 6zelliklerin bireyleri etkilemesi ile ortaya
cikmaktadir. Fiziksel, entelektiiel ve kisisel olarak siniflandirilan bu &zellikler bireylerin
karizmatik giice sahip olmasini saglamaktadir. Ozellikler yaklasimu liderin 6zel nitelikleri ile
yeteneklerinin anlagilmasina katki vermekle birlikte, “lider” degiskenini temel almasi ve
liderlik o6zelliklerinin dogustan oldugunu savunmasi nedeniyle yeterli goriilmemistir.
Zamanla, liderlerin bazi Ozellikleri tecribe ve o6grenmeyle edinebilecegi diisiiniilmeye
baslanmistir (Duygulu 2014, Kogel 2014). Bu durum arastirmacilari lidere 6zgii ‘davranislart®

incelemeye yoneltmistir.
2.2.2.2. Davranissal Yaklasim

Davranissal yaklasima gore liderin etkinligi tasimis oldugu ozelliklerden ziyade liderin
izleyenler karsisinda sergilemis oldugu davranislarla iliskilidir. Davranigsal yaklagimin
icerisinde otokratik, demokratik ve serbestlik taniyict olmak tizere ii¢ grup liderlik tipi yer
almaktadir (Swansburg ve Swansburg 1999).

Otokratik liderlik: Gorevin/amacin basarilmasina odaklanan bu liderlik tipinde plan ve
politikalar belirlenirken grup tyelerine s6z hakki taninmamaktadir. Lider, izleyenlerden

kendisine giiven duymalarini, dolayisiyla, aldigr kararlara kayitsiz sartsiz uymalarim
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istemektedir. Otokratik liderligin 6zellikle acil/kriz durumlarinda, karar siirecini hizlandirarak
ve zaman kaybini en aza indirmek igin yararli olabilecegi ancak baski ve korkuya da yol
acabilecegi belirtilmektedir.

Demokratik liderlik: Liderin amag, plan ve politikalarin belirlenmesinde grup
iiyelerinin fikir ve diisiincelerinden yararlanmasi1 demokratik liderlik yaklagiminin en belirgin
ozelligidir. Demokratik liderler, izleyenleri karar sureclerine katarak ekip i¢i iletisimin olumlu
yonde kurulmasini kolaylasgtirmaktadir. Bu durum verimliligin ve is doyumunun artmasini da

beraberinde getirmektedir.

Serbestlik taniyict liderlik: Grup tiyelerinin hedeflerin gergeklestirilmesi siirecinde
tamamen Ozgiir birakilmasi bu liderlik tipinin temelini olusturmaktadir. Serbestlik taniyici
liderler, yonetim yetkisini kullanmak yerine izleyenlere kaynak saglanmasi ve ortaya ¢ikan
sorunlara ¢Ozim Uretilmesi ile ilgilenmektedir. Izleyenlerin uzmanlhk alanlarina
givenilmesiyle iyilestirme ve yenilesim siire¢lerinde oldukga faydali olabilen bu yaklagim,

otorite boslugu nedeniyle basarisizlik da getirebilmektedir.
2.2.2.3. Durumsallik Yaklasimi

Durumsal liderlik yaklasiminda, lider Ozellikleri ve davramiglarinin yani sira ¢evrenin ve
kosullarin etkisi tiizerinde durulmaktadir. Cunkii lider ozellikleri ve davranislarinin
duruma/kosula gore degisebilecegi savunulmaktadir. I¢inde bulunulan durumun etkili olarak
yonetilmesinde lider-izleyen etkilesimi (destek, motivasyon vb.), isin niteligi ve liderin otorite
glcund (otokratik, danmigsman, katilimei, yetki devreden vb.) kullanma derecesinin énemli

oldugu vurgulanmaktadir (Kogel 2014, Duygulu 2014).
2.2.2.4. Cagdas Yaklasimlar

Gunimuzde liderligin, ozellikle karmasik-cok yonll yapist ile 6grenilebilir-gelistirilebilir
Ozellikleri (zerinde durulmaktadir. Cagdas yaklasimlarin; izleyenlere ilham verilmesi,
gelecekteki durumlarin 6ngoriilmesiyle vizyon olusturulmasi ve lider-izleyen etkilesiminde
bireysel Ozellikler ile duygulara 6nem verilmesi konulariyla geleneksel yaklasimlardan
farklilik gosterdigi belirtilmektedir. Bu kapsamda etkilesimci, doniisiimcii, otantik, hizmetkar
liderlik yaklasimlar1 6ne ¢ikmaktadir (Marques 2015, Wong 2015).

Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Yaklasimin temelinde lider ve izleyenin amag¢ ve hedeflere ulagsmak ic¢in karsilikli bir alig-
veris (takas) igerisinde g¢aligsmasi yer almaktadir. Bu takas slrecinde lider agisindan isin
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tamamlanmasi saglanirken, izleyenler agisindan para, 6dul gibi kazanclar elde edilmektedir.
Lider, hedefin gergeklestirilmesi i¢in izleyeni ddiillendirebilecegi gibi bazen de cezalandirma
yoluna gidebilmektedir (Bass 1990, Swansburg ve Swansburg 1999). Bu etkilesimin, zaman
icerisinde ddullendirme-cezaladirma ekseninden kayarak dengeli bir sekilde icsel

motivasyonla yer degistirmesi 6nem tasimaktadir (Duygulu 2014).
Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Dontigiimeti liderligin odaginda bir organizasyonu basariya gotiiren Ozelliklerin ayrintili
sekilde incelenmesi yer almaktadir. Basar1 i¢in calisanlarin islerine ylikledikleri degerlerin
belirlenmesi ve calisanlarda cosku duygusunun uyandirilmas: énem tagimaktadir. Boylelikle,
lider ve izleyenin mevcut 6zelliklerini gelistirerek olgunlagsmalar1 hedeflenmektedir (Barker,
Sullivan, Emery 2006). Bu kapsamda, doniisiimcii liderlik 6zellikleri “ideallestirilmis etki”,

“ilham verici motivasyon”, “entelektiiel uyarim” ve “bireysel ilgi/destek” basliklar1 altinda

dort bilesen olarak ele alinmaktadir (Bass 1999).

Ideallestirilmis etki: Doniisiimcii liderlerin izleyenleri igin bir model olusturmasindan
kaynaklanmaktadir. izleyenlerin liderlerini karizmatik, giivenilir, gucli ve yiksek ahlaki
seviyede gormesi ile izleyenin liderdeki 6zellikleri benimsemesi ve kendisinde gelismesi igin

caba gostermesidir.

[lham verici motivasyon: Glizel bir gelecek tablosu tasarlanmasi ve ideal bir vizyon
olusturulmas1 ile izleyen beklentilerinin amaglarin  gerceklestirilmesi  yoniinde
degistirilmesidir.

Entelektiie]l uyarmm: Izleyenin eski inanclari/gelenekleri ve degerleri sorgulamas:

saglanarak yenilikci-yaratic1 olmaya tesvik edilmesidir.

Bireysel ilgi/destek: izleyenlerin her birinin ayr1 ayr1 gelismesi yoniinde izleyenin
ozelliklerini (duygusal yonii, ihtiyaglari, beklentileri vb.)  dikkate alarak hassasiyet

gosterilmesidir.

Kouzes ve Posner (2011), bilesenlerden yola ¢ikarak doniisiimcii liderlik yaklagiminin
hayata gecirilmesinde bes temel davranis tanimlamistir. Bu davraniglar; yol gosterme, ortak
bir vizyon olusturma, siireci sorgulama, ¢alisanin gelisimi konusunda cesaretlendirilmesi ve
izleyenlerin basarilar1 igin kutlanmasidir. Dontisimcii liderligin  degisen saglik bakim
cevrelerine yeni bir bakis agis1 getirecegi, calisanlar1 giiglendirecegi, i doyumunu artiracagi,

hemsireler ve Ozellikle hastalar i¢in yararli ortamlar olusturulabilecegi one siiriilmektedir.
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Ayrica, kurumsal baglilik, c¢alisan ve hasta memnuniyeti, ¢alisan motivasyonunu olumlu
yonde etkiledigi ve hasta bakim kalitesini artirarak hatalar1 azalttigi gosterilmistir (Blake,
Leach, Robbins, Pike 2013, Holly ve Igwee 2011, Wong, Cummings ve Ducharme 2013).
Ancak, doniistimcii liderligin olumlu katkilar1 olmakla birlikte saglik bakim hizmetlerini
karsilamada otantik liderligin etkilerine yonelik c¢aligsmalarin yiiriitilmesi Onerilmektedir

(Hutchinson ve Jackson 2013, Wong 2015).

Calismanin ana temalarindan biri otantik liderlik oldugu icin ayr1 bir baslik altinda

ayrintili olarak ele alinmis ve asagida sunulmustur.
2.2.3. Otantik Liderlik

Otantik liderlik her ne kadar yeni nesil liderlik yaklagimlari arasinda gosterilse de otantik
kavraminin kaynagi Eski Yunan felsefesine dayanmaktadir. Otantiklik (authenticity) kelimesi
“kendine karst dogru olma, diiriist olma”y1 ifade etmektedir. Bazi1 durumlarda ic¢ten olma,
samimiyet (sincerity) ile karistirilabilen otantiklik “kisinin deneyim, diisiince, duygu, ihtiyag
veya inanglari ile baglantili bir bigimde kendini bilmesi” olarak da tanimlanmaktadir (Harter
2002). Teorik perspektiften incelendiginde otantiklik 6z farkindalik, i¢sellestirilmis ahlak
anlayisi, bilgiyi cesitli yonleriyle dengeli degerlendirme ve iligkilerde seffaflik olmak Uzere
dort bilesenle agiklanmaktadir (Walumbwa ve ark. 2008):

Oz farkindalik: Oz farkindalik, kisinin giiclii ve zayif yonleri ile birlikte cok yonlii
dogasini ve bireyin kendisini tanimasini esas almaktadir (Gardner ve ark. 2005, Walumbwa ve
ark. 2008).

Bilgiyi ¢ok yonlu ve dengeli degerlendirme: Karar vermeden Once konuyla iliskili
battn verilerin tarafsiz bir sekilde analiz edilmesidir. Tarafsiz ve dengeli degerlendirme
sonucunda veriler daha hatasiz yorumlanmaktadir (llies, Morgeson, Nahrgang 2005,
Walumbwa ve ark. 2008).

Icsellestirilmis ahlak anlayisi: Kisinin degerleri, tercihleri ve ihtiyaglari ile uyum
icinde hareket etmesi anlamina gelmektedir (Kernis 2003). Otantik liderlerin dogasinda iist
diizey ahlaki standartlarin ve yeteneklerin olmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda, liderin
organizasyon veya toplumun baskilarima gore degil, kendi ahlaki standartlar1 ve deger
yargilarina gore siiregleri yonlendirmesi ve etik problemleri c¢dzmesi beklenmektedir
(Walumbwa ve ark. 2008).

Mliskilerde seffaflik: Liderin yakin iliskilerinde ‘igten olmasi-sahte olmamasi1’ ve bunu

basarmasi anlamindadir. Otantik liderligin ‘etkilesimli-iligkisel’ olarak kabul edilmesinin

18



nedeni iliskilerin seffaflik (zerine temellendirilmesidir. Bdylece lider ve izleyenin gercek
manada etkilesimi yani izleyenlerin liderin gercek kisiligini (iyi-kOtu-gelistirilmesi gereken
yonler) tanimlayarak rolini yerine getirmesinin Onemine deginilmektedir (Kernis 2003,
Gardner ve ark. 2005).

Aciklanan bilesenler kapsaminda, otantik liderlerin seffaflik, agik olma, s6z ve
davranislarda tutarlilik ve adil olma 6zelliklerini barindirdigi goriilmektedir (Avolio ve ark.
2004). So6z konusu ozellikler saglik ¢alisanlarinin iyilik hali, ¢alisma ortami ve hasta bakimi

ile iligkilendirilmektedir.
Otantik Liderligin Saglhk Alanina Yansimalart

Alanyazinda, otantik liderligin 6zellikle saglik ¢alisanlarinin “iyilik hali”nin gelistirilmesinde

(134

etkilerini inceleyen c¢alismalar mevcuttur. Saglik c¢alisanlarinin iyilik hali bireyin “ig
performans1”, “is doyumu”, “tiikkenmislik” ve “isten/meslekten ayrilma niyeti”’ni kapsayan bir
kavramdir (Alilyyani, Wong, Cummings 2018). Otantik liderlerin, galisanlarin is doyumunu
ve is performansinmi olumlu yonde etkilemesiyle (Laschinger ve Fida 2015, Wong ve
Laschinger 2013) tikenmisligi daha diisik diizeyde algilanmasinda yarar sagladigi
belirlenmistir (Laschinger, Wong, Grau 2013, Laschinger ve Fida 2014a, 2014b). Calismalar
ayrica, yoneticilerini otantik olarak tanimlayan hemsirelerin meslekten ayrilma niyetinin de

daha diisiik oldugunu gostermektedir (Laschinger, Wong, Grau 2012, Laschinger ve Fida
2014a).

Otantik liderligin saglikli caligma ortaminin gelistirilmesinde temel standartlardan
birisi oldugu belirtilmektedir (AACN 2005). Otantik liderlik, ¢zellikle ¢alisma ortaminin
“yapisal giiclendirme” ve “ekip is birligi” boyutlarinin iyilestirilmesinde fayda saglamaktadir
(Alilyyani ve ark. 2018). Yapisal giiglendirme baglaminda ¢alisanlarin ihtiyag duydugu bilgi,
destek ve kaynagin saglanmasi ayn1 zamanda gelisim firsatlarinin sunulmasi ile hemsirelerin
is performansi ve is doyumu artmaktadir (Laschinger ve Fida 2015, Wong ve Laschinger
2013). Bununla birlikte, otantik liderligin saglik profesyonelleri arasinda guven iliskisi
kurulmasina yardimer olmasinin ekip is birligini gelistirdigi 0ne strtlmektedir (Laschinger ve
Smith 2013, Regan, Laschinger, Wong 2016).

Otantik liderlik ile sadece ekip i¢i degil ayn1 zamanda yoOnetici ve diger calisanlar
arasinda giiven iliskisi de gelismektedir. Bu durum hasta bakim sonuglarini etkilemekte ve
daha nitelikli bakim verilmesine katki saglamaktadir (Wong ve Cummings 2009, Wong,

Laschinger, Cummings 2010). Hasta bakim sonuglarindan ila¢ hatalari, nazokomiyal
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enfeksiyonlar, diisme ve advers olaylarin onlenmesinde otantik liderligin etkisinin oldugu
saptanmigtir (Wong ve Giallonardo 2013). Nitelikli bakim ve hasta bakim sonuglarinin
yanisira otantik liderligin hasta gilivenligi ikliminin gelistirilmesinde yararli oldugu

bulunmustur (Dirik ve Seren Intepeler 2017a).

Saglik alaninda etkili liderligin yiiriitiilebilmesi igin etkili izleyenlere de gereksinim
duyulmaktadir. Lider-izleyen bir biitiiniin ayrilmaz parcalar1 olarak degerlendirildiginden
lideri takip eden izleyenlerin 6zellikleri oldukca 6nemlidir (Grossman ve Valiga 2005, Martin
2008). Lider-izleyen etkilesiminin temelinde, yonetici-saglik profesyonelleri-saglik kurumu
arasinda kurulan giiven iliskisi yer almaktadir. Giivenin yanisira otantik liderlerin iyimserlik,
umut gibi olumlu duygulari izleyenlerle paylagsmasi, izleyenlerin iyilik halinin gelistirilmesine
yardime1 olmaktadir (Avolio ve ark. 2004, Gardner ve ark. 2005, Ilies ve ark. 2005).

Otantik lider-izleyen etkilesiminin olumlu ydnde kurulmasi, c¢alisanlarin isle
biitiinlesmesini, isteki performansini, ¢alisma motivasyonunu ve is doyumunu artirmaktadir.
Ayrica saglikli ¢alisma ortaminin olusturulmasina katki saglamaktadir (Grossman ve Valiga
2005, Martin 2008, Nakamura ve Csikszentmihalyi 2003, Harter, Schmidt, Hayes 2002).

Lider-izleyen etkilesimi Sekil 1’de sematize edilmistir.
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Olumlu Rol
Model

Kurumsal
iklim/Atmosfer

Birincil ¢ciktilar

Otantik Liderlik
-Oz farkindalik

-Bilgiyi dengeli
degerlendirme

-I¢sellestirilmis ahlak
anlayisi

-lliskilerde seffaflik

Olumlu duygular
-Umut
-Iyimserlik

-Dayaniklilik
(zorluklarla
mucadele etme,
basetme ve ¢abuk
iyilesip yenilenme)

Otantik izleyenler
-Guven
-lyilik hali
-Isle biitiinlesme
-Doyum
-Performans

-Anlam bulma

Saghkh Calisma
Ortamm

Sekil 1. Lider izleyen Etkilesimi
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2.2.4. Liderlik Gelistirme

Liderlik, kademeli bir yap1 i¢inde gelisimin gergeklestigi bir suregtir. Bu slrecte i¢ gori ile
zayif ve giiclii yonlerin bilinmesi/belirlenmesi, liderlik kapasitesini artirmaya yonelik ortam
kosullarinin saglanmasi ve sonrasinda liderlik becerilerini gelistirmeye yonelik girisimlerde
bulunulmasi beklenmektedir (Grossman ve Valiga 2005). Liderlik becerilerinin gelistirilmesi,
degisim ve yeniliklerden oldukg¢a etkilenen, beklenmedik ya da zorlu olaylarin her an
yasanabildigi saglik bakim ortamlarina uyum saglanmasi ve bas edilmesinde gerekli
gorilmektedir (Hannah, Sumanth, Lester, Cavarretta 2014). Bununla birlikte, 6grenilen bilgi
ve becerilerin izleyenlerle etkileserek pekistirilmesi, kalici 6grenme ve gergek hayata aktarim
acisindan da onemli kabul edilmektedir. (Grossman ve Valiga 2005, Swearingen 2009). Bu
kapsamda, ihtiyaglar dogrultusunda yonetici ve yonetici adaylarina yonelik formal liderlik

gelistirme programlarinin yUrQtilmesi 6nerilmektedir (Swearingen 2009, IOM 2010).

Hemsirelere yonelik liderlik yaklagimlarinin teorik cerceveyi olusturdugu programlar
incelendiginde ¢ogunlukla doniisiimcii liderlik ile karsilagiimaktadir (6rnegin, Duygulu ve
Kublay 2011, Martin ve ark. 2012). Sadece bir pilot ¢alismada ise otantik liderlige yonelik
liderlik programinin etkililigi aragtirilmistir  (Frasier 2019). Dontistimcii  liderlige
temellendirilmis bir programda, 30 sorumlu hemsire ile 14 aylik bir periyodu kapsayan 14
saat teorik, 14 saatlik uygulamali egitimler sonrasi yonetici hemsirelerin liderlik algisinda
program Oncesine gore iyilesme goriilmistir. Haftalik dizenlenen oturumlarda
transformasyonel liderligin O6zellikleri tizerinde durulmustur (Duygulu ve Kublay 2011).
Isvigre’de 18 aylik bir siireci kapsayan (12 ay programin uygulanmasi, alt ay izlem) ve yine
transformasonel liderlige iliskin yiiriitiilen bir program sonucunda, 6zellikle transformasyonel
liderligin “ilham verici motivasyon” ile “entelektiiel uyarim” alt boyutlarinda gelisme
kaydedildigi rapor edilmistir. On dort yonetici hemsirenin katildig: ve yaklasik 18 giin siiren
147 saatlik programda, teorik anlatimlar ve at6lye ¢alismalarinin yani sira birebir rehberlikle
birlikte aktif 6grenme etkinliklerine yer verilmistir (Martin, McCormack, Fitzsimons ve
Spirig 2012). Otantik liderlige iligskin 11 yonetici hemsirenin dahil oldugu pilot ¢aligmada ise
programdan iki ay sonra yapilan degerlendirmede “0z-farkindalik™ alt boyutunda program
oncesine gore iyilesme oldugu belirtilmistir. Otantik liderlik teorisi ve bilesenlerine genel
bakisin ele alindigi ana oturumunun ardindan otantik liderlik 6zelliklerine iliskin 6grenmeyi
pekistiren ek iki oturum yiiriitiilmistiir. Oturumlardan sonra katilimcilardan giinliik tutmalari

istenmis ve iki haftada bir giinliik iceriklerini tartismak iizere bir araya gelinmistir (Frasier
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2019). S6z konusu c¢alismada, otantik liderlik algis1 disinda hasta giivenligi ya da hemsire

glclendirme gibi hasta ve hemsireyi etkileyen diger degiskenlere yer verilmemistir.
2.3. Guglendirme

Genel olarak guclendirme, ¢alisanlarin kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklarina giivendikleri, inisiyatif kullanarak harekete gegme arzusu duyduklari, olaylari
kontrol edebileceklerine inandiklari ve kurumun amaglar1 dogrultusunda uygun bulduklar
isleri yapmalarin1 saglayan uygulamalar1 ve kosullar1 ifade etmektedir (Cook, Hunsaker,
Coffey 1997). Kanter (1979) giiglendirmeyi, ‘bir bireyin amaglara ulasmak igin mevcut
kaynaklardan yararlanma ve bagimsiz sekilde kararlar alma yetenegi’ olarak tanimlamaktadir.
Genel tanmimlarin altinda guglendirme, yapisal ve psikolojik glclendirme olarak iki ana
boyutta ele alinmaktadir (Kanter 1977, Spreitzer 1995).

2.3.1. Yapisal Giiclendirme

Kurumlarin ¢aliganlarina “firsat, bilgi, destek ve kaynak” sunma yetenegi olarak tanimlanan
yapisal guclendirme, c¢alisma ortamindaki kosullarimi glclendirme Uzerine etkilerini
incelemektedir. Calisanlara egitim ve gelisim firsatlart sunulmasi, kurumsal amaglarin yani
sira kuruma iligkin gelismeler hakkinda c¢alisanlarla bilgi paylasiminda bulunulmasi, ekip
etkilesimi ile destekleyici bir ortamda ¢alisilmas1 ve son olarak zaman-ekipman-insan gicu
gibi kaynaklara erisimin saglanmasi calisanlar1 giiglendirmede etkili olmaktadir (Kanter
1977, Faulkner ve Laschinger 2008).

2.3.1.1. Yapisal Giiclendirme Bilesenleri

Kanter’e (1977) gore firsat, bilgi, destek ve kaynak temel dort bileseni olusturmaktadir.
Bununla birlikte, “formal glg¢” ve “informal gl¢” olaran tanimlanan son iki bilesen, temel
bilesenlerle birlikte altih yapiyr tamamlamaktadir. Formal giic, meslege iligkin
organizasyonel sireclerdeki esneklik ve gorindrlik ozelliklerini kapsamaktadir. Calisma
planinda esneklik saglanmasi ve ortaya konan emegin/cabanin goriiniir kilinmasi/takdir
edilmesi formal giicii artirmaktadir. Kurum igi ve disi iletisim agi kurulmasi, ekip iletisimi ve
etkilesimi gibi ozellikler de informal guicu desteklemektedir (Laschinger ve Havens 1996).
Kanter’in teorisi rehberliginde Laschinger ve arkadaslari (2001) tarafindan tanimlanan dort

temel bilesen su sekilde agiklanmaktadir:

Firsat: Gelisim ve ilerleme olanaklar1 bilesenin temelini olusturmaktadir. Calisanlarin

gelisimi ayn1 zamanda kurumun basarisimt etkilemektedir. Egitim gereksinimleri
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dogrultusunda kurum dis1 egitim etkinlerinin yani sira hizmet i¢i egitim firsatlarinin

saglanmasi bu bilesen kapsaminda c¢alisan gelisimini desteklemektedir.

Bilgi: Kurumsal amag, hedef ve beklentilerin ¢alisanlarla agik¢a paylasilmasi bu
bilesenin basarilmasinda 6nem tasimaktadir. S6z1ii ya da yazili olarak belirli araliklarla bilgi
akisinin saglanmasi, Slreclerde yasanan degisikliklere iliskin calisanlarin bilgilenmesini
saglamaktadir. Boylelikle hem c¢alisan kendisine deger verildigini hissetmekte hem de

degisikliklere daha kolay uyum gostermektedir.

Destek: Ekip Gyelerinin ihtiya¢c duydugu her tiirlii destegin saglanmasi olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin sorularina yanit bulabilmeleri, danismanlik alabilmeleri,
yapict geribildirim alabilmeleri gibi, ihtiyaglar yeterli dl¢lide karsilanmasi iyi bir destegin

sunuldugu anlamina gelmektedir.

Kaynak: Is ortaminda gerekli kaynaklara (para, zaman ve insan gicu gibi) rahat
ulagabilmeyi ifade eden bu bilesen, s6z konusu kaynaklar i¢in kurum iginde kime, nasil

ulasacagi konusunda galisanlarin bilgi sahibi olmasini vurgulamaktadir.

Yapisal giiclendirme bilesenlerine erisim saglandik¢a hemsirelerin performansi ve
motivasyonu olumlu yonde etkilenmektedir (Fragkos, Makrykosta, Frangos 2020,
Orgambidez ve Almeida 2020). Bu durum, islerin etkin yiiriitiilmesi ve is doyumuna katk1
saglayarak saglik hizmetlerinin temel hedefi olan giivenli ve nitelikli bakim ortaminin
olusturulmasinda yararli olmaktadir (Goedhart, Van Oostveen, Vermeulen 2017, Laschinger
ve Fida 2015). Yapisal giiglendirme varliginda daha iyi kosullarda g¢alisan hemsirelerin,
giivenli hasta bakimina iliskin farkindalig1 artmaktadir (Dirik ve Intepeler 2017b). S6z konusu
farkindalik ekip tiyelerince de benimsendik¢e bakimin kalitesini etkileyen temel etmenlerden
olan ekip etkilesiminin gelistirilmesi yoniinde kazanimlar elde edilmektedir (Laschinger ve
Smith 2013, Regan ve ark. 2016). Birim ve kurum bazinda karar alma sureclerinde ekip
uyelerinin katiliminin desteklenmesi bu agidan 6nem tasimaktadir (Van Bogaert ve ark.
2016). Katilimer yonetim anlayisi ¢ercevesinde tiim degiskenler géz oniinde bulundurularak
uygun kosullarin yaratilmasi gliglendirmenin basarilmasini kolaylastirmaktadir. Bu kapsamda,
hemsire yoneticileri ve liderlerin, hemsireler icin c¢alisma kosullarinin giiclendirilmesi

yoénunde caba gdstermesi gerekmektedir (Goedhart ve ark. 2017).
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2.3.2. Psikolojik Guclendirme

Spreitzer’e (1995) gore psikolojik gulclendirme, guclendirmeye yonelik kurumsal kapasite ile
calisanlar tarafindan deneyimlenen psikolojik durumlari kapsamaktadir. Sosyal-psikolojik
kuramlar cercevesinde gugclendirme ise i¢sel motivasyon ile iliskilendirilmektedir. Bu
baglamda psikolojik guclendirme, rol ve sorumluluklar1 hakkinda ¢alisanlarin kisisel
inanglarimi yansitmaktadir (Kanter 1977, Laschinger ve ark. 2004). Yapisal giliglendirmenin
odak noktasinda ¢aligma ortamindaki gii¢lendirici kosullara iliskin c¢alisanlarin algis1 yer
alirken, psikolojik giclendirmede c¢alisanlarin yapisal giliglendirme kosullarini psikolojik

olarak nasil yorumladiklar1 ve anlamlandirdiklar1 ele alinmaktadir (Wagner ve ark. 2010).
2.3.2.1. Psikolojik Guclendirme Bilesenleri

Psikolojik gliclendirme bilesenleri; anlam, yeterlilik, 6zerklik ve etki olmak tzere dort boyutta

incelenmektedir (Spreitzer 1995).

Anlam: Amaglara ulasip basarili olmanin ¢alisanlarda yarattigi deger algisi ile
calisanlarin yaptiklar1 isi onemseme ve islerinin O6nemli oldugunu diisiinme diizeyiyle
iliskilidir.

Yeterlik: Calisanlarin goérev ve sorumluluklarimi yerine getirme, bir diger deyisle

islerini iyi yapabilmeleri konusunda bilgi birikimi, deneyim ve yeteneklerine duyduklari

given duzeyiyle ilgilidir.

Ozerklik: Calisanlarin islerin nasil yapilacagma iliskin karar verme 6zgiirliigiinii ve

giiciinii ifade eden 6zerklik, otonomi diizeyiyle yakindan iliskilidir.

Etki: Kurumsal isleyis ve hedeflere ulasmada galisanlarin yaptigi islerin kuruma bir
etki/bir iz biraktigini hissetmesi ile ilgilidir. Kurum tarafindan ¢alisanlarin fikir ve 6nerilerinin

ciddiye alinmasi ve dnemsenmesi yine bu bilesen kapsaminda ele alinmaktadir.

Psikolojik guclendirmenin saglik bakim hizmetlerindeki sorunlarin tanimlanmas,
sorunlara iligkin ¢oziim {iiretilmesi ve sonrasinda ekip destegi ile birlikte Uretilen fikirlerin
hayata gecirilmesinde fayda sagladigi belirtilmektedir (Knol ve Van Linge 2009). Psikolojik
acidan gliglendirici kosullara erisebilme bu acidan saglik profesyonelleri igin Gnem
tagimaktadir. Siire¢ i¢inde 6nce kendini giiclenmis hisseden ¢alisanlar, zamanla gui¢glenmenin
pekistirilmesi ve Oziimsenmesiyle davranigsal olarak da kazanimlar elde etmektedir
(Laschinger ve ark. 2010, Shapira-Lishchinsky ve Benoliel 2019). S6z konusu gi¢lendirme
kosullari, ¢alisanlarin islerini iyi yaptiklart inancini olumlu etkileyerek bir yandan is doyumu
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saglarken, diger yandan calisanlarin daha basarili isler yapmak adina motive olmalarinda
aracilik etmektedir (Cicolini, Comparcini, Simonetti 2014, Li ve ark. 2018). Is doyumuna
yonelik girisimlerde hemsirelerin iiretkenligini ve yaraticiligini gelistirmeye odaklanilmasi
onerilmektedir (Wagner ve ark. 2010). Artan is doyumu ve motivasyon, ¢alisanlarin islerine
ve kurumlarina baglilik duymasinda yardimer olmaktadir (Ouyang, Zhou, Qu 2015). Bununla
birlikte, guclendirici ¢aligma ortami kosullart hemsirelere 6zerklik ve giiven duygusu
kazandirmada énemli bir rol Ustlenmektedir (Watkins, Hart, Mareno 2016). Giiven duygusu
ve otonomik karar alma gucl, hemsirelerin islerinde anlam bulmalarinda ve islerini 6nemli
gormelerinde etkili olmaktadir (Dinapoli ve ark. 2016). Yapilan islerin takdir edilmesi ve
geribildirim verilmesi de hemsirelerin kurumda bir etkiye sahip olduklar1 inancinin
pekistirilmesinde yarar saglamaktadir (Mok ve Au-Yeung 2002). Boylelikle, kendilerini
giiclendirilmis hisseden hemsireler araciligiyla hastalara nitelikli ve givenli bir bakim ortami

sunma yoniinde kazanimlar elde edilmektedir (Laschinger ve ark. 2010).

Saglik bakim ortamlarinin karmasik yapist goz oniinde bulunduruldugunda, yonetici
hemsire ve klinik/servis hemsirelerini guclendirmek ve zorluklarla bas etme becerilerini
gelistirmek Uzere glclendirme programlarinin planlanlanmasi ve uygulanmasi 6nerilmektedir.
Ozellikle yapisal ve psikolojik giiclendirmeye temellendirilen programlarin, calisma
ortamlarinin iyilestirilmesi yoniinde faydali oldugu One siiriilmektedir. Programlar
araciligryla, yonetici hemsirelerin kendilerine olan giiven duygularinin artacagi, boylelikle rol
ve sorumluluklarin1 yerine getirme konusunda daha basarili olacaklar1 ifade edilmektedir.
Bununla birlikte, programlardan edindikleri deneyimlerle guclendirme stratejilerini kullanan
yonetici hemsirelerin, g¢alisanlarla daha etkili ve olumlu etkilesim kurarak hemsirelerin
giiclendirilmesine katki saglayabilecegi belirtilmektedir (Macphee ve ark. 2012). Teorik
cerceve olarak yapisal ve psikolojik giiglendirmenin kullanildig1 bir ¢caligmada, giiglendirme
temelli programin lider ve izleyenlere olasi etkileri arastirilmistir. Programin, liderlerin
giiclendirme Ozelliklerini kullanimlarina iligkin algisin1 olumlu etkiledigi belirlenmistir.
Guclendirme 6zelliklerinin dgretilebilir oldugu ve egitim programinin kurumsal guclendirme
strecleriyle biitiinlestirildiginde guclendirme  6zelliklerinin  pekistirilecegi  sonucuna
ulagilmistir (Macphee ve ark. 2014, Dahinten ve ark. 2014). Tayvan'da halk sagligi
hemsirelerini  gliclendirmeye yonelik yiiriitiilen baska bir program sonucunda, didaktik
oturumlar ve atdlye calismasi sonucunda psikolojik giiclendirmeye (6zellikle “yeterlik” ve
“etki” alt boyutlarinda) iligkin iyilesme kaydedilmistir (Chang, Liu ve Yen 2008). Programda
teorik cerceve olarak Thomas ve Velthouse’un (1990) bilissel guclendirme modeli
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uygulanmistir. Bu model ile yoneticinin ve/veya deneyimli ¢alisanlarin rehberligi ve egitim
girisiminin etkilili degerlendirilmistir. Programda ayrica, oturum ve atdlye caligmalarinda
giicsiizliige yol acan etmenler tartisilmistir. Giigsiizliikklerin ¢éziimlenmesinde ii¢ asamali
reflektif yontem (Zimmerman 2000) kullamilmistir. Dinleme-diyalog-eylem olarak
ifadelendirilen asamalar esnasinda; ¢alisanlarin birbirini “dinlemesi” yoluyla sorunlarin
tanimlanmasi, “diyalog” yoluyla sorunlarin analizi, son olarak “eylem” plani1 dogrultusunda
stratejiler olusturulmasi hedeflenmistir. Yapisal giiclendirmenin iyilestirilmesine yonelik
yiiriitiilen Kanada’da gerceklestirilen bir calismada ise, ekip isbirligini temel alan bir
diizenlemenin etkileri arastirilmistir. Birime 0zgii konu ya da sorunlarin ekip iiyelerince
¢cozlmlenmesi sirecglerinde yararli bulunan bu diizenleme (toolkit), yapisal giiclendirmenin
ozellikle “destek” ve “kaynak” alt boyutlarinda etkili bulunmustur. Dizenleme ile ekip
iiyeleri arasinda artan etkilesim “destek” alt boyutundaki etkiyle, sorunlar1 ¢ézmek {izere
kaynak arayis1 da “kaynak” alt boyutundaki etkiyle iliskili bulunmustur (Laschinger, Leiter ve
ark. 2012).

Sonug olarak gii¢clendirme temelli programlarda yapisal ve psikolojik giiclendirme
temalar1 tizerinde durulmus ancak s6z konusu programlarda giivenlik iklimi ya da otantik
liderlik konularina yer verilmemistir. Mevcut g¢alisma, giliclendirmenin yani sira otantik
liderlik ve guvenlik iklimini birlikte ele alan ilk ¢alisma olarak hemsirelik alanyazina katki

saglamay1 hedeflemektedir.

Calismanin degiskenleri arasindaki iliskileri gosteren, otantik liderlik ve guclendirme
teorileri Onermeleri ile alanyazin incelemesine dayanarak (6rnegin, AACN 2005, Avolio ve
ark. 2004, Purdy ve ark. 2010, Laschinger ve Fida 2015) olusturulan varsayimsal kavramsal

model asagida gosterilmistir (Sekil 2).

Otantik
Liderlik Giivenlik iklimi

Yapisal Psikolojik
Guglendirme =%  Glclendirme

Sekil 2. Kavramsal Model
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Tez calismasi iki asamada gerceklestirildiginden; Yontem, Bulgular, Tartisma ve

Sonug boltimleri her bir asama altinda ayr1 ayr1 diizenlenerek aktarilmistir.

Birinci asama: Giivenlik Iklimi Olgegi ile Otantik Liderlik Olgegi’nin Psikolinguistik

ve Psikometrik Ozelliklerinin Incelenmesi

Ikinci asama: Giivenlik iklimi, Otantik Liderlik ve Gii¢lendirme Programinin Etkililigi
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BiRINCi ASAMA: GUVENLIK iKLiMi OLCEGI iLE OTANTIK LiDERLIiK
OLCEGI’NiN PSIKOLINGUISTIK VE PSIKOMETRIK OZELLIiKLERINiN
INCELENMESI

3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi

Aragtirmanin ilk asamas1, Giivenlik iklimi Olgegi ile Otantik Liderlik Olgegi’nin Tiirkceye

uyarlanmasi siirecinde metodolojik ve tanimlayici olarak gergeklestirilmistir.
3.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Bir Universite hastanesi ile iki kamu hastanesinde Ocak — Haziran 2016 tarihleri arasinda
yiiriitiilmiistiir. Universite hastanesi 1000 yatak kapasitesi ve 748 hemsiresi ile, kamu
hastaneleri de sirasiyla 650 yatak kapasitesi ve 376 hemsiresi ile (kamu hastanesi 1), 1140
yatak kapasitesi ve 761 hemsiresi ile (kamu hastanesi 2) topluma hizmet sunmaktadir. Olgek

uyarlama sonuglarinin genellenebilirligi agisindan farkl yapidaki kurumlar tercih edilmistir.
3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Universite hastanesi ile iki kamu hastanesinde calisan tim hemsireler evreni olusturmaktadir.
Olgek gegerlik ve giivenirlik calismalarinda dogrulayic: faktor analizi yapabilmek icin 6lgek
madde sayisinin en az yedi kati katilimeci olmasi Onerilmektedir. Bununla bilikte, katsay1
onerisinin 3-20 arasinda, orneklem sayisi Onerisinin 100 ila 1000 arasinda olmak iizere
degiskenlik gosterdigi de belirtilmektedir (Mundfrom, Shaw ve Ke 2005). Uyarlanacak
olgeklerdeki madde sayilar1 temel alinarak (Giivenlik Iklimi Olgcegi 19 madde, Otantik
Liderlik Olgegi 16 madde), olasiliksiz érneklem ydntemiyle ¢alismaya katilmayr kabul eden
Giivenlik Iklimi Olgegi icin 434, Otantik Liderlik Olgegi icin 382 hemsire 6rneklem
kapsamina alinmugtir. Test tekrar test analizi icin ise 50-100 (Giivenlik Iklimi Olgegi 82,

Otantik Liderlik Olcegi 52) arasinda ¢alisana ulasilmistir.
3.4. Arastirmanin Degiskenleri

Bu asama, metodolojik tasarimda gerceklestirildigi icin bagimli ve bagimsiz degisken

bulunmamaktadir.

3.5. Veri Toplama Araglari

Veriler; Tanitic1 ve Calisma Ozellikleri Soru Formu (Ek 1), Giivenlik Iklimi Olgegi (Ek 2),
Otantik Liderlik Olcegi (Ek 3-4) kullanilarak elde edilmistir.
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Tamitict ve Calisma Ozellikleri Soru Formu: Arastirmacilar tarafindan olusturulan form;
yas, cinsiyet, egitim, meslekte ¢alisma yili, ¢alisilan birim ve haftalik ¢alisma saati sorularini
icermektedir.

Giivenlik Iklimi Olgegi: Saghk lyilestirme Enstitiisii’niin (The Institute for Healthcare
Improvement) giivenlik iklimi iyilestirme caligmalar1 kapsaminda kullanilmasini 6nerdigi
Olgegin Turkce gecerlik-giivenirlik ¢alismasi arastirmacilar tarafindan yapilmistir. On dokuz
maddeden olusan tek boyutlu Giivenlik Iklimi Olgegi, 5°1i likert odlgegi ile
derecelendirilmektedir. Katilimcilardan 6lcek maddelerini; (1) kesinlikle katilmiyorum, (2)
katilmiyorum, (3) ne katiliyorum ne katilmiyorum, (4) katiliyorum, (5) kesinlikle katiliyorum,
(6) bilgim/yorumum yok seklinde degerlendirmeleri istenmektedir. Olgek puan
hesaplamalarinda bilgim/yorumum yok secenegi degerlendirme dis1 tutulmaktadir. Ayrica,
diger maddelerden farkli olarak 18. madde negatif puanlanmaktadir. Toplam 6l¢ek puani
hesaplanmasinda tiim maddelerin toplanmasi ve madde sayisina boliinmesi islemi
uygulanmaktadir. Islem sonucu bir ile bes arasinda ortalama puan elde edilmektedir.
Yorumlama asamasinda ortalama puandan bir ¢ikarilarak 25 ile carpilmakta ve ¢ikan sonug
yuzlik sistemde degerlendirilmektedir. Yetmis bes ve tizeri olumlu giivenlik iklimi algisini
gostermektedir. Olgegin giivenirlik katsayisi orijinal calismada 0.87, uyarlama ¢alismasinda
0.90 olarak belirlenmistir.

Otantik Liderlik Olcegi: Arastirmada, Walumbwa ve arkadaslar1 tarafindan (2008)
gelistirilen Otantik Liderlik Olcegi (Authentic Leadership Questionnaire) kullanilmistir.
Gelistirme ¢alismasi farkli lilke (Amerika Birlesik Devletleri, Cin, Kenya) ve farkli 6rneklem
gruplarinda (6grenci ve sirket calisanlari) yiiriitiilmiistiir. Olgek, lider (self form) ve lideri
izleyenler (rater form) i¢in olmak {izere iki ayr1 formda diizenlenmistir. TUrkceye uyarlamasi
arastirmacilar tarafindan yapilan 16 maddeli 6l¢egin dort alt boyutu; 6z farkindalik, iligkilerde
seffaflik, icsellestirilmis ahlak anlayis1 ve bilginin dengeli degerlendirilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Otantik Liderlik Olgegi, besli likert tipindedir ve siklik durumu; (0)’dan
(4)’e (‘Hi¢'ten ‘Her zaman/degilse siklikla'ya) dogru puanlanmaktadir. Her bir boyut ve
toplam Olgek puani madde sayisina bolinerek 0-4 arasinda bir ortalama ile
degerlendirilmektedir. Elde edilen yiiksek degerler yiiksek otantik liderlik algisina isaret
etmektedir. Ulasilmas1 gereken istendik deger, li¢ ve lizeri olarak belirtilmistir (Mind Garden
2019). Olgegin giivenirlik katsayilar1 orijinal calismada 0.70-0.77 arasinda, uyarlama

caligmasinda 0.73-0.94 arasinda degerler almistir.
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3.7. Arastirma Plam
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3.8. Verilerin Degerlendirilmesi

Giivenlik Iklimi Olgegi ile Otantik Liderlik Olgegi’nin Tiirkgeye uyarlanmasi kapsaminda;
psikolinguistik ve psikometrik ozellikler test edilmistir. Olgeklerin guvenirlik analizlerinde;
tutarlig1 6lgmek i¢in test-tekrar test yontemi uygulanmis; i¢ tutarligi 6l¢mek i¢in ise madde-
toplam puan analizi ve Cronbach a giivenirlik katsayisi incelenmistir. Gegerlik analizlerinde,
kapsam (icerik) gecerligi ile yap1 gecerliginde dogrulayici faktér analizi yapilmstir.
Uyarlamalara iliskin analizler, Tablo 1’te gésterilmistir. Analizler i¢in SPSS 22.0 ve LISREL
8.80 programlari kullanilmistir. Istatistiksel anlamlilik diizeyi p < 0,05 olarak kabul edilmistir.

Tablo 1. Verilerin Degerlendirilmesinde Kullanilan Analizler

_ Gegerlik Guvenirlik

i:’ Dil gecerligi (Yiizeysel gecerlik) Tutarhk

"i“ e Ceviri — Geri ceviri e Test-tekrar test yontemi

ié e Pilot uygulama

‘—f Kapsam gecerligi I¢ Tutarhk

%’ o Kapsam gecerlik indeksi e Cronbach alfa katsayisi

E Yapi gecerligi e Madde toplam puan analizi
O

e Dogrulayici faktor analizi
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3.8.1. Giivenlik Iklimi Olcegi ile Otantik Liderlik Olgegi’nin Psikolinguistik

Ozelliklerinin incelenmesi

Uyarlama surecinde dil gegerligi i¢in hedef dildeki en uygun climle yapisi ile deyimlerin
secilmesi/kullanilmasina dikkat edilmesi; ayrica, kiiltiire tamamen yabanci maddelerin de
degistirilmesi gerekmektedir. Bu amagla, ¢eviri ve geri ¢eviri sonrast pilot uygulama

yapilmasi 6nerilmektedir (Wild ve ark. 2005).

Dil gecerligi kapsaminda 0lgeklerin cevirisi ve geri ¢evirisi yapilmistir. Orijinal dilden
(ingilizce) hedef dile (Tiirkge) ceviri, Ingilizceyi iyi diizeyde bilen ii¢c uzman tarafindan
gerceklestirilmistir.  Ceviri  sonrasi  Olgekler, arastirmacilar tarafindan diizenlenerek
cevirilerdeki uyumsuzluk ve farkliliklarin giderilmesi saglanmustir. Tiirkceden Ingilizceye
geri ceviri surecinde Olceklerin Onceden gevirisini yapmamis farkli iki uzmandan destek
alinmistir. Sonrasinda, uzmanlardan gelen iki ¢eviri arastirmacilar tarafindan tek bir form
haline getirilmistir. Boylelikle, harmanlama islemi de tamamlanmistir. Ceviri daha sonra
kontrol amaciyla 6lgek sahiplerine gonderilmis ve ¢eviri uygunlugu onaylari alinmistir. Son
asamada ise, her bir 6lgek i¢in 10 hemsire ile pilot uygulama yapilmistir. Pilot uygulama
sirasinda hemgirelerden maddeleri anlagilirlik ve aciklik yonlerinden degerlendirmeleri

istenmistir. DUzeltme Onerileri sonrasi dl¢eklerin son hali olusturulmustur.

3.8.2. Giivenlik Iklimi Olcegi ile Otantik Liderlik Olgegi’nin Psikometrik Ozelliklerinin

incelenmesi

Psikometrik  6zellikler kapsaminda iki temel ozellik olan gecerlik ve giivenirlik
incelenmektedir. Gegerlik, Ol¢timlere iliskin 6l¢ebilme derecesini ifade ederken, giivenirlik
Ol¢iimlerin degismez ve tutarli olmasini tanimlamaktadir. Giivenirligin alt basliklarini tutarlik,
i¢ tutarlik ve esdegerlik olusturmaktadir. Gegerlik yontemleri ise igerik, Ol¢iit ve yapi

gegerligi olarak siralanmaktadir (Polit ve Beck 2010).
3.8.2.1. Guvenirlik

Giivenlik Iklimi Olgegi ile Otantik Liderlik Olgegi’nin giivenirlik analizinde; 6lgegin
tutarligimi Slgmek igin test-tekrar test yontemi uygulanmis; i¢ tutarligini dlgmek igin ise

madde-toplam puan analizi ve Cronbach o giivenirlik katsayis1 incelenmistir.
Tutarlik

Benzer sonuclarin elde edilme derecesini yani zamana gore degismezligi gostermekte
kullanilmaktadir (Polit ve Beck 2010).
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Test-tekrar test yontemi: Olgiim aracinin ayn1 drneklem grubuna belli bir aralikla iki
kez uygulanmasidir (Polit ve Beck 2010). Orneklem sayismin 50 ila 100 arasinda olmasi
onerilmektedir (Keszei, Novak ve Streiner 2010, Promis 2016). Katilmcilarin maddeleri
hatirlama olasiliklarinin 6niine gegmek igin iki 6l¢iim arasi surenin en az 10-14 giin olmasina
dikkat edilmelidir (Terwee ve ark. 2007). Hesaplama icin smif i¢i korelasyon katsayisi
kullanilmaktadir. Elde edilen korelasyon katsayis1 degerleri dort siniflamada (<0.5: zayif, 0.5-
0.75: orta, 0.75-0.9: iyi, >0.9: mitkkemmel) olarak degerlendirilmektedir (Koo ve Li 2016).

I¢ Tutarhk

Genellikle madde puani iceren Slgekler ve testler igin kullanilmaktadir. Olgek maddelerinin
aynt Ozelligi 6lgme duzeyini, dlgegin kendi iginde tutarli olup olmadigimi gostermektedir
(Polit ve Beck 2010).

Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayisi: I¢ tutarhlik genellikle alfa katsayis1 (veya
Cronbach alfa) hesaplanarak degerlendirilmektedir. Katsayi i¢cin normal deger O ile 1 arasinda
degisiklik gostermektedir. Yiiksek degerler 6l¢egin tutarligini desteklemektedir (Polit ve Beck
2010). ideal olarak degerlerin 0.70 ve iizerinde olmas1 beklenmektedir (Griffin-Sobel 2003).

Madde Toplam Puan Analizi: Olgegin maddelerinin  uygunluguna (degisip
degismeyecegi) iliskin her bir maddeye ait puan ile korelasyon degerleri incelenmektedir.

Elde edilen degerin 0.20’nin iizerinde olmasi kabul edilebilir diizey olarak tanmlanmaktadir

(Kline 1986).
3.8.2.2. Gegerlik

Gegerlik ve giivenirlik kavramlarmin birbirinden bagimsiz olmadig1 belirtilmektedir. Oyle ki,
bir 6l¢iim araci glivenilir degilse gecerli de olamayacagi vurgulanmaktadir. Ayrica, givenilir
bir Olglim aracimin bazi durumlarda gegersiz c¢ikabilecegine de dikkat cekilmektedir.
Psikolinguistik  6zellikler baglaminda yiizeysel gecerlik (face wvalidity) incelenirken,
psikometrik 6zelliklerde kapsam, 6lgiit ve yap1 gegerligi olmak lizere ii¢ ¢esit gegerlik analizi
uygulanmaktadir (Polit ve Beck 2010). Giivenlik Iklimi Olgegi ile Otantik Liderlik Olgegi’nin
gecerlik analizinde kapsam (igerik) gegerligi ile yap1 gecerliginde dogrulayici faktor analizi

yapilmaistir.
Kapsam Gecgerligi

Alaninda uzman kisilerice (en az 5-8) 6lciim aracindaki maddelerin dlgiilmek istenen kavram
disinda bir yapiy1 igerip icermediginin degerlendirilmesi amaciyla yapilmaktadir (Souza,
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Alexandre ve Guirardello 2017, Wild ve ark. 2005). Uzman onerileri dogrultusunda
maddelerin degerlendirilmesi, gozden geg¢irilmesi ve gerekli durumlarda degisiklik yapilmasi
siirecleri ~ gerceklestirilmektedir. Degerlendirmede kapsam gecerlik indeksi (KGI)
kullanilmaktadir. KGI i¢in 6nce 6l¢iim aract maddeleri uzmanlarca (1 = hi¢ uygun degil, 2 =
uygun degil, 3 = uygun, 4 = ¢cok uygun) puanlanmaktadir. Daha sonra her bir madde igin “lg¢”
ve “dOrt” puan veren uzman sayist toplanmakta ve tiim uzman sayisina boliinmektedir. Cikan
sonug, KGI degerini vermektedir. KGI degerinin 6lgek maddeleri icin 0.78 ve izeri, toplam

Olgek igin de ideal olarak 0.90 ve {izeri olmasi istenmektedir (Polit, Beck ve Owen 2007).
Yap1 Gecgerligi

Yap1 gegerligi ile Olgiim aracindaki yapiyla iliskili oldugu disiiniilen faktorlerin/6gelerin s6z
konusu yapiyr temsil etme dizeyi degerlendirilmektedir (Polit ve Beck 2010). Olgek
yapisindaki faktorlerin belirlenmesi, varsa alt boyut ve o alt boyutta yer alan maddelerin
uygunlugunun incelenmesinde yararli olmaktadir. Yap1 gecerliginde genellikle faktor analizi
(agiklayici, dogrulayici) ile yapisal esitlik modellemesi yontemleri kullanilmaktadir.
Agciklayici1 faktor analizinde (AFA) degiskenler tum faktOrlerde yik Uretirken, dogrulayici
faktor analizinde (DFA) degiskenler yalnizca modele atanan faktorlerde yiik tiretmektedir. Bu
nedenle, 6l¢iim araglarinin dogrulanmasinda DFA kullanilmasi1 onerilmektedir (Mokkink ve
ark. 2010, Polit 2015). Orijinal yapinin bozulmamasi i¢in mevcut ¢alismada da DFA tercih
edilmistir. DFA sonucunda elde edilen uyum indeksleri icin kabul edilebilir degerler su
sekilde siralanmaktadir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miller 2003). Ki-
kare/Serbestlik derecesi (Chi-square/Degrees of freedom): 2 < 3, Normlastirtlmis Uyum
Indeksi (Normed Fit Index — NFI): > 0.90, Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comparative Fit
Index - CFI): > 0.95, Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit Index - IFI): > 0.95, Uyum
Iyiligi indeksi (Goodness of Fit Index — GFI): > 0.90, Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii
(Root Mean Squared Error of Approximation - RMSEA): < 0.08.

3.9. Arastirmanmin Simirhliklari

Verilerin Olgekler aracilifiyla siibjektif toplanmasi, tepki yanlilig1 agisindan siirlilik olarak
kabul edilebilir.
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3.10. Etik Kurul Onay1

Olcek sahiplerinden olcek izinleri (Ek 8), hastanelerden uygulama izinleri (Ek 9) ile Dokuz
Eyliil Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurul’'undan onay (Karar

Tarihi: 22.01.2015, Karar No: 2015/02-20) (Ek 10) alinmustir.
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4. BULGULAR

Guvenlik Iklimi Olgegi ile Otantik Liderlik Olgegi’nin psikolinguistik ve psikometrik
ozelliklerine iligkin bulgular asagida yer almaktadir.

4.1. Giivenlik iklimi Olcegi’ne iliskin Gecerlik ve Giivenirlik Bulgulari

Gegerlik giivenirlik g¢alismasina katilan hemsirelerin tanitict ozellikleri Tablo 2’de yer

almaktadir.

Tablo 2. Hemsirelerin Sosyodemografik ve Calisma Ozellikleri (n = 434)

Ozellikler Say1 %
Yas (x =35.29 + 7.12)

Cinsiyet

Kadin 403 92.9
Erkek 31 7.1
Egitim Durumu

Lise 26 6
On lisans 66 15.2
Lisans 289 66.6
Lisansist 53 12.2
Hastane Tipi

Universite hastanesi 169 38.9
Kamu hastanesi 1 125 28.8
Kamu hastanesi 2 140 32.3
Birim

Dabhili birimler 171 394
Cerrahi birimler 174 40.1
Yogun bakimlar ve acil servis 89 20.5

Mesleki Deneyim Siresi (x = 13.38 £ 7.85)

Haftalik Cahsma Saati (X = 45.42 £ 6.51)

Katilimcilarin yas ortalamast 35.29 (SS = 7.12) olup cogunlugu (%92.9) kadindir.
Egitim durumu agirliklt (%66.6) lisans mezunudur. Hemsirelerin hastanelere gére dagilimi
birbirine yakin orandadir. Mesleki deneyim siiresi ortalama 13.38 (SS = 7.85) yil, haftalik
calisma saati ortalama 45.42 (SS = 6.51)’dir (Tablo 2).
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4.1.1. Giivenlik Iklimi Ol¢egi’nin Psikolinguistik Ozellikleri

Ceviri sonrast uzman goriisii 6nerileri dogrultusunda 6lgek maddelerinde kelime degisiklikleri
ile ciimle kurgularinda degisiklikler yapilmistir (Maddeler 5-7, 9, 13, 14, 16-18). Ornegin,
besinci madde “Kurumda, hasta giivenligine odaklanan bir liderlik anlayis1 hakimdir.” iken,
Oneriler sonras1 “Bu kurumda, c¢alisanlar1 hasta giivenligine odaklanmaya yonlendiren bir
liderlik anlayis1 vardir.” olarak diizenlenmistir. Ciimlelerde anlamsal olarak degisiklik 6nerisi

gelmemistir.

Tablo 3. Giivenlik iklimi Ol¢egi’nin Kapsam Gecerlik indeksi Degerleri

Uzman Ul U2 U3 U4 U5 U6 U7 U8 U9 UI0 Uyum KGI
- (art1 (uyum
Madde sayisi) /toplam

say1)
1 + + + + + + + + - + 9 0.90
2 + + + + + + + + + + 10 1.00
3 + + + + + + + + + + 10 1.00
4 + + + - + + + + + + 9 0.90
5 + + + - + + + + - + 8 0.80
6 + + + + + + + + + + 10 1.00
7 + + + + + + + + + + 10 1.00
8 + + + + + + + + + + 10 1.00
9 + + + + + + + + + + 10 1.00
10 + + + + + + + + + + 10 1.00
11 + + + + + + + + + + 10 1.00
12 + + + + + + + + + + 10 1.00
13 + + + + - + + + + + 9 0.90
14 + + + + + + + + - + 9 0.90
15 + + + + + + + + + + 10 1.00
16 + + + + + + + + + + 10 1.00
17 + + + + + + + + + + 10 1.00
18 + + + + + + + + + + 10 1.00
19 + + + + + + + + + + 10 1.00

Uyum 19 19 19 17 18 19 19 19 16 19 KGIMadde0.97

KGi 100 1.00 1.00 0.89 095 1.00 1.00 1.00 0.84 1.00 KGI Uzman 0.97

Toplam 10 uzman goriisii alinarak hesaplanan KGI degerleri 6l¢ek maddeleri igin
0.80-1.00 arasinda, 6l¢egin toplami igin ise ortalama 0.97 olarak bulunmustur. Uzmanlar i¢in
hesaplanan KGI degeri de 0.97 olarak saptanmistir. Uzmanlar, tiim maddelerde %80’in
iizerinde anlasma orani saglayarak maddelerin 6l¢cek kapsamu ile ilgili oldugunu belirtmistir.

(Tablo 3).
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4.1.2. Giivenlik Iklimi Ol¢egi’nin Psikometrik Ozellikleri
4.1.2.1. Gluvenirlik

Olgegin tutarh@, test-tekrar testi (iki hafta arayla) ile degerlendirilmistir. Analiz esnasinda
model olarak “two way mixed”, tip olarak “absolute agreement” secenekleri isaretlenmistir.
Ik ve son test toplam puan ortalamalar1 (n = 82) arasinda sinif i¢i korelasyon katsayis1 0.84
(%95 giiven araliginda, alt sinir 0.71, iist sinir 0.91) olarak hesaplanmistir. Elde edilen sonug,

zamana gore degismezligin iyi diizeyde oldugunu gostermektedir.

Olgegin i¢ tutarhli@n ise Cronbach alfa ve madde toplam puan korelasyonu ile test
edilmistir. Cronbach alfa degeri 0.90 (iyi diizey) olarak hesaplanmistir. Madde toplam puan
katsayilar1 Tablo 4’de gosterilmistir.
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Tablo 4. Madde Toplam Puan Korelasyon Katsayilar:

Olgek Maddeleri r
1. Bu birimde, hatalardan 6grenmeyi kolaylastiran bir kiiltiir vardir. 0.33
2. Bu birimde, tibbi hatalar uygun bir bi¢cimde ele alinir. 0.63
3. Hastane(m)deki tepe yoneticiler beni dinler ve endiselerimi ciddiye alir. 0.52
4. Calistigim birimdeki hekim ve hemsire yoneticiler/liderler beni dinler ve kaygilarimi 6nemser. 0.67
5. Bu kurumda, ¢cahisanlar: hasta giivenligine odaklanmaya yonlendiren bir liderlik anlayis1 vardir. 0.70
6. Hasta giivenligine iliskin dnerilerim yonetim tarafindan dikkate alinir ve bu dogrultuda harekete gegilir. 0.66
7. Hastane yonetimi, verimlilik etkilense bile hasta giivenligi ile ilgili konularda bilerek 6diin vermez. 0.40
8. Hasta giivenligini tehdit eden durumlar1 raporlandirmam konusunda meslektaslarim tarafindan cesaretlendirilirim. 0.61
9. Hasta giivenligi (raporlama, vb.) ile ilgili sorularimi yoneltebilecegim uygun yollar bilirim. 0.61
10. Performansim hakkinda uygun geri bildirim alirim. 0.52
11. Bir hasta olarak bu birimde tedavi gorsem, kendimi glivende hissederim. 0.64
12. Nobet tesliminde hastalarin durumuna iligkin yapilan bilgilendirme, (beklenmedik olas1 durumlar i¢in planlama konusunda) 0.57
giivenligin 6nemli bir pargasidir.

13. Bu birimde siklikla bilgi paylasim toplantilar1 yapilir. 0.62
14. Birimimdeki klinik liderin ulasilabilir olmasindan memnunum. 0.61
15. Bu kurumda, hasta giivenligi konusunda gegen yila gore daha fazla ¢aba sarf edilmektedir. 0.66
16. Cogu istenmeyen (advers) olayin sistem bagarisizliklar1 sonucunda ortaya ¢iktigina; bireysel kaynakli olmadigina inanirim. 0.41
17. Bu birimin tiim ¢alisanlari, hasta giivenligiyle ilgili sorumluluk alir. 0.66
18. Bu birim i¢in olusturulmus kural veya prosediirler, ¢alisanlar tarafindan ¢ogunlukla goz ardi edilir. 0.68
19. Hasta guvenligi, bu klinik ortamin onceligi olarak siirekli desteklenir. 0.33

Madde toplam puan korelasyon katsayilart 0.33 ile 0.70 (kabul edilebilir diizey) arasinda belirlenmistir. En diisiik deger birinci ve 19.

maddede, en yiiksek deger ise besinci maddede goriilmiistiir (Tablo 4).
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4.1.2.2. Gegerlik

Dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen uyum indeks degerleri asagida tabloda kabul

edilebilir degerlerle birlikte gosterilmistir.

Tablo 5. Giivenlik iklimi Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Uyum Indeksleri

Uyum Indeksleri Kabul Edilebilir Degerler Mevcut Calisma
x(2)/d.f. 2<3 3.28
x(2) =482.2, d.f. = 147,
p =0.000
NFI >0.90 0.95
CFl >0.95 0.97
IFI >0.95 0.97
GFlI >0.90 0.90
RMSEA <0.08 0.07

Bulgular dogrultusunda model uyumunun kabul edilebilir diizeyde oldugu saptanmistir

(Tablo 5).
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4.2. Otantik Liderlik Olgegi’ne iliskin Gecerlik ve Giivenirlik Bulgular

Gegerlik giivenirlik c¢alismasina katilan hemsirelerin tanitict 6zellikleri Tablo 6’da yer

almaktadir.

Tablo 6. Hemsirelerin Sosyodemografik ve Calisma Ozellikleri (n = 382)

Ozellikler Say1 %

Yas (X = 34.23 £ 6.94)

Cinsiyet

Kadin 345 90.3
Erkek 37 9.7

Egitim Durumu

Lise 26 6.8
On lisans 71 18.6
Lisans 247 64.6
Lisansustu 38 10

Hastane Tipi

Universite hastanesi 133 34.8
Kamu hastanesi 1 113 29.6
Kamu hastanesi 2 136 35.6
Birim

Dahili birimler 139 36.4
Cerrahi birimler 158 41.4
Kritik bakim (Yogun bakim ve acil servis) 85 22.2

Mesleki Deneyim Suresi (x = 12.14 + 7.67)

Haftalik Cahsma Saati (X = 45.95 £ 6.78)

Katilimcilarin yas ortalamast 34.23 (SS = 6.94) olup cogunlugu (%90.3) kadindir.
Egitim durumu agirlikli (%64.6) lisans mezunudur. Hemsirelerin hastanelere gore dagilimi
birbirine yakin orandadir. Mesleki deneyim siiresi ortalama 12.14 (SS = 7.67) yil, haftalik
calisma saati ortalama 45.95 (SS = 6.78)’dir (Tablo 6).
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4.2.1. Otantik Liderlik Ol¢egi’nin Psikolinguistik Ozellikleri

Ceviri sonrast uzman goriisii 6nerileri dogrultusunda 6lgek maddelerinde kelime degisiklikleri
ile ciimle kurgularinda degisiklikler yapilmistir (Maddeler 4, 7, 8, 14, 15). Ornegin, yedinci
maddede yer alan “6z deger” ifadesi “temel deger” olarak degistirilmistir. Cilimlelerde

anlamsal olarak degisiklik onerisi gelmemistir.

Tablo 7. Otantik Liderlik Ol¢egi’nin Kapsam Gecerlik Indeksi Degerleri

Uzman Ul U2 U3 U4 U5 U6 U7 U8 U9 UI0 Uyum KGI

Madde
1 + + + + + + + + + + 10 1.00
2 + + + + + + - + - + 8 0.80
3 + + + + + + + + + + 10 1.00
4 + + + + - + + + + + 9 0.90
5 + + + + + + + + + + 10 1.00
6 + + + - + + + + + + 9 0.90
7 + + + + + + + + + + 10 1.00
8 + + + + + + + + + + 10 1.00
9 + + + + + + + + + + 10 1.00
10 + + . + + + + + + + 10 1.00
11 + + + + + + + + + + 10 1.00
12 + + + + + + + + + + 10 1.00
13 + + + + + + + + + + 10 1.00
14 + + + - + + + + + + 9 0.90
15 + + + + + + + + + + 10 1.00
16 + + + + + + + + + + 10 1.00

Uyum 16 16 16 14 15 16 15 16 15 16 KGimadde0.97

KGi 100 1.00 1.00 0.88 094 1.00 0.94 1.00 0.94 1.00 KGIuzman0.97

Toplam 10 uzman goriisii alinarak hesaplanan KGI degerleri 6lcek maddeleri igin
0.80-1.00 arasinda, 6l¢egin toplami igin ise ortalama 0.97 olarak bulunmustur. Uzmanlar igin
hesaplanan KGi degeri de 0.97 olarak saptanmistir. Uzmanlar, tim maddelerde %80’in
iizerinde anlagma orani saglayarak maddelerin 6lgek kapsami ile ilgili oldugunu belirtmistir

(Tablo 7).
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4.2.2. Otantik Liderlik Olcegi’nin Psikometrik Ozellikleri
4.2.2.1. Guvenirlik

Olgegin tutarh@, test-tekrar testi (iki hafta arayla) ile degerlendirilmistir. Analiz esnasinda
model olarak “two way mixed”, tip olarak “absolute agreement” secenekleri isaretlenmistir.
Ik ve son test toplam puan ortalamalar1 (n = 52) arasinda sinif igi korelasyon katsayis1 0.80
(%95 giiven araliginda, alt sinir 0.65, iist sinir 0.89) olarak hesaplanmistir. Elde edilen sonug,

zamana gore degismezligin iyi diizeyde oldugunu gostermektedir.

Olgegin i¢ tutarhli@n ise Cronbach alfa ve madde toplam puan korelasyonu ile test
edilmistir. Cronbach alfa degeri 6l¢ek toplami i¢in 0.94 (miikemmel diizey), alt boyutlarda
“0z farkindalik” 0.91, “iliskilerde seffaflik” 0.73, “i¢sellestirilmis ahlak anlayisi” 0.87 ve
“bilginin dengeli degerlendirilmesi” 0.89 olarak belirlenmistir. Alt boyut bazinda da 6l¢egin
alfa katsayisi degerlerinin 0.70 ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Madde toplam puan

katsayilar1 Tablo 8’de gosterilmistir.
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Tablo 8. Madde Toplam Puan Korelasyon Katsayilar:

Olgek Maddeleri r

1. Soylemek istedigini agikga ifade eder. 0.55
2. Hata yapildiginda kabul eder. 0.64
3. Cevresindekileri diisiincelerini ifade etmeleri i¢in cesaretlendirir. 0.74
4. Ac1 gercegi oldugu gibi soyler. 0.26
5. Duygulariny, i¢indeki hisleri tam olarak yansitacak sekilde agiga vurur. 0.43
6. Davraniglarinin, inandiklari ile tutarli olmasina dikkat eder. 0.78
7. Kararlarini temel degerlerine gore alir. 0.68
8. Calisanlardan temel degerlerini destekleyecek durus sergilemelerini bekler. 0.68
9. Zor kararlar alirken, ytiksek etik standartlar1 gozetir. 0.77
10. Cok inandig1 konularda bile karsit goriisleri dinler. 0.74
11. Bir karara varmadan once ilgili verileri inceler. 0.78
12. Bir sonuca ulasmadan once farkh goriisleri dikkate alir. 0.81
13. Calisanlarla etkilesimini gelistirmek i¢in geri bildirim almaya caligir. 0.79
14. Yeteneklerinin ¢alisanlar tarafindan nasil degerlendirildiginin farkindadir. 0.74
15. Onemli konulardaki durusunu, yeniden degerlendirmesi gereken zamani bilir. 0.80
16. Belirli olaylarin ¢alisanlar1 nasil etkiledigini anladigini gosterir. 0.80

Madde toplam puan korelasyon katsayilari 0.26 ile 0.81 (kabul edilebilir diizey)
arasinda belirlenmistir. En diisilk deger dordiincli maddede, en yiiksek deger 12. maddede
goriilmiistiir (Tablo 8).
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4.2.2.2. Gegerlik

Dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen uyum indeks degerleri asagida tabloda kabul

edilebilir degerlerle birlikte gosterilmistir.

Tablo 9. Otantik Liderlik Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Uyum Indeksleri

Uyum Indeksleri Kabul Edilebilir Degerler Mevcut Calisma
x(2)/d.f. 2<3 5 68
(x(2) = 259.8, d.f. =97,
p =0.000)
NFI >0.90 0.98
CFI >0.95 0.99
IFI >0.95 0.99
GFl >0.90 0.9
RMSEA <0.08 0.07

Bulgular dogrultusunda model uyumunun kabul edilebilir diizeyde oldugu saptanmistir

(Tablo 9).
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S.TARTISMA

Giivenlik Iklimi Olgegi ve Otantik Liderlik Olgegi'nin test edilmeyen gegerlik ve giivenirlik
analizlerinin de incelenmesi, alanyazina katki baglaminda 6nem tasimaktadir.

Elde edilen bulgular, basliklar altinda asagida tartisilmistir.

5.1. Giivenlik iklimi Olgegi Uyarlamasi
5.1.1. Guvenirlik
5.1.1.1. Tutarlik

Iki hafta arayla yapilan test-tekrar testi sonucunda sinif i¢i korelasyon katsayis1 0.84 olarak
belirlenmistir. Kho, Carbone, Lucas ve Cook (2005), Kanada Ontario'da tiglincii basamak tip
merkezinde toplam dort yeni yogun bakim iinitesinde gerceklestirdikleri ¢alismada, ICC
degerini 0.92 olarak belirlemistir. Elde edilen sonuglar, her iki ¢alisma i¢in de zamana gore

degismezligin iyi diizeyde oldugunu desteklemektedir.
5.1.1.2. I¢ tutarhk

I¢ tutarlik kapsaminda Cronbach alfa katsayisi ile madde toplam puan korelasyonu analizleri
yapilmis olup Cronbach alfa degeri 0.90, madde toplam puan korelasyon katsayilar1 0.33 ile
0.70 arasinda hesaplanmistir. Kho ve arkadaslarimin (2005) Kanada Ontario’da yogun
bakimlarda yiiriittiikleri ¢alismada Cronbach alfa degeri 0.86 olarak belirlenmistir. Hollanda
genelinde cerrahi asistan hekimlerinin giivenlik iklimine iliskin algilariin degerlendirildigi
calisma sonucunda ise bu deger 0.87 olarak saptanmistir (Martowirono, Wagner ve Bijnen
2014). Ayrica, dlgegin Fransizca ve Almanca dillerine uyarlandigi, Isvigre hastanelerin
ameliyathane ve cerrahi servislerinde calisan 523 hekim ve 1321 hemsirenin yer aldigi
caligma sonucunda Almanca versiyonun Cronbach alfa katsayis1 0.86, Fransizca versiyonun
0.84 olarak rapor edilmistir (Gehring, Mascherek, Bezzola, Schwappach 2015). Tiim
uyarlama c¢alismalarinda Cronbach alfa degerinin 0.70 ve iizerinde bulunmasi (Griffin-Sobel
2003), olcegin iilkeler arasi i¢ tutarliginin kabul edilebilir diizey ve iizerinde oldugunu

gostermektedir.

Madde toplam puan korelasyonu analizinin yapildigi ek bir 6l¢ek uyarlama c¢alismasina
ulasilamamustir. I¢ tutarlik kapsaminda s6z konusu analizin bu calismada test edilmesi,

Olcegin uluslararasi gecerligine katki sunmaktadir.
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5.1.2. Gegerlik
5.1.2.1. Kapsam gegerligi

Uzman goriisleri dogrultusunda; 6lgek maddeleri i¢in KGI 0.80-1.00 degerleri arasinda,
dlgegin toplami icin ise ortalama 0.97 olarak saptanmustir. Uzmanlar i¢in hesaplanan KGI
degeri de 0.97 olarak belirlenmistir. Martowirono ve arkadaslarinin (2014) ¢alismasinda KGI
hesaplanmamig ancak caligmaya katilan asistan hekimlerin 6l¢gek maddelerini 6lgegin kapsami
acisindan ‘uygunluk’ Olcutuyle degerlendirmeleri istenmistir. Katilimeilarin - goriisleri
sonucunda 6l¢ek maddelerinin giivenlik iklimi agisindan uygun oldugu belirtilmistir. Ayrica,
kapsam gegerligini desteklemek tizere Olgek maddelerinin “(6) bilgim/yorumum yok”
acisindan yiizdelik degerleri hesaplanmistir. Bu oranin tiim maddeler i¢in diislik oldugu, en
yiikksek oranin %10 ile 6l¢egin altinci maddesine ait oldugu belirlenmistir. YUzde onluk bir
deger arastirmacilar agisindan kabul edilebilir olarak degerlendirilmistir (Martowirono ve ark.
2014).

5.1.2.2. Yapi gecerligi

Dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen uyum indeks degerleri, istendik degerlerle
(Schermelleh-Engel ve ark. 2003) karsilastirildiginda model uyumunun kabul edilebilir
diizeyde oldugu goriilmektedir. Yap1 gecerligine iliskin alanyazinda baska bir calismaya
ulagilamamistir. Bu agidan faktdr analizi sonuglari alanyazindaki boslugu doldurarak lgegin

gecerligine onemli bir katki saglamistir.

5.2. Otantik Liderlik Ol¢egi Uyarlamasi
5.2.1. Glvenirlik
5.2.1.1. Tutarhk

Tutarligin degerlendirilmesinde test-tekrar testi yontemi kullanilmis olup, iki hafta arayla
yapilan dlglimler sonucunda sinif i¢i korelasyon katsayisi 0.80 olarak belirlenmistir. Panczyk
ve arkadaglariin (2019) dort hafta arayla 91 katilimer ile gergeklestirdikleri test-tekrar testi
sonucunda ICC degerleri alt boyutlar igin 0.79-0.97 olarak hesaplanmistir. Elde edilen
sonuglar, iki ¢alisma i¢in de zamana goére degismezligin benzer, iyi diizeyde ve kabul

edilebilir degerde oldugunu gostermektedir.
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5.2.1.2. I¢ tutarhk

I¢ tutarlik, Cronbach alfa katsayisi ve madde toplam puan korelasyonu ile test edilmistir.
Cronbach alfa degeri dlgek toplami i¢in 0.94, alt boyutlarda ise 0.73 ile 0.91 arasinda degerler
almistir. Olgegin gelistirildigi orijinal ¢alismada, farkli iilkeler ve farkli 6rneklem gruplarina
iliskin yapilan analizler sonucunda 6l¢ek alt boyutlarinin Cronbach alfa katsayilar1 en diisiik
0.70 en yiiksek 0.92 olarak belirlenmistir. Olcegin tamamina iliskin Cronbach alfa degeri
verilmemistir (Walumbwa ve ark. 2008). Polonyali (Leh) hemsirelerde yiiriitiillen uyarlama
calismalarinda bu deger, 6lgegin tamami igin sirasiyla 0.80 ve 0.84 (alt boyutlar 0.60-0.78)
olarak rapor edilmistir (Sierpinska 2013, Panczyk ve ark. 2019). Moriano ve arkadaslarinin
(2011) ispanyolcaya uyarladign calismada, i¢ tutarlik analizi igin Cronbach alfa yerine
biitiinlesik glivenirlik (composite reliability) analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda 6lgek alt
boyutlariin birlesik giivenirlik kaysayilar1 0.84 ile 0.90 arasinda bulunmustur. Cervo ve
arkadaglarinin (2016) Brezilya ve Portekiz orneklemlerinde yiiriittiikleri ¢alismada ise, i¢
tutarlik agisindan hem Cronbach alfa hem de biitiinlesik giivenirlik katsayilar1 hesaplanmistir.
Her iki analizle de elde edilen degerler 0.70 ve iizerinde saptanmigtir. Madde toplam puan
korelasyon katsayilarinin hesaplandigi tek bir calismaya ulagilmistir. Calismadaki katsayilar
0.36 ile 0.57 arasinda belirtilmistir (Panczyk ve ark. 2019). Tim bu sonuclar g6z 6niinde
bulunduruldugunda, i¢ tutarliga iliskin bulgularin kabul edilebilir diizey ve {izerinde oldugu

ve boylelikle i¢ tutarligin s6z konusu iilke 6rneklemlerinde desteklendigi belirtilebilir.

5.2.2. Gegerlik
5.2.2.1. Kapsam gecerligi

On uzman goriisii dogrultusunda KGi degerleri 6lcek maddeleri icin 0.80-1.00 arasinda,
Olcegin toplami i¢in ise ortalama 0.97 olarak saptanmistir. Kapsam gegerliginin incelendigi
baska bir calismada yedi uzman goriisiine basvurulmustur. Uzman olarak Saglhk
Bakanligindan temsilci, Leh Hemsireler Dernegi iiyesi, dgrenci, hemsirelik miidiirii, halk
saglig1 uzmani, insan kaynaklari uzmani ve bir psikolog yer almistir. Analizler sonucunda {i¢
madde esik degerin altinda kalmistir. Ayrica, uzmanlar tarafindan bu maddelerin hemsirelikte
otantik liderligi temsil etmedigi ya da ¢ok az temsil ettigi belirtilmistir. Bununla birlikte, s6z
konusu maddelerin (liclincii madde: karar verirken ekip arkadaslarimin goriislerini alma,
onuncu madde: tartismali konulara iligkin sergilenen tutum ve davranis ve onikinci madde:

hata yapmamaya 0zen g0Osterme) mesleki gelisim ve hasta giivenligi igin gerekli 6zellikler
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oldugu vurgulanmistir. Ancak, kapsam gecerligi Olgiitlerini saglamadigindan 6lgegin Leh
versiyonundan bu maddelerin ¢ikarilmasina karar verilmistir (Panczyk ve ark. 2019). Olgegin
Tirkge versiyonunda tiim maddeler esik deger kabul edilen 0.78 (Polit, Beck ve Owen 2007)
iizerinde degerler aldig1 igin, herhangi bir madde ¢ikarmmi yapilmamustir. Iki ¢alisma arasinda

farkli sonuglar, uzman panelinin farkli tiyelerden olusmasindan kaynaklanmisg olabilir.
5.2.2.2. Yapi gecerligi

DFA sonucunda elde edilen uyum indeks degerleri model uyumunun kabul edilebilir dizeyde
oldugunu gostermistir. Olgegin orijinal gelistirme ¢alismasinda farkli rneklemlerde yapilan
DFA analizleri de dortlii yapiy1 desteklemektedir (Walumbwa ve ark. 2008). Benzer sekilde
Brezilya ve Portekiz Orneklemlerinde olgme degismezliginin test edildigi bir c¢alisma
sonucunda, DFA analizleri ile 6l¢cegin metrik degismezligi kanitlanmistir. Analiz sonuglari ile
aynit zamanda dort faktorlii yapr da korunmustur. Brezilya 6rneklemi i¢in indeks degerleri
v(2) = 863.4, y(2)/d.f. = 8.81, d.f. = 98, CFI = 0.94, RMSEA = 0.09; Portekiz 6rneklemi icin
indeks degerleri %(2) = 549.8, x(2)/d.f. = 5.61, d.f. = 98, CFI = 0.92, RMSEA = 0.07 olarak
belirlenmistir (Cervo et al. 2016). Moriano ve arkadaslarinin (2011) ¢alismasinda ise, orijinal
yapiya gore daha iyi uyum indeksleri elde edildigi i¢in “iliskilerde seffaflik” alt boyutundan
iki, “i¢sellestirilmis ahlak anlayis1” alt boyutundan bir madde olmak iizere toplamda (¢
maddenin Olgekten cikarilmasina karar verilmistir. Maddeler ¢ikarilmadan yapilan analiz
sonucunda elde edilen degerler 2 (100) = 593.1, GFI = 0.86, CFI = 0.91 ve RMSEA = 0.08
iken modifikasyon sonrasi yeni degerler daha iyi uyum gostermistir (x2 (61) = 335.9, GFI =
0.91, CFI = 0.95, RMSEA = 0.08). Yap1 gegerligi icin DFA’nin yani sira AFA analizinin
yapildig1 bir ¢aligmada dortlii yapr yerine {i¢ alt boyutlu bir yapi olusturulmustur. Alt
boyutlardan “bilgiyi dengeli degerlendirme” ¢ikarilmis ve ti¢ faktorli modelin daha uygun
oldugu sonucuna ulasilmistir. Calismada, dortlii yap1 indeks degerleri GFI = 0.93, AGFI =
0.91, RMSEA = 0.07 olarak rapor edilmistir. U¢ faktdrlii yapinmn indeks degerleri ise su
sekildedir: GFI = 0.97, AGFI = 0.96, RMSEA = 0.05 (Panczyk ve ark. 2019). Caligmalarda
benzer sonuglarin yani sira orijinal yapimin degistigi durumlarla da karsilasildigi
goriilmektedir. Bu noktada, iilkelerin liderlige bakis agisindaki farkliliklarin, geleneksel ve
sosyo-kiiltiirel yapilarin  ve Ornekleme 0zgii Ozelliklerin sonuglar1 etkileyebilecegi
diistintilebilir. Sonuglarin ¢esitlilik gostermesinde, subjektif degerlendirmelerin de kaynaklik
ettigi One surulebilir. Katilimcilarin, kendilerine ya da beraber cgalistiklart kisilere atfettikleri
otantik liderlik 6zelliklerini farkli sekillerde kavramsallastirdigr sylenebilir. Ayni1 zamanda,

otantik liderlik Ozelliklerinin hemsirelik meslegiyle biitiinlestirilmesi agisindan da
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orneklemler aras1 farklilik olabilecegi ileri siiriilebilir. Bu 06zelliklerin yoneticilerce
O0zumsenmesi ve c¢alisanlara yansitilmasi, benzer algilamanin olusturulmasinda yarar
saglayabilir. Boylelikle, kiresel 6lgekte daha gecerli sonuglar alinmasi yoniinde kazanimlar
elde edilebilir.
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6. SONUC VE ONERILER

6.1. Sonuclar

Tezin ilk asamasinda uyarlama calismalar1 kapsaminda Giivenlik Iklimi Olgegi ile Otantik
Liderlik Olgegi'nin gegerli ve giivenir oldugu, Tiirkiye’deki hemsire popiilasyonunda
kullanilabilecegi sonucuna ulasilmstir.

Giivenlik iklimi Olgegi’nin zamana gore degismezligi iyi, Cronbach alfa degeri iyi,
madde toplam puan korelasyon katsayilar1 kabul edilebilir diizeyde oldugu i¢in giivenilir; dil
acisindan uygun, icerik agisindan ilgili, model uyumu kabul edilebilir diizeyde oldugu icin
gecerli oldugu belirlenmistir.

Otantik Liderlik Olgegi’nin zamana gore degismezligi iyi, Cronbach alfa degeri
Olcek geneli icin mikemmel, alt boyutlarda iyi-mikemmel, madde toplam puan korelasyon
katsayilar1 kabul edilebilir diizeyde oldugu igin giivenilir; dil agisindan uygun, icerik
acisindan ilgili, model uyumu kabul edilebilir diizeyde oldugu i¢in gegerli oldugu

belirlenmistir.

6.2. Oneriler

Hasta giivenliginin kurum kiiltiirii haline gelmesinde yoneticilerin ve ¢alisanlarin hasta
giivenligini sahiplenmesi, yonetici-¢alisan birlikteliginin kurulmasi, hasta giivenligine iliskin
politika ve prosediirlerin diizenli araliklarla revize edilmesi 6nerilmektedir (Morello ve ark.
2013). Bu kapsamda, belirli araliklarla hasta giivenligine iliskin durumun analiz edilmesi
yararli olacaktir. Giivenlik Iklimi Olgegi, tek boyutlu olmasi, madde sayisinin ¢ok olmamasi
sebebiyle kolay uygulanabilir bir o6lgektir. Bununla birlikte, madde iceriklerinde hasta
giivenliginin onceliklendirilmesi, liderlik, hatalardan 6grenme kiiltiirii gibi konular1 yer almast
degerlendirmenin kapsamli olmasi agisindan da fayda saglayacaktir. Bdylelikle, uzun erimde

giivenlik kiiltliriniin olusturulmasina katki sunulabilecektir.

Gegerlik ve giivenirligin kapsamini genisletmek igin, 6zel hastanelerde ve ulusal

diizeyde dlgegin gecerlik ve gilivenilirligini test eden ¢aligmalar yiirtitiilebilir.

Giivenlik ikliminin yam sira saglikli caligma ortami i¢inde temel roliin liderlik olmasi,
ozellikle otantik liderligin, saglik kurumlarindaki yoneticilerin liderlik 6zelliklerini
gelistirmelerini  sart kosmaktadir. Yoneticilerin ise  Oncelikle liderlik  6zelliklerini
degerlendirmeleri gelisim acisindan ©6n kosul niteligi tasimaktadir. Otantik Liderlik

Olgegi'nde oz-farkindaliga iliskin maddelerin olmasi, bu gereksinimin karsilanmasinda
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faydal1 olabilir. Ayrica, etik degerler, seffaf iletisim ve adil kararlar almaya yonelik diger
maddeler, yonetici hemsirelerin otantik liderlik 6zelliklerinin gelistirilmesi acisindan dlgegin
yardimc1 arag¢ olarak kullanilabilecegini gostermektedir. Caligma sonucunda gecerli ve
glvenilir olarak belirlenen 6l¢ek, gerek kurumlar tarafindan gerekse arastirmacilar tarafindan

cesitli girisimlerin etkilerini incelemede kullanilabilir.

Gegerlik ve giivenirlige katki sunmak i¢in farkli kurumlarda, 6rnegin 6zel hastaneler

ve aile/toplum sagligi merkezlerinde de ¢alismalar tasarlanip yiiriitiilebilir.
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IKINCI ASAMA: GUVENLIK IKLiMi, OTANTIK LIDERLIK VE GUCLENDIRME
PROGRAMININ ETKILIiLiGi

3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi
Arastirmanin ikKinci asamasi, tek grup ontest-sontest yar1 deneysel tasarimda yiiriitiilmiistiir.
3.2. Arastirmanin Yeri ve Zamani

Metodolojik asamadaki iiniversite hastanesinden farkli, baska bir Universite hastanesinde
Temmuz 2016 - Ocak 2020 tarihleri arasinda yiiriitiilmiistiir. Bu hastanenin secilme nedeni,
55 Ana Bilim Dali ile bdélge niifusunun biiyiik bir boliimiine hizmet sunmasi, yatak
kapasitesinin ve dolayisiyla hemsire sayisinin fazla olmasidir. Ayrica, akreditasyon
caligmalar1 hali hazirda kurumda devam ettiginden hastane yonetimi ile isbirligi kurulmasi ve
boylelikle; liderlik ve giiclendirme stratejileri ile kurum ¢alisanlarinin hasta giivenligine

yonelik uygulamalarinin gelistirilmesine katkida bulunulmasi planlanmaistir.
3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Universite hastanesinde goérev yapan hemsireler evreni olusturmaktadir. Arastirmaya
katilmay1 kabul eden (raporlu ve izinli hemsireler hari¢) 36 sorumlu hemsire (42 katilimer ile
baslanmis, altt katilimci kurum/birim degisikligi yasamistir) 6rnekleme alinmistir. Ayrica,
uygulanacak girisimlerin klinik hemsirelere yansima diizeyini belirlemek amaciyla, her bir
klinik i¢in, en az 3-8 hemsire (Mind Garden 2019) olmak {izere, sorumlu hemsirelerin liderlik
ozelliklerini degerlendirecek 153 (184 hemgire ile baslanmis, sorumlu hemsirelerdeki

degisiklikler izleyen sayisindaki kayiplari etkilemistir) hemsire arastirmaya dahil edilmistir.
3.4. Arastirmanin Degiskenleri

Bagimli degisken giivenlik iklimi, bagimsiz degiskenler ise liderlik ve glglendirme

oOzellikleridir.
3.5. Veri Toplama Araclar

Veriler; Tanitic1 ve Calisma Ozellikleri Soru Formu (EK 1), Giivenlik Iklimi Olgegi (Ek 2),
Otantik Liderlik Olcegi (Ek 3-4), Yapisal Giiglendirme Olgegi (Ek 5), Psikolojik
Giiclendirme Olgegi (Ek 6) kullanilarak elde edilmistir.
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Tanitici ve Calisma Ozellikleri Soru Formu, Giivenlik Iklimi Olgegi ile Otantik Liderlik
Olgegi dzellikleri birinci asamada aktarilmistir. Ek olarak Otantik Liderlik Olgegi’nin alt
boyutlar1 ve giivenirlik katsayilar1 agagida Tablo 10’da gosterilmistir.

Tablo 10. Otantik Liderlik Olg¢egi Alt Boyutlar: ve Giivenirlik Katsayilari

Olcek Giivenirlik Katsayilar (o)

Olcek ve Alt Boyutlar Orijinal form Uyarlama Midahale
degerleri asamasi asamasi
Tliskilerde seffaflik (1-5) 0.77 0.73 0.75
Icsellestirilmis ahlak anlayis1 (6-9) 0.73 0.87 0.86
Bilginin dengeli degerlendirilmesi (10-12) 0.70 0.89 0.93
Oz farkindahk (13-16) 0.73 0.91 0.91
Olgek toplam (16 madde) - 0.94 0.94

Yapisal Giiglendirme Olgegi: Yapisal giiglendirmeyi 6lgmede Laschinger, Finegan,
Shamian ve Casier (2000) ve Laschinger ve arkadaslart (2001) tarafindan gecerlik ve
giivenirlik c¢aligmalar1 yapilan Calisma Etkililigi Kosullar1 Anketi-11 (Conditions of Work
Effectiveness Questionnaire-1T) kullanilmistir. Olgegin Tiirkgeye uyarlamas1 Siirgevil, Tolay
ve Topoyan (2013) tarafindan yapilmistir. Mevcut calismada kullanim olarak Yapisal
Giiglendirme Olgegi ifadesi tercih edilmistir.

Olgek, Kanter tarafindan tanimlanan yapisal giiclendirmenin alt1 alt boyutunu dlgmeye
yonelik 19 ifade ile yapisal gecerligi test etmek amaciyla kullanilan iki ifadeli genel
guclendirme o6lgeginden olusan bir dlgme aracidir. Ilk dort alt boyut, Kanter’in dortlii
giiclendirme yapisindan olusan firsat, bilgi, destek ve kaynaklara ulasmadir. Sonraki iki alt
boyut ise Kanter’in bigcimsel guc ve bicimsel olmayan gl¢ kavramlarini 6l¢mektedir. Genel
giiclendirmeye iliskin son iki madde ise sadece yapisal gecerlik i¢in kullanilmakta ve toplam

giiclendirme puanina dahil edilmemektedir.

Besli likert tipindeki 6lcek, (1)’den (5)’e dogru (‘Hig'ten ‘Cok’a kadar) puanlamaya
gore degerlendirilmektedir. Olgegin her alt boyut puani ayr1 ayr1 hesaplanmakta (1-5 arasinda)
ve tek bir toplam puanla birlestirilmektedir. Olgegin degerlendirilmesinde 6-13 arasindaki

toplam puan diisiik diizey, 14-22 arasindaki toplam puan orta diizey ve 23-30 arasindaki
58



toplam puan yiiksek diizeydeki giiclendirmeyi tanimlamaktadir. Olgegin alt boyutlar1 ve
giivenirlik katsayilar1 Tablo 11°de yer almaktadir.

Tablo 11. Yapisal Giiclendirme Olgegi Alt Boyutlar1 ve Giivenirlik Katsayilar

Ol¢ek Giivenirlik Katsayilar: (o)

Olcek Toplam ve Alt Boyutlar: Laschinger ve  Sirgevil ve ark.  Dirik (2020)
ark. (2000) (2013)
Firsat (3 madde) 0.81 0.78 0.90
Bilgi (3 madde) 0.80 0.92 0.94
Destek (3 madde) 0.89 0.91 0.92
Kaynak (3 madde) 0.84 0.76 0.85
Formal Gug (3 madde) 0.69 0.77 0.87
Informal Gii¢ (4 madde) 0.67 0.80 0.83
Olgek toplam (19 madde) 0.89 - 0.94

Psikolojik Giiclendirme Olgegi: Psikolojik giiclendirmenin dort boyutunu 6lgmek igin
Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik Giiglendirme Olcegi (Psychological
Empowerment Instrument) kullanilmistir. Olgegin Tiirkceye uyarlamas1 Siirgevil ve
arkadaslar1 (2013) tarafindan yapilmistir.

Olgek 12 maddeden ve dért alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik ve etki seklinde tammlanmaktadir. Olgegin alt boyutlari, kendi iglerinde
degerlendirilerek her bir boyut i¢in sonuglar alinabildigi gibi, tim boyutlarin toplanmasiyla da
toplam psikolojik giiclendirme puani elde edilmektedir.

Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi, 5°li likert dlcegi ile derecelendirilmektedir. Buna gore
katilimcilardan, ifadelere katilma diizeylerini (1) kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum,
(3) ne katiiyorum ne katilmiyorum, (4) katilhlyorum, (5) kesinlikle katiliyorum
seceneklerinden birini isaretleyerek belirtmeleri istenmektedir. Belirtilen yliksek degerler
yiiksek psikolojik gii¢lendirme algisina isaret etmektedir. Olcegin alt boyutlar1 ve giivenirlik
katsayilar1 Tablo 12’de yer almaktadir.
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Tablo 12. Psikolojik Gii¢lendirme Olcegi Alt Boyutlar: ve Giivenirlik Katsayilari

Olcek Giivenirlik Katsayilar (o)

Olcek Toplam ve Alt Boyutlar: Spreitzer (1995)  Sirgevil ve ark. Dirik (2020)

(2013)
Anlam (3 madde) - 0.83 0.91
Yeterlik (3 madde) - 0.85 0.89
Ozerklik (3 madde) - 0.85 0.86
Etki (3 madde) - 0.89 0.92
Olgek toplam (12 madde) 0.72 - 0.88

Cok-yonlii Egitim Miidahalesi ve Pekistirme Girisimleri

Programin ana girisimi olan egitim oturumlart, ii¢ aylik siire i¢inde aylik ortalama 14 yonetici
hemsire olmak {izere ii¢ grupta toplam 42 hemsire ile yiiriitiilmiistiir. Oturumlar, her grup icin
ikiser giinde tamamlamistir. Program, 10.00-17.00 saatleri arasinda her biri ortalama 45

dakika suren 10 oturum seklinde diizenlenmistir.

Program tasarimi sirasinda, bir liderlik programinda yer almasi istenen bilesenler
(6grenme hedefleri, anlasilir igerik, uygun igerik akisi, ¢ok-yonlii aktiviteler, Ogrenilen
bilgilerin uygulama ortamina aktarilmasi ic¢in firsat, program sirasi ve sonrasinda geri
bildirimler ile katilimcilarin motivasyonunun saglanmasi, pekistirme uygulamalari)
rehberliginde hazirliklar yapilmistir (Yukl 2013). Ayrica, tepe yonetimin destegi ile kurumsal
olanaklar da goz Oniinde bulundurularak destekleyici bir ortamda programin yiiriitiilmesi
planlanmistir (Blumenthal, Bernard, Bohnen, Bohmer 2012). Bu dogrultuda, hemsirelik

hizmetleri yonetimi ile program paylasilarak destek ve isbirligi saglanmaya ¢alisilmistir.

Ik oturumda katilimcilarla tamigma ve 1smma egzersizleri uygulanarak olumlu
etkilesim kurulmasi hedeflenmistir. Ayrica, karsilikli beklentiler ile program igeriginin
paylasimi da ilk oturum kapsaminda yer almistir. Son oturumda ise, katilimcilardan
geribildirim almarak programin degerlendirmesi yapilmistir. Diger oturumlarda liderligin,
giiclendirmenin ve hasta gilivenliginin 6ziinde yer alan temel bilgi ve becerilere iligkin g¢esitli

etkinlikler yiritilmistir. Otantik liderlige iliskin eslestirme egzersizi, gli¢lendirme

ozelliklerine iligkin istasyon egzersizi ve hasta giivenligine iligkin de alt1 sapka egzersizi
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uygulanmigtir. Bu ii¢ egzersizin daha 6nceki programlarda kullanilmamis olmasi, ¢alismanin
Ozgiinliigii agisindan 6nem tagimaktadir. Bununla birlikte, sunularin yer aldig1 oturumlar; grup
caligmalari, soru-cevap, vaka ¢alismalar gibi ek aktivitelerle zenginlestirilmistir. Oturumlarda
yer alan bilgilerin daha kalict olmasini destekleyici, 6grenilenlerin klinik ortama aktarilmasina
yardimc1  pekistirme girisimleri ise ana oturumlarn izleyen alti aylik periyotta
gergeklestirilmistir. Her bir birim U¢ kez ziyaret edilerek programa iligkin goriismeler
yapilmistir. Ziyaretlerin stresi ortalama 60 dakika siirmiistiir. Goriismelerde ayrica birim
hemsirelerinin de katildig1 pekistirme oturumlart diizenlenmistir. Bu oturumlarda program
icerigi, arastirmacilarin da destegi ile yonetici hemsireler tarafindan ekip iiyelerine
aktarilmigtir. Boylelikle ekip etkilesiminin artirllmast ve yonetici hemsirelerin kalici
ogrenmelerine katki saglanmasi amaclanmistir. Hem hatirlatici, hem ilgiyi artirict hem de
rehberlik etmesi agisindan igeriginde egzersizlerin yer aldigi bir kitapgik hazirlanmistir.
Hazirlanan kitapgiklar pekistirme oturumlarinda katilimcilara dagitilmistir.  Son olarak,
program anist baglaminda katilimcilara program temalarindan ilhamla tasarlanan bir
anahtarlik hediye edilerek program tamamlanmistir. Program kapsami, programda kullanilan

materyaller ile programin degerlendirilmesine iliskin belgeler Ek 7°de sunulmustur.

3.6. Veri Toplama Yontemi

Hemsirelerin Tanitict ve Calisma Ozellikleri Soru Formu ile birlikte 6lgek sorularini
yanitlamalar1 istenmistir. Verilerin elde edilmesinde formlarin zarf iginde dagitimi ve ayni
giin ya da birkag giin i¢cinde zarf iginde geri alinmas1 arastirmaci tarafindan yapilmistir.
Program 0Oncesi-sonrasi siireglerinde ise, yonetici hemsirelere ve hemsirelere 0n test-
son test olarak Otantik Liderlik Olgegi, Yapisal Giiglendirme Olgegi, Psikolojik Giiglendirme
Olgegi ve Giivenlik iklimi Olgegi uygulanmistir. Yonetici hemsirelere egitim oturumlarindan
sonra iki kez, hemsirelere bir kez son test uygulamasi yapilmistir. Programa aktif katilim
gosterenler icin degerlendirmelerin programdan hemen sonra (6grenme durumu) ve alt1 ay
sonrasinda (davranmig degisikligi) yapilmasi Onerildigi i¢in yonetici hemsirelere iliskin
Olclimler program sonrasi iki kez yapilmistir (Dunne ve ark. 2015). Ayrica, program sonrasi
programin igerigine yoOnelik yonetici hemsirelere program degerlendirme formu

uygulanmistir.
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3.7. Arastirma Plam

—
Miidahale Asamasi: Program Etkililigi

— I----\-/:---I\
( ) .
Program hazirliklari ;. Temmuz 2016 - Izin siiregleri
‘. Ekim2017

% /§
[[ Olgek uygulamalart: On test — son testler (Ekim 2017 - Ekim 2019) ]]
l‘ Programin uygulanmasi ve izlem (Aralik 2017 - Haziran 2019) \l
[[ Arastirmanin tamamlanmasi ve rapor yazimi (Kasim 2019 - EKim 2020) ]]

3.8. Verilerin Degerlendirilmesi

Hemsirelerin tanitict ve calisma Ozelliklerine iliskin anket verileri, dlgcek toplam ve alt
boyutlar1 sayi, yiizde ve aritmetik ortalama olarak tanimlayici istatistikler kapsaminda
degerlendirilmistir. Programin etkililigi kapsaminda liderlik, giiclendirme ve guvenlik
ikliminin zaman igindeki degisimimi karsilastirmada tekrarli Ol¢limlerde varyans analizi
(yonetici hemsireler) ile bagimli gruplarda t testi (hemsireler) uygulanmistir. Post-hoc
analizlerde Bonferroni diizeltmesi yapilmistir. Degiskenlerin yordayiciliklari hiyerarsik
regresyon ile analiz edilmistir. Analizler icin SPSS 22.0 programi kullanilmustir. Istatistiksel

anlamlilik diizeyi p < 0,05 olarak kabul edilmistir.
3.9. Arastirmanin Simirhhiklari

Calismanin bir iiniversite hastanesinde yiiriitiilmesi genellebilirlik agisindan smirliliktir.
Ayrica, yar1 deneysel tek grup tasarimda bir ¢alisma olmasi, neden sonug iligkisi ve karistiric

faktorler acisindan da siirliliklar kapsaminda degerlendirilebilir.
3.10. Etik Kurul Onay1

Olcek sahiplerinden 6lgek izinleri (Ek 8), hastanelerden uygulama izinleri (Ek 9) ile Dokuz
Eyliil Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurul’'undan onay (Karar

Tarihi: 22.01.2015, Karar No: 2015/02-20) (Ek 10) alinmustir.
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4. BULGULAR

Miidahale asamasina iligkin bulgular kapsaminda oncelikle programa katilan hemsirelerin
tanitic1 Ozellikleri sunulmustur. Sonrasinda program etkililigine yonelik tekrarli 6l¢iimlerde
varyans analizi, bagimli gruplarda t testi analizi ile hiyerarsik regresyon analizi sonuglari

aktarilmustir.

Tablo 13. Yonetici Hemsirelerin Sosyodemografik ve Calisma Ozellikleri (n = 36)

Ozellikler Say1 %

Yas (X =43.78 £ 5.90)

Egitim Durumu

Lise-On lisans 2 5.6
Lisans 28 78.8
Lisansustu 6 16.7
Birim

Dahili birimler 17 47.22
Cerrahi birimler 14 38.89
Kritik bakim (Yogun bakim ve acil servis) 5 13.89

Mesleki Deneyim Suresi (x =22.33 £ 6.91)

Ydnetici Deneyimi Stiresi (x =11.08 + 7.02)

Haftalik Cahsma Saati (x = 41.58 + 3.95)

Programa katilan yonetici hemsirelerin tamami kadin olup daha dncesinde herhangi bir
liderlik programina katilmamislardir. Ortalama yas 43.78 (SS = 5.90)’dir. Cogunlukla lisans
mezunu olan (%78.8) yonetici hemsirelerin dahili ve cerrahi birimlere gore dagilimi birbirine
yakin degerler almaktadir. Ortalama mesleki deneyim yili 22.33 (SS = 6.91), ortalama
yoneticilik deneyimi 11.08 (SS = 7.02) yil ve hatalik ortalama ¢alisma saati 41.58 (SS = 3.95)
olarak belirlenmistir (Tablo 13).
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Tablo 14. Hemsirelerin Sosyodemografik ve Calisma Ozellikleri (n = 153)

Ozellikler Say1 %

Yas (X = 36.16 + 6.75)

Cinsiyet
Erkek 3 2
Kadin 150 98

Egitim Durumu

Lise - On lisans 14 9.1
Lisans 129 84.3
Lisansustu 10 6.6
Birim

Dahili birimler 72 47.06
Cerrahi birimler 60 39.22
Kritik bakim (Yogun bakim ve acil servis) 21 13.72

Mesleki Deneyim Siresi (X = 13.73 £ 7.47)

Haftalik Cahsma Saati (x = 42.39 £ 5.11)

Programa katilan yonetici hemsirelerle birlikte calisan hemsirelerin ¢ogunlugu kadin
olup yas ortalamasi 36.16 (SS = 6.75)’dir. Egitim durumlari incelendiginde hemsirelerin
cogunlukla lisans mezunu (%84.3) oldugu goriilmektedir. Birimlere dagilim o&zellikleri
yonetici hemsirelerin dagilimi ile paralellik gostermektedir. Ortalama mesleki deneyim yili
13.73 (SS = 7.47), haftalik ortalama ¢alisma saati 42.39 (SS = 5.11) olarak belirlenmistir.
(Tablo 14).
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Tablo 15. Yonetici Hemsirelerin Giivenlik Iklimi, Otantik Liderlik, Giiclendirme Puan Ortalamalarimin Tekrarh Ol¢iimlerde Varyans

Analizine Gore Karsilastirilmasi (n = 36)

Olgekler ve Alt Boyutlar Ontest Sontest 1 Sontest 2 F p Bonferroni
X+ SS X+ SS X +SS
Giivenlik iklimi 3.65+0.51 3.68 + 0.52 3.94+£0.50 4.955 0.026 3>1
Otantik Liderlik 3.26 £ 0.27 3.44 +0.29 3.45+0.32 7.011 0.002 2>1; 3>1
Mliskilerde Seffaflik 3.09+0.33 3.34 +0.38 3.26 +0.39 4.177 0.025 2>1
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist 3.35+x041 3.52+0.38 3.54+0.44 2.952 0.075 -
Bilginin Dengeli Degerlendirilmesi 3.42 + 0.40 3.55+0.45 3.65+0.45 3.196 0.060 -
Ozfarkindalik 3.26 £ 0.37 3.40+0.33 3.42 +0.40 2.147 0.135 -
Yapisal Giiclendirme 3.27 £ 0.57 3.52 +0.69 3.46 £ 0.59 2.189 0.142 -
Firsat 3.93 + 0.69 4.27 £ 0.63 4.13 +0.69 2.779 0.091 -
Bilgi 3.03% 0.93 3.38+£1.04 3.33+0.82 2.584 0.094 -
Destek 3.16 £0.99 3.56 +0.93 3.37+0.82 3.601 0.044 2>1
Kaynak 3.17+0.81 3.27£0.80 3.24+£0.90 0.235 0.736 -
Formal Gug 2.64 £ 0.96 2.88 +£1.02 2.86 +0.91 0.911 0.380 -
Informal Giig 3.49 +0.69 3.67+0.79 3.79+0.68 2.826 0.081 -
Psikolojik Guglendirme 4.06 £0.47 4.30+£0.54 4,14 £0.44 3.148 0.062 -
Anlam 449 + 0.54 4.64 +0.52 4,59 £ 0.54 1.203 0.306 -
Yeterlik 451 +0.47 4.61+0.51 450 + 0.56 0.491 0.614 -
Ozerklik 3.73+£0.80 4.02 £0.80 3.81+£0.66 2.296 0.118 -
Etki 3.46 £ 0.87 3.87£0.89 3.69 + 0.62 3.897 0.041 2>1
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Yonetici hemsirelerin glvenlik iklimi puan ortalamasi program oncesi 3.65 + 0.51,
program sonrasi 3.68 £ 0.52 ve altinci ayda 3.94 + 0.50 olarak bulunmustur. Son 6lgimdeki
puan ortalamasmin dorde yakin bir deger almasi, olumlu guvenlik iklimi algisina
yaklagildigin1 gostermektedir. Tekrarli Ol¢ltimlerde varyans analizi sonucuna gore puan
ortalamalar1 arasinda anlamli fark oldugu saptanmistir (p = 0.026). Bonferroni post-hoc testi
sonucuna gore farklilik birinci ve iigiincii 6l¢iim arasindadir. Ugiincii 8l¢iim puan ortalamasi

birinci 6l¢lim puan ortalamasindan yiiksektir.

Otantik liderlik puan ortalamasi program 6ncesi 3.26 + 0.27, program sonras1 3.44 +
0.29 ve altinct ayda 3.45 + 0.32 olarak bulunmustur. Tiim 6l¢iim degerlerinin istendik deger
olan ii¢ ve lizerinde oldugu goriilmektedir. En temel hedefin dérde ulasmak oldugundan yola
cikilarak, puan ortalamasmin her oOlglimde artmasi gelisim acisindan olumlu olarak
degerlendirilebilir. Tekrarli Gl¢iimlerde varyans analizi sonucuna gore puan ortalamalar
arasinda anlamli fark oldugu saptanmistir (p = 0.002). Bonferroni post-hoc testi sonucuna
gore farklilik birinci ve ikinci 8lgiim ile birinci ve iiglincii 6l¢iim arasindadir. Ikinci ve {igiincii
dlciim arasinda fark bulunmamustir. ikinci 6lgiim ile iiciincii 6l¢iim puan ortalamasi birinci
Ol¢tim puan ortalamasindan yiiksektir. Alt boyutlara bakildiginda “iliskilerde seffaflik” alt
boyutunda Slgiimler arasinda anlamli fark bulunmustur (p = 0.025). Bonferroni post-hoc testi
sonucuna gore farklilik birinci ve ikinci 6l¢iim arasindadir. ikinci 6lgiim puan ortalamasi

birinci 6l¢lim puan ortalamasindan ytiksektir.

Yapisal giiclendirme puan ortalamasi program oncesi 3.27 + 0.57, program sonrasi
3.52 + 0.69 ve altinc1 ayda 3.46 + 0.59 olarak belirlenmistir. Ikinci dl¢iimde puan ortalamasi
yiikselmis, ti¢lincii 6l¢timde ikinci 6lglime gore puan ortalamasi diigmiistiir. Bununla birlikte,
tim Olclimlerde puan ortalamasit orta diizeydedir. Tekrarli 6l¢iimlerde varyans analizi
sonucuna gore puan ortalamalari arasinda anlamli fark saptanmamistir (p = 0.142). Alt
boyutlara bakildiginda “destek™ alt boyutunda 6l¢iimler arasinda anlamli fark saptanmustir (p
= 0.044). Bonferroni post-hoc testi sonucuna gore farklilik birinci ve ikinci 6lgiim arasindadir.

Ikinci 6l¢iim puan ortalamasi birinci 6l¢iim puan ortalamasindan yiiksektir.

Psikolojik guclendirme puan ortalamasi program oncesi 4.06 + 0.47, program sonrasi
4.30 * 0.54 ve altinc1 ayda 4.14 + 0.44 olarak hesaplanmistir. Ikinci 6l¢iimde puan ortalamasi
yiikselmis, U¢iincli dlgiimde ikinci Olglime gore puan ortalamasi diismiistiir. Ancak, tUm
Olglimlerde puan ortalamasinin dort ve ilizerinde olmasi, algmin tim Olglimlerde yiksek

dizeyde oldugunu gostermektedir. Tekrarli dlglimlerde varyans analizi sonucuna gére puan
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ortalamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamistir (p = 0.062). Alt boyutlara bakildiginda

“etki” alt boyutunda Olglimler arasinda anlamli fark saptanmistir (p = 0.041). Bonferroni

post-hoc testi sonucuna gére farklilik birinci ve ikinci dlgiim arasindadir. ikinci élgiim puan

ortalamasi birinci 61¢Um puan ortalamasindan yiiksektir (Tablo 15).

Tablo 16. Hemsirelerin Giivenlik Iklimi, Otantik Liderlik, Giiclendirme Puan
Ortalamalarimin Bagimh Gruplarda T-Testine Gore Karsilastirilmasi (n = 153)

Olgekler ve Alt Boyutlar Ontest Sontest t P

X*SS X*SS

Giivenlik Tklimi 3.40 £ 0.59 3.58 + 0.57 -2.698  0.008
Otantik Liderlik 2.77+£0.71 2.95+0.73 -2.274  0.024
Miskilerde Seffaflik 273+ 0.71 2.98 +0.72 -2.912  0.004
Igsellestirilmis Ahlak Anlayist 2.90x0.77 3.04+0.78 -1.666  0.098
Bilginin Dengeli Degerlendirilmesi 2.74+£0.10 2.92+0.90 -1.785  0.076
Ozfarkindalik 2.66 + 0.87 2.87 £0.96 -2.017  0.045
Yapisal Giiclendirme 3.03+0.65 3.32 £ 0.64 -4.095 0.000
Firsat 3.71+ 092 3.98+0.79 -2.941  0.004
Bilgi 279+ 1.05 3.17+£0.96 -3.163  0.002
Destek 2.98 + 0.93 3.35+0.89 -3.482 0.001
Kaynak 294+ 0.85 3.14+0.86 -2.210  0.029
Formal Gu¢ 227+ 0.84 2.71+0.92 -4.568  0.000
Informal Giig 3.33+ 081 3.58+0.76 -2.914  0.004
Psikolojik Gugclendirme 3.96 £ 0.56 410+ 0.48 -2.514  0.013
Anlam 437+ 0.80 4.50 + 0.60 -1.641  0.103
Yeterlik 458 + 0.55 457 +0.54 0.174  0.862
Ozerklik 3.88+ 0.84 3.98 +0.72 -1.137  0.257
Etki 3.01+ 0.96 3.30 +0.87 -2.907  0.004

55



Hemsirelerin guvenlik iklimi puan ortalamasi program o6ncesi 3.40 + 0.59, program
sonrasi altinct ayda 3.58 + 0.57 olarak belirlenmistir. Puan ortalamalari, olumlu givenlik
iklimi algis1 esik degeri olan dortten diisiik olmakla birlikte; ikinci 6l¢iim puan ortalamasi
birinci 6l¢glim puan ortalamasindan yiiksektir. Bagimli gruplarda t testi analizi sonucuna gore

iki 6l¢iim arasinda anlamli fark oldugu saptanmistir (p = 0.008)

Hemysirelerin (izleyenlerin) yonetici hemsirelere iliskin otantik liderlik puan ortalamasi
program Oncesi 2.77 + 0.71, program sonrasi altinct ayda 2.95 £ 0.73 olarak belirlenmistir.
Ikinci 6l¢iim puan ortalamasinin istendik deger olan iige yaklastigi ve birinci 6lglim puan
ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir. Bagimli gruplarda t testi analizi sonucuna gore
iki 6lglim arasinda anlamli fark oldugu saptanmistir (p = 0.024). Alt boyutlar kapsaminda da
“iligkilerde seffafhik” (p = 0.004) ve “ozfarkindahk” (p = 0.045) alt boyutunda Ol¢cumler

arasinda anlamli fark bulunmustur.

Hemsirelerin yapisal giiclendirme puan ortalamasi program oncesi 3.03 = 0.65,
program sonrasi altinct ayda 3.32 + 0.64 olarak belirlenmistir. Iki dl¢iim igin de puan
ortalmasi orta diizeydedir. Bununla birlikte, ikinci 6l¢imde puan ortalamasi birinci 6lgiime
gore yiikselmistir. Bagimli gruplarda t testi analizi sonucuna gore iki 6l¢iim arasinda anlamli
fark oldugu saptanmustir (p = 0.000). Olcek genelinin yam sira tim alt boyutlarda “firsat”
(p = 0.004), “bilgi” (p = 0.002), “destek™ (p = 0.001), “kaynak™ (p = 0.029), “formal gu¢”
(p = 0.000) ve “informal gu¢” (p = 0.004) olmak uzere Olgimler arasinda anlamli fark

bulunmustur.

Hemsirelerin psikolojik guclendirme puan ortalamasi program oOncesi 3.96 + 0.56,
program sonrasi altinci ayda 4.10 + 0.48 olarak hesaplanmistir. Iki 6lgiim igin de puan
ortalamasi yiiksek diizey olmakla birlikte, ikinci 6l¢iim puan ortalamasinda artis goriilmiistiir.
Bagimli gruplarda t testi analizi sonucuna gore iki Ol¢iim arasinda anlamli fark oldugu
saptanmistir (p = 0.013). Alt boyutlar incelendigine *“etki” alt boyutunda 6l¢iimler arasinda
anlamli fark bulunmustur (p = 0.004) (Tablo 16).
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Tablo 17. Hemsirelerin Giivenlik iklimi Son Test Verilerine Gore Hiyerarsik Regresyon
Sonuclar (n = 153)

Model Standardize p R? AR ? F
R
Model 1
Giivenlik Tklimi On test 0.05 0.584 0.00 0.00 0.301
Model 2
Giivenlik Iklimi On test (a) -0.01 0.855
Otantik Liderlik Son test (b) 0.70 0.000 0.49 0.49 46.694
Etkilesim etkisi (axb) -0.00 0.971
Model 3
Giivenlik Iklimi On test (a) -0.00 0.941
Otantik Liderlik Son test (b) 0.49 0.000 0.66 0.17 70.350
Etkilesim etkisi (axb) -0.10 0.287
Yapisal Giiclendirme Son test 0.51 0.000
Model 4
Giivenlik Tklimi On test (a) -0.00 0.950
Otantik Liderlik Son test (b) 0.50 0.000 0.66 0.00 56.074
Etkilesim etkisi (axb) -0.11 0.269
Yapisal Giiclendirme Son test 0.50 0.000
Psikolojik Guglendirme Son test 0.03 0.580

Hiyerarsik regresyon analizi; “demografik - ¢alisma ozellikleri”, “guvenlik iklimi 6n
test 6lcimU” ve “otantik liderlik sontest ile giivenlik iklimi Ontest verileri arasindaki olasi
etkilesim etkisi” kontrol edilerek gerceklestirilmigir. Model 1’de giivenlik iklimi 6n test
degiskenine yer verilmistir. Model 2’de otantik liderlik son test, Model 3’de yapisal
giiclendirme son test ve son olarak Model 4’te psikolojik giliclendirme son test degiskeni
eklenmistir. Model 2’de otantik liderligin yordayict olmasi ile H1 kabul, Model 3 ve Model
4’te yapisal giliglendirmenin yordayict olmasi ile H2 kabul, psikolojik giiclendirmenin
yordayici olmamasi ile H3 reddedilmistir. Otantik liderlik son test yordayisinin Model 2’de
acikladigr ek varyans %49, Model 3’de yapisal giiclendirmenin agikladigi ek varyans %17

olmustur. Toplam agiklanan varyans ise %66’dir (Tablo 17).
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S.TARTISMA

Calismada, hasta gilivenligini iyilestirmeye yonelik otantik liderlik ve guclendirmeye
temellendirilmis bir program hazirlanmistir. Ana girisim olarak ¢ok-yonlii egitim stratejisi
(anlatinin yanm sira atdlye caligmalar1 kapsaminda istasyon teknigi, alt1 sapka uygulamasi,
senaryo ¢ozimlemesi gibi yontemlerle) uygulanmistir. Sonrasinda alt1 aylik izlem sirecinde
cesitli ek stratejiler (ziyaretler, kitapgik, ek mini birime 6zgii oturumlar) uygulanarak program
tamamlanmigtir. Programin etkililigi hem programa katilan yonetici hemsireler hem de
beraber calistiklart hemsireler agisindan incelenmis ve asagida tartisilmistir. Tek grupta
Ontest-sontest tasarimda gergeklestirilen ¢alismanin zaman igindeki degisiminin izlenmesi,
teorik cerceve olarak otantik liderligi ve giliclendirmeyi temel almasi, egitimin yani sira
pekistirici  stratejiler kullanilmasi programin 6nemli ve oOne c¢ikan Ozellikleri olarak

belirtilebilir.
5.1. Giivenlik iklimi

Alanyazinda hasta giivenligi iklimine yonelik ydrQtulen arastirmalarin ¢ogunun tanimlayici
nitelik tasidig1 ve genellikle de ¢alisma ortami 6zellikleri ile hasta glivenligi iliskileri Gzerinde
duruldugu belirtilmektedir. Girisimsel ¢alismalar ise oldukg¢a siirli kalmakla birlikte, soz
konusu ¢alismalarda gesitli stratejiler kullanilmakta ve etkileri degerlendirilmektedir (Morello
ve ark. 2013, Weaver ve ark. 2013).

Bu ¢alismada, program sonrasinda givenlik iklimi puanlarinda hem yonetici hem de
beraber calistiklar1 hemsireler agisindan anlamli fark saptanmistir. Egitim programlarinin
hasta giivenligi iklimine etkilerinin arastirildig1 diger ¢alismalarda su sonuglar elde edilmistir:
Ginsburg ve arkadaslarinin (2005) Kanada’daki iki egitim hastanesinde yulrittikleri
calismada; programa katilimin, giivenligi dnemseme ve Onceliklendirme anlayisi ile iligkili
oldugu belirtilmistir. Kurumlardaki liderlik algisinin ise, giivenligi 6nemsemenin yani sira
suclama kiiltlirii de dahil olmak tizere giivenlik iklimini her a¢idan etkiledigi sonucuna
ulasilmistir. Urdiin’de vyiiriitiilen bir baska c¢alismada, egitim girisiminin &zellikle hasta
giivenligi iklimi baglaminda “tibbi hatalarin raporlanmasi” ve “hatalara iliskin suglayici
yaklasimdan uzaklasilmasi” agilarindan yararli oldugu belirlenmistir (AbuAlRub ve Abu
Alhijaa 2014). Xie ve arkadaslarinin (2017) yiiriittiikleri programin da yine giivenlik iklimi
algisin1 olumlu etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Calismalarin temel olarak mevcut ¢alismaya

benzer sekilde yapilandirilmis bir egitim programi rehberliginde yiiriitiildiig goriilmektedir.
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Birebir aymi icerikte olmamakla birlikte egitim igeriklerinde giivenlik iklimi Ggeleri yer
verilmesi ortak yon olarak tanimlanabilir.

Hasta gilivenligi iklimini iyilestirmeye iligkin girisimlerin degerlendirildigi iki
sistematik incelemede de yukaridaki sonuglarla benzer sekilde, yapilandirilmis egitim
programlarinin etkili ve ayni1 zamanda sikc¢a kullanilan strajilerden biri oldugu belirlenmistir.
Bununla birlikte girisimlerin etkilerine yonelik daha fazla arastirmaya gereksinim oldugunun

da alt1 ¢izilmistir (Morello ve ark. 2013, Weaver ve ark. 2013).

Yoneticilerin yan1 sira izleyenlerin de dahil edildigi randomize kontrolli bir
arastirmada ise, Kontrol grubuna gore deney grubunda giivenlik iklimi puanlarinda anlamli
artig saptanmistir. Program igeriginde 0zellikle galisanlarin hasta giivenligi konularini agik¢a
konusmalart icin cesaretlendirilmesi tizerinde durulmustur. Ayrica, hasta glvenligini
iyilestirmeye yonelik etkili ekip is birliginin (TEAMSTEPSS) 6nemi tartisilmistir. TUm bu
icerik poster ve brostirler ile desteklenerek pekistirilmistir (Amiri ve ark. 2018). Yonetici
disinda birim galisanlarina yonelik diizenlenen bir programda da, ekip ¢alismasi ve iletigim
stratejilerine odaklanan egitim oturumu sonrasinda acil servis hemsirelerinin tutumlarinda
iyilesmeler kaydedildigi rapor edilmistir (Wong ve ark. 2016). Birim ¢alisanlarina yonelik
yiiriitiilen diger bir ¢alismada ise ek strateji yerine farkli bir egitim yontemini tercih edilerek
ters-yliz sinif teknigi ile program ylritilmistir (Ling ve ark. 2016). Kurs igeriginde acil
durum vakasi lizerinden iletisim ve ekip dinamikleri, ndbet teslimleri agisindan da SBAR
teknigi tartisilmistir. Ayrica, oturum sonunda katilimcilarin birimlerindeki hasta giivenligi
uygulamalarin1 degerlendirmeleri istenmistir. Birim yerine kurum genelini kapsayan bir
caligmada girisimler kapsaminda da SBAR teknigi islenmis, sonrasinda aylik birim ziyaretleri
gerceklestirilmistir (Edwards ve ark. 2008). Calisma sonuglarinda hasta giivenligi iklimine
iliskin olumlu sonuglar elde edilmistir (Edwards ve ark. 2008, Ling ve ark. 2016).
Programlarda, etkili is birligine yonelik 6zel yontemlere yer verilmesi, guvenlik ikliminin
diger bir temel bileseni olan ekip is birliginin (Sammer ve ark. 2010) 6nceliklendirildigini
gostermektedir (Amiri ve ark. 2018, Edwards ve ark. 2008, Wong ve ark. 2016). Mevcut
caligma, yalnizca hemsireleri kapsadigl icin, ekip c¢alismasina yonelik bir girisim yer
almamistir. Ancak, oturumlarda ekip isbirliginin giivenlik iklimi agisindan yararlari {izerinde
durulmustur. Suglama kiiltiiriinden uzaklasilarak hatalardan 6grenme kiiltiiriine odaklanmanin
gerekliligi yine oturumlar kapsaminda tartisilmistir. Diger 6zellikler agisindan, katilimeilarin
aktif katilimimi saglamak iizere oturumlarda ¢esitli etkinliklerin kullanilmasi (alt1 sapka

teknigi, gilivenlige iliskin yasanmis deneyimlerin paylasilmasi, birimlerdeki giivenli
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uygulamalarin analizi gibi) ve birim ziyaretleri s6z konusu g¢alisma igerikleri ile paralellik

gostermektedir.
5.2. Otantik Liderlik

Program oncesi ve sonrasi Ol¢limler sonucunda hem ydnetici hemsireler hem de izleyenler
acisindan otantik liderlik puanlarinda anlamli fark saptanmistir. Genel etkinin yani sira alt
boyutlar 6zelinde yodneticiler igin “iliskilerde seffaflik”, izleyenler icin “iligkilerde seffafligin”
yani sira “0z farkindalik” alt boyutunda puan degisimi anlamli bulunmustur. Amerika’da
(Mansfield) otantik liderlige iliskin 11 yonetici hemsirenin dahil edildigi bir pilot ¢alismada,
uygulanan programdan iki ay sonra degerlendirme yapilmis ve Ol¢egin geneli ile alt
boyutlarinda puan artis1 saptanmistir. Ancak puan degisimlerinin istatistiksel acidan anlamli
olmadig1 belirtilmistir. Madde bazinda yapilan ek analizler sonucunda yalnizca “0z-
farkindalik” alt boyutunda yer alan “Onemli konulardaki durusumu, yeniden degerlendirmem
gereken zamani bilirim.” maddesindeki degisim anlamli bulunmustur (Frasier 2019). Liderlik
kapasitesinin gelistirilmesinde oncelikle bireyin gii¢clii ve zayif yonlerin farkinda olmasi yani
kendine yonelik i¢c gorii kazanmas: beklenmektedir. I¢ gérii kazanimi, yonetici hemsirelerin
gelisim imkanlarina yonelik algilarinin daha agik olmasini saglamaktadir. Boylece, yonetici
hemsire kurumsal hedef ve izleyenlerin beklentilerinin/ihtiyaglarinin karsilanmasi baglaminda
da gelisim gosterebilmektedir (Grossman ve Valiga 2005, Luthans ve Avolio 2003). Liderlik
ozelliklerinin gelistirilmesinde oncelikli sartin 6z farkindalik kazanimi olmasi, ¢aligmalarda
one ¢ikan bulgunun “6z farkindalik” alt boyutu olmasini destekler niteliktedir. Bununla
birlikte, bir diger 6ne ¢ikan alt boyut olan “iliskilerde seffaflik” ise, katilimcilarin lider-
izleyen etkilesimine verdigi onemi gostermektedir. Bu bulgu, ¢agdas liderlik yaklasimlarinin
en temelde “iligskisel” yapida olmasi gereksinimi ile de ortiismektedir (Cummings ve ark.
2018). Iliskilerin diiriistiik ve agiklik temeline oturtulmasi, etkilesim kurulmasinda yarar
saglamakta ve boylelikle c¢alisanlarin yoneticilerine fikir ve disiincelerini ¢ekinmeden
iletebilmesinin oniinii agmaktadir (Norman, Avolio ve Luthans 2010). Yoneticilerin iletigim
siireglerinde s6z konusu alt boyutu goéz Oniinde bulundurmasi bu agidan ayrica Onem

tasimaktadir.

Cooper, Scandura ve Schriesheim (2005), otantik liderligin gelistirilmesinde planli
miidahalelerin daha etkili olacagimi vurgulamaktadir. Ana egitim oturumlarina ek olarak
bireysel danigmanlik yapilmasi ve yerinde 6grenme etkinlikleriyle teorik 6grenmenin pratige

aktariminin saglanmasi Onerilmektedir. S6z konusu onerilerden yola ¢ikarak Kanada’da 93
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yoneticinin (gesitli kamu ve 6zel kuruluslarindan) katildig1 ti¢ yillik bir kohort ¢alisma
sonucunda otantik liderlik algisinda olumlu sonuglar elde edilmistir. Calisma sonuglari,
“Ogretme/anlatma” teknigi yerine dogru Ogrenme ortami yaratilarak aktif Ogrenme
yontemlerinin kullanimu ile istendik sonuglarin elde edilmesine kanit sunmustur (Baron 2016).
Mevcut calismada da ana oturumlar ve sonrasindaki pekistirme uygulamalar1 aktif 6§renmeye
hizmet edecek sekilde tasarlanmigtir. Oturumlarin sadece anlatiya dayali olmadan aktif
katilm1 destekleyen etkinliklerle yiiriitiilmesi ve katilimcilara ziyaretlerde bulunularak

teorinin pratige aktarilmasi yoniinde rehberlik edilmesi bu goriis ile paralellik gostermektedir.
5.3. Gugclendirme

Yoneticilerin yapisal ve psikolojik giiclendirmeye iliskin sonuglar1 incelendiginde;
ortalama puanlarda hem Olcek geneli hem de alt boyutlarin neredeyse tamaminda son test
sonuglarinda artis goriilmiistiir. Oturumlarda sunumlarin yani sira istasyon teknigi ile her bir
giiclendirme bileseninin  6ziimsenmesine yonelik etkinlikler yiiriitiilmistir.  Ayrica,
kendilerine ve birimlerine iliskin gii¢siizliik yasadiklari/hissetikleri durumlarin oturumlarda
tartisilmas1 saglanmistir. Yapilan tim bu girisimlerin etkileri diger calismalarla asagida

tartisilmastir.

Yapisal ve psikolojik giiglendirmenin etkilerinin hem yoneticiler hem de izleyenler
acisindan ele alindig1 bagka bir ¢aligmada (Dahinten ve ark. 2014, Macphee ve ark. 2014) bu
calismadakine benzer sekilde son test 6l¢iimlerinde puan artislari rapor edilmistir. Her iki
caligmada son test Ol¢iimlerinde artis goriilmesi giliclendirme ozelliklerinin 6gretilebilir
oldugunu gostermektedir. Bu noktada, program yapilandirilmasi ve uygulanmasinda
kullanilan yetigkinlere 6zgii ¢esitli egitim-6gretim tekniklerinin etkisinden s0z edilebilir
(Cummings ve ark. 2008, Delamater ve Hall 2018). Ayrica, katilimcilarin program stirecinde
giclendirme o6zellikleri agisindan kendilerini ve birlikte c¢alistiklar1 ekip tiyeleriyle olan
dinamikleri degerlendirmis olmalari, farkindalik agisindan kazanim saglamis olabilir.

Farkindaliktaki artisin da son test puanlarindaki artis1 etkileyebilecegi one siiriilebilir.

Ayni ¢alismada yoneticilere iliskin bagimli gruplarda t testi analizlerine gore yapisal
gliclendirmeki degisim anlamli degilken, psikolojik giliclendirme puanindaki degisim
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (Macphee ve ark. 2014). Mevcut ¢alismada ise,
istatistiksel agidan anlamlilik yapisal giiclendirmenin “destek” ve “informal gii¢” alt boyutlar
ile psikolojik giiclendirmenin “etki” alt boyutunda saptanmigtir. Her iki ¢aligmada da

programin zaman igindeki degisime etkisinin smirli kaldigi belirtilebilir. Psikolojik
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giiclendirmedeki sinirli  etki, yonetici hemsirelerin  6n test 6lcliminde psikolojik
giiclendirmeye iligkin puan ortalamasinin yiiksek diizeyde saptanmasiyla (tavan etkisi)
aciklanabilir. Yapisal giiclendirme agisindan ise, programlarin etkisiz ya da ¢ok az etkili
bulunmasi, yonetici hemsirelerin yapisal giiclendirmeyi katalizor gibi gormelerinden
kaynaklanmig olabilir. Yonetici olarak yetkileri dahilinde kurumdaki firsat-bilgi-destek-
kaynak yapilarina erisim imkanina sahip olduklarindan, yapisal giiglendirmeyi kendilerinden
cok birlikte calistiklar1 hemsireleri giiclendirmede kullanacaklarini diisiinmiis olabilirler.
Ayrica, bu sonug, yapisal giiglendirmenin, program disinda kurumdaki diger kurumsal
etmenlerden de (kurum olanaklari, kurumun organizasyonel yapisi gibi) etkilendigine isaret
etmektedir. Yapisal giiclendirmenin gelistirilmesinde tiim yonetim kademeleri ile tiim saglik
profesyonellerin birlikteliginin onerilmesi de (Cougot ve ark. 2019), ¢alismalardaki sinirl
etkileri agiklar niteliktedir. Alt boyutlar 6zelinde, informal glc¢ alt boyutunda anlamli fark
saptanmasi, birimlerdeki 6zellikle yonetici ile izleyen arasindaki iletisim aginin ve etkilesimin
on planda oldugunu gostermektedir. Destek alt boyutundaki anlamli fark da yine ydnetici

izleyen iliskisinde etkilesime atifta bulunarak yapici geri bildirimin 6nemini pekistirmektedir.

Izleyen sonuglar incelendiginde, yonetici sonuglarina gore daha etkili sonuclar elde
edildigi goriilmektedir. izleyenler acisindan hem yapisal hem de psikolojik gii¢lendirme
puanlarindaki degisimin On test verilerine gore istatistiksel agidan anlamli oldugu
bulunmustur. Alt boyut sonuglart incelendiginde; yapisal giliglendirmenin tim alt
boyutlarinda, psikolojik giiglendirmenin ise “etki” alt boyutundaki fark anlamlidir. Dahinten
ve arkadaglarinin (2014) calismasinda, izleyen sonuglarinda yapisal giliclendirme puani
program Oncesine gore anlamli saptanirken, psikolojik giiclendirme puaninda degisim anlamli
bulunmamistir. Kanada’da yliriitilen baska bir ¢alismada, ekip is birligine odakli bir
giiclendirme programinin yapisal giiglendirme agisindan etkileri arastirilmistir (Laschinger,
Leiter ark. 2012). Programin, 6zellikle yapisal giiclendirmenin “destek” ve “kaynak™ alt
boyutlarinda etkili oldugu saptanmistir. Tayvan'da halk sagligi hemsirelerini giiclendirmeye
yonelik yiiriitiilen bir ¢aligma sonucunda ise programin psikolojik guclendirmenin 6zellikle
“yeterlik” ve “etki” alt boyutlarinda etkili oldugu bulunmustur. Ancak, yapisal gliclendirmeye
iliskin bir etki gosterilememistir (Chang ve ark. 2008). izleyenlere yonelik yiiriitiilen
calismalarin sonuglar1 ¢esitlilik gostermektedir. Bizim c¢alismamizda, diger degiskenler
acisindan elde edilen bulgular 1s18inda yonetici calisgan arasindaki iliskide seffafligin
(otantiklik 0zelliklerinden) ve yapict geri bildirimin (yapisal giiclendirme 6zelliklerinden) 6ne
ciktig1 belirtilebilir. Kurumdaki bu 6zellikler, izleyenlerin fikir ve onerilerini yoneticiyle

62



paylasabilmesiyle iligkili olan “etki” alt boyutunun anlamli ¢ikmasi sonucuyla ortiismektedir.
Mok ve Au-Yeung (2002)’un calismasinda da belirtildigi iizere hemsirelerin yaptiklari
islerden dolay1 takdir gérmesi ve yapici geribildirim almasi, “kurumda bir etkiye” sahip
olduklar1 inancinin pekistirilmesinde yarar saglamaktadir. Chang ve arkadaslarinin (2008)
calismasindaki psikolojik giiclendirme puanlarindaki anlamli artis, programdaki egitim
etkinliklerinin reflektif yontemle (dinleme-diyalog-eylem) (Zimmerman 2000) islenmesiyle
aciklanmistir. Reflektif yontemle giigsiizliie yol agan etmenlere odaklanilmasi, hemsire
motivasyonun saglanmasinda etkili olmustur. Laschinger, Leiter ve arkadaslarimin (2012)
calismasinda ise yapisal giiclendirmeye iliskin olumlu etki, ekip calismasini pekistirecek
dizenlemelerle saglanmigtir. Bu tarz dizenlemelerin, birime 06zgii konularm/sorunlarin
¢coziimlenmesinde ekip Uyelerinin destek ve kaynaklara iliskin farkindaligini artirdigi 6ne
siriilmiistiir. Sonuglar gostermektedir ki, yapisal giiclendirmenin 1iyilestirilmesinde
“kurumsal” diizenlemeler (6zellikle tiim yonetim kademesinin ve tiim saglik profesyonellerin
birlikteligi ve egitiminin kurumsal olanaklarla pekistirilmesi), psikolojik guclendirmenin

tyilestirilmesinde ise “birey”’e odakl1 girisimler etkili olabilmektedir.
5.4. Giivenlik iklimi, Otantik Liderlik ve Giiclendirme

Bu calisma ile otantik liderlik ile giiglendirmenin yar1 deneysel bir tasarimla giivenlik
iklimine etkileri ilk kez arastinlmistir. Hiyerarsik regresyon analizleri sonucunda,
hemsirelerin yonetici hemsirelere yonelik otantik liderlik algilart ile yapisal giiclendirme
ozelliklerinin giivenlik ikliminin yordayicisi oldugu belirlenmistir. Psikolojik glc¢lendirmenin
ise yordayici 6zellik tasimadigi saptanmistir. Daha Onceki calismalarda, giivenlik iklimi ile
otantik liderlik arasinda iliski kesitsel bir calisma ile gdsterilmistir (Dirik ve Intepeler 2017a).
Yapsal giiglendirme ile giivenlik iklimi iliskisi yine bir kesitsel calismada (Dirik ve Intepeler
2017b) ve kapsam incelemesinde (Goedhart ve ark. 2017) desteklenmistir. Yapisal
giliclendirmenin yordayici olarak saptanmasi, giivenlik ikliminin saglanmasinda gelisim-
egitim olanaklarinin, bilgiye erisimin, yeterli zaman ve donanima sahip olmanin ve ekip
desteginin onemini pekistirmigtir. Otantik liderligin hemsirelerin giivenlik iklimine iligkin
algilarinda etkili oldugu sonucu ise, hemsirelerin yoneticilerinde bu 6zelliklere (seffaf-agik
iletisim, etik degerler, ¢cok yonlii adilane degerlendirme ve kendine/cevresine karsi diiriistliik)
dikkat ettigini gostermistir. Psikolojik gii¢clendirmenin etkili bulunmamasi ise, oturumlarin
grup seklinde yiiriitiiliip birebir etkilesimin sinirli kalmasindan kaynaklanmis olabilir. Bu

kapsamda, 6zellikle Chang ve arkadaslarinin (2008) kullandigi reflektif yontem (Zimmerman
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2000) gibi katilimecinin biligsel farkindalik kazanimini hedefleyen yontemlerle programlarin

yapilandirilmasi gelecek calismalarda avantaj saglayabilir.
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6. SONUC VE ONERILER

6.1. Sonuclar
Yonetici hemsireler agisindan olumlu etkiler kismi kalmakla birlikte, hemsirelerdeki olumlu

etkiler her degiskende goriilmiistiir.

Yonetici hemsirelerin giivenlik iklimi ile otantik liderlik genel puan ortalamalarinda
program Oncesine gore anlamli fark oldugu, yapisal giliglendirme ile psikolojik gii¢lendirme
genel puanlarindaki degisimin ise anlamli olmadigi sonucuna ulagilmistir. Alt boyutlarda
anlamli farklilik otantik liderligin “iliskilerde seffaflik”, yapisal giiglendimenin “destek”,

psikolojik giiclendirmenin de “etki” alt boyutunda saptanmuistir.

Hemsirelerin giivenlik iklimi, otantik liderlik (yonetici hemsirelere iliskin), yapisal
giiclendirme, psikolojik giiclendirme genel puan ortalamalarmindaki degisimin anlamli
oldugu belirlenmistir. Alt boyutlar ic¢in etkiler; otantik liderligin “iliskilerde seffaflik” ve
“Ozfarkindalik” alt boyutlarinda, yapisal giicelendirmenin tiim alt boyutlarinda, psikolojik

giiclendirmenin ise “etki” alt boyutunda goriilmiistiir.

Degiskenler arasindaki yordayicilik acisindan ise otantik liderlik ile yapisal
gliclendirmenin giivenlik ikliminin yordayicist oldugu, psikolojik giiclendirmenin ise

yordayici 6zellik tasimadigi sonucuna ulasilmistir.

6.2. Oneriler

Cok yonlii bir egitim programi olmasinin, katilimcilara bilgilerini tazelemeleri ya da
yeni bilgi edinmeleri yoniinde yarar sagladigi belirtilebilir. Bununla birlikte, katilimcilarin
genel olarak programdan memnun kalmasina dayanarak, oturumlarda yer alan etkinliklerin
hemsirelerin dikkatini ¢ekmede, motive olmalarinda ve aktif katilimlarini saglamada etkili
oldugu One surulebilir. Bu kapsamda, program yapilandirma asamasinda, bir programda yer
almasi gerekenlere iliskin 6nerilerin yer aldigi rehberlerden/kaynaklardan (Blumenthal ve ark.
2012, Dunne ve ark. 2015, Shen ve ark. 2018, Yukl 2013) yararlanilmasi 6nerilebilir. Gelecek
caligmalar tasarlanirken de s6z konusu rehberlerden yararlanilarak program igerikleri
olusturulabilir.

Program etkililigini daha iyi degerlendirebilmek/gosterebilmek igin olanaklar goz
oniinde bulundurularak daha bulyik 6rneklemlerde kontrol gruplu calismalar tasarlanabilir.
Program oOncesi, uygulanmasi ve sonrasinda kurumsal alt yapinin yeterligi ile her diizey

yonetici desteginin de g6z 6niinde bulundurulmasi 6nem tagimaktadir.
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Otantik liderlige iliskin farkindaligin saglanmasi, benimsenmesi ve davranisa
yansimasi siireglerinde, programla birlikte kurumsal destek ortaminin olusturulmas: da dnem
tasimaktadir. Yonetici hemsirelere bu oOzellikleri sergileyebilecekleri c¢alisma ortami
saglanmasi yoninde yaklasim/anlayis olmasi (hemsire ve ayn1 zamanda diger yoneticilerin),
bu siiregte kolaylastirict rol istlenecektir. S6z konusu anlayis ayn1i zamanda, “liderin
gelisimi”nin yani sira kurumdaki “liderlik kapasitesi’nin gelistirilmesine de katki sunacaktir
(Elliott 2017).

Otantik liderligin diger liderlik yaklagimlar1 ile kontrol edildigi ¢alismalarla liderlik

yaklagimlariin birbirlerine gore etkileri arastirilarak alana katki saglanabilir.

Bu caligmadaki program yonetici hemsirelerle yiiriitiilmiis, hemsirelere etkisi dolayli
yoldan olmustur. Gelecek calismalarda, her hemsirenin aslinda liderlik ozelligi tasidigi
varsayimindan yola ¢ikilarak yonetici hemsire disindaki hemsirelere de ¢ok yonli programlar
uygulanabilir. Boylelikle, ekip etkilesimi agisindan da ekipteki her iiyenin farkindaligi
artirilabilir (Paterson ve ark. 2010, 2015, Scott ve Miles 2013).

Giiglendirmeye yonelik yiiriitiilecek ¢alismalarda; yapisal giiclendirme i¢in en temelde
kurumsal olanaklar ile tiim yonetici ve diger saglik disiplinlerinin isbirligi gerektigi (Cougot
ve ark. 2019), psikolojik giiclendirmeye yonelik yiriitilecek ¢alismalarda da bireysel
motivasyona (Chang ve ark. 2008, Havaei ve ark. 2014) odaklanilmasi yoniinde planlama

yapilmasi unutulmamalidir.
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8. EKLER

Ek 1. TANITICI VE CALISMA OZELLIKLERIi ANKET FORMU
Degerli meslektasim,

Bu calisma ‘Hasta Gilivenliginde Liderlik Becerilerini Gelistirme Programi ve
Guglendirme Stratejilerinin Etkililiginin Degerlendirilmesi’ baslikli doktora tezi kapsaminda
planlanmistir. Arastirmaya katilmak gonilliiliik esasina dayalidir. Bilgileriniz sadece bu
arastirma i¢in kullanilacaktir. Gergegi yansitan sonuglar elde edilmesi i¢in sorularin igtenlikle
cevaplanmasi bliyiik 6nem tasimaktadir. Katkilariniz ve desteginiz i¢in tesekkiir ederim.

Ars.Gor. Hasan Fehmi DIRIK
Prof.Dr. Seyda SEREN INTEPELER
Dokuz Eyliil Universitesi Hemsirelikte Yonetim Ana Bilim Dali
1. Yasmiz:
2. Cinsiyetiniz:
() Erkek () Kadin
3. Egitim durumunuz:
() Lise () On lisans () Lisans () Lisansustu () Doktora
4. Mesleki calisma yiliniz:
5. Calistiginiz birim:

6. Haftalik ortalama calisma saatiniz:

Yoneticilerin formunda ek olarak asagidaki maddeler yer alnmistir:

7. Goreviniz:
() Sorumlu hemsire () Bagshemsire () Siipervizor hemsire

8. Yonetici olarak deneyim sureniz:

9. Daha once liderlikle ilgili bir etkinlige (egitim, kurs ya da program) katildiniz m1?
() Evet () Haywr

10. Evet ise, katildiginiz etkinligin adu:

11. Evet ise, katildiginiz etkinligin siiresi:
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Ek 2. GUVENLIK iKLiMi OLCEGI

1= Kesinlikle katilmiyorum 4= Katihyorum
2= Katilmiyorum 5= Kesinlikle katihiyorum

3= Ne katilhyorum, ne katilmiyorum

1. Bu birimde, hatalardan 6grenmeyi kolaylastiran bir kiiltiir vardr.

2. Bu birimde, tibbi hatalar uygun bir bi¢imde ele alinir.

3. Hastane(m)deki tepe yoneticiler beni dinler ve endiselerimi ciddiye alir.

4. Calistigim birimdeki hekim ve hemsire yoneticiler/liderler beni dinler ve
kaygilarimi 6nemser.

5. Bu kurumda, calisanlar1 hasta giivenligine odaklanmaya yonlendiren bir
liderlik anlayis1 vardir.

6. Hasta giivenligine iliskin Onerilerim yonetim tarafindan dikkate alinir ve bu
dogrultuda harekete gegilir.

7. Hastane yonetimi, verimlilik etkilense bile hasta giivenligi ile ilgili konularda
bilerek 6diin vermez.

8. Hasta giivenligini tehdit eden durumlar1 raporlandirmam konusunda
meslektaglarim tarafindan cesaretlendirilirim.

9. Hasta giivenligi (raporlama, vb.) ile ilgili sorularimi yoneltebilecegim uygun
yollar1 bilirim.

10. Performansim hakkinda uygun geri bildirim alirim.

11. Bir hasta olarak bu birimde tedavi gorsem, kendimi gtivende hissederim.

12. Nobet tesliminde hastalarin durumuna iligkin yapilan bilgilendirme,
(beklenmedik olast durumlar i¢in planlama konusunda) giivenligin 6nemli bir
parcasidir.

13. Bu birimde siklikla bilgi paylasim toplantilart yapilir.

14. Birimimdeki klinik liderin ulasilabilir olmasindan memnunum.

15. Bu kurumda, hasta giivenligi konusunda gecen yila gore daha fazla ¢aba sarf
edilmektedir.

16. Cogu istenmeyen (advers) olayin sistem basarisizliklart sonucunda ortaya
ciktigina; bireysel kaynakli olmadigina inanirim.

17. Bu birimin tiim ¢alisanlari, hasta giivenligiyle ilgili sorumluluk alir.

18. Bu birim icin olusturulmus kural veya prosediirler, calisanlar tarafindan
cogunlukla g6z ardi edilir.

19. Hasta giivenligi, bu klinik ortamin 6nceligi olarak siirekli desteklenir.
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Ek 3. OTANTIK LIDERLIiK OLCEGI - LIDER FORMU

O=Hi¢ 1=Nadiren  2=Bazen  3=Olduk¢a  4=Her zaman ya da ¢ok sik

Bir lider olarak ben...

1. sdylemek istedigimi agikca ifade ederim.

2. hata yaptigimda kabul ederim.

3. ¢evremdekileri diisiincelerini ifade etmeleri igin cesaretlendiririm.

4. ac1 gergegi oldugu gibi sdylerim.

5. duygularimi, i¢imdeki hisleri tam olarak yansitacak sekilde agiga vururum.

6. davranislarimin inandiklarimla tutarli olmasina dikkat ederim.

7. kararlarimi temel degerlerime gore alirim.

8. calisanlardan temel degerlerini destekleyecek durus sergilemelerini beklerim.

9. zor kararlar alirken, yiiksek etik standartlar1 gdzetirim.

10. ¢ok inandigim konularda bile karsit goriisleri dinlerim.

11. bir karara varmadan énce ilgili verileri incelerim.,

12. bir sonuca ulasmadan once farkli goriisleri dikkate alirim.

13. ¢alisanlarla etkilesimimi gelistirmek i¢in geri bildirim almaya c¢alisirim.

14. yeteneklerimin ¢aliganlar tarafindan nasil degerlendirildiginin farkindayim.

15. 6nemli konulardaki durusumu, yeniden degerlendirmem gereken zamani bilirim.

16. belirli olaylarin ¢aliganlar1 nasil etkiledigini anladigimi gosteririm.
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Ek 4. OTANTIK LiDERLIiK OLCEGI - iZLEYEN FORMU

O=Hi¢ 1=Nadiren  2=Bazen  3=Olduk¢a  4=Her zaman ya da ¢ok sik

Yoneticim/liderim...

1. Soylemek istedigini agik¢a ifade eder.

2. Hata yapildiginda kabul eder.

[98)

. Cevresindekileri diisiincelerini ifade etmeleri i¢in cesaretlendirir.

B

. Aci1 gercegi oldugu gibi soyler.

N

. Duygularini, i¢indeki hisleri tam olarak yansitacak sekilde a¢iga vurur.

6. Davraniglarinin, inandiklari ile tutarli olmasina dikkat eder.

7. Kararlarin1 temel degerlerine gore alir.

8. Calisanlardan temel degerlerini destekleyecek durus sergilemelerini bekler.

9. Zor kararlar alirken, ytiksek etik standartlar1 gozetir.

10. Cok inandig1 konularda bile karsit goriisleri dinler.

11. Bir karara varmadan 6nce ilgili verileri inceler.

12. Bir sonuca ulasmadan 6nce farkli gortisleri dikkate alir.

13. Calisanlarla etkilesimini gelistirmek i¢in geri bildirim almaya calisir.

14. Yeteneklerinin ¢alisanlar tarafindan nasil degerlendirildiginin farkindadir.

15. Onemli konulardaki durusunu, yeniden degerlendirmesi gereken zaman bilir.

16. Belirli olaylarin ¢alisanlar1 nasil etkiledigini anladigini gosterir.
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Ek 5. YAPISAL GUCLENDIiRME OLCEGI

1=Hi¢ 5=Cok anlamina gelmektedir. 1 ile 5 aras1 puanlama yapinz.

@)

2)

©)

(4)

()

FIRSAT: Mevcut isinizde asagidaki firsatlara ne diizeyde sahipsiniz?

1. | Zorlayic1 ama size katki saglayan is

2. | Yeni bilgi ve beceriler edinme sansi

3. | Bilgi ve becerilerinizi kullanabileceginiz gérevler

BILGI: Mevcut isinizde asagidaki konularda bilgiye ne kadar ulasabiliyorsunuz?

1. | Hastanenin mevcut durumu hakkinda bilgi

2. | Ust yonetimin degerleri hakkinda bilgi

3. | Ust yonetimin amaglar1 hakkinda bilgi

DESTEK: Mevcut isinizde asagidakilerle ilgili ne kadar destekle karsilasiyorsunuz?

1. | lyi yaptiginiz seylerle ilgili geri bildirim

2. | Gelistirebileceginiz seyler hakkinda agiklayici bilgiler

3. | Yararl ipuglar1 veya sorun ¢6zme Onerileri

KAYNAK: Mevcut isinizde asagidaki kaynaklara ne kadar ulasabiliyorsunuz?

1. | Gerekli evrak islerini yapmak i¢in zaman

2. | Isin gereklerini yerine getirmek icin zaman

3. | Ihtiyag duydugunuz anlarda yardim

FORMAL GUC: Mevcut isinizde asagidaki faktérlere ne diizeyde sahipsiniz?

1. | Isinize kattigmiz yenilikler i¢in aldiginiz 6diil veya tesvikler

2. | Isinizdeki esneklik diizeyi

3. | Isle ilgili faaliyetlerinizin kurum icindeki goriiniirliigii

sahipsiniz?

INFORMAL GUC: Mevcut isinizde asagidaki faaliyetleri yerine getirme firsatina ne kadar

Hasta bakimina iligkin hekim ile igbirligi yapma

Calisma arkadaslari ile birlikte sorunlara ¢oziim arama

Yoneticilerle birlikte sorunlara ¢ozim arama

H|lw e

Hekim dis1 meslek iiyelerinden (fizyoterapist, diyetisyen vb.) fikir alma
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Ek 6. PSIKOLOJIiK GUCLENDIiRME OLCEGI

1=Hi¢ 5=Cok anlamina gelmektedir. 1 ile 5 aras1 puanlama yapinz.

1)

(2)

3)

(4)

()

ANLAMLILIK

Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir.

Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana anlamli gelmektedir.

Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

YETERLILIK

Isimi yapmak icin yeteneklerime giiveniyorum.

Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumdan

eminim.

Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.

OZERKLIK

Isimi nasil yapacagimi belirlemede 6nemli dlgiide dzerklige sahibim.

Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.

Isimi bagimsiz ve dzgiir yapabilmek icin dnemli firsatlara sahibim.

ETKi

Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde etkim biiytiktiir.

Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde kontrol sahibiyim.

Calistigim boliimde gerceklesen olaylar {izerinde s6ziim geger.
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Ek 7. PROGRAM BELGELERI - PROGRAM KAPSAMI VE PLANI
Hasta Giivenligi, Liderlik ve Gii¢lendirme Programi

Bu program ile hemsirelerin; liderlik, giiclendirme ve hasta giivenligi uygulamalarinin
onemini kavramasi ve bu uygulamalar giinliik isleyise entegre ederek kullanmalar

amaclanmaktadir.

Egitim sonucunda beklenen program ¢iktilari:

Yonetim ve liderlik 6zelliklerini tanimlama, aralarindaki farklar1 belirleme
Liderligin tarihsel siirecini ve liderlik yaklasimlarini 6grenme

Etkili liderlik ve etkili yonetim 6zelliklerini kesfetme ve biitiinlestirme
Hemsirelikte liderligin 6neminin farkina varabilme

Kisisel liderlik uygulamalarini belirleyebilme

Liderlik uygulamalarini kendi liderlik uygulamalariyla iligskilendirip biitlinlestirme
Otantik liderlik: Bir lider olarak giiclii ve zayif yanlarinin farkina varma

Otantik liderlik: iliskilerde seffafligin dnemini pekistirme

Otantik liderlik: Bilgiyi ¢ok yonlii toplama ve degerlendirmenin 6nemini kavrama
Otantik liderlik: Temel degerler ve etik standartlarin 6nemini vurgulama

Liderlik kapasitesini gelistirmek iizere plan olusturma ve yiiriitme

Profesyonel amaglar1 gergeklestirmede giiclendirme yollarini tartigabilme
Calisanlariin yaptiklari iste daha basarili olmalarini saglayacak kosullari olusturma
Hasta glivenligini iyilestirmede liderlik ve gii¢clendirmenin etkilerini analiz edebilme
Programin uygulanmasinda yararlanilacak yontem ve teknikler:

-Soru Sorma (soru-yanit teknigi)

-Anlatim (gorsel ve ilgi uyandirici powerpoint ve prezi programlarinda hazirlanmig sunular ile
video gosterimi)

-Tartisma (gegmis ve olasi gelecek uygulama ve deneyimlerin tartigilmasi)

-Rol Oynama (gergek ortama hazirlik ve prova niteliginde katilimcilarin gelistirmesi gereken

yonlerine ayna tutan tiyatral yontem)
87



-Senaryo caligmasi: Cesitli senaryolar iizerinden grup calismasi ve grup paylagimini

destekleyerek konu igeriginin anlagilirliginin pekistirilmesine araci yontem

-Beyin Firtinas1 (yaraticilifi cesaretlendiren, kisitlama olmaksizin akla gelen alternatifleri 6n

plana ¢ikarmada kullanilan yontem)

-Alt1 Sapkali Diigiinme Teknigi (Diisiincelerin organizasyonu ve yonetimi ile yaratict ve

yapici sonuglar elde etmede kullanilabilecek bir teknik)

-Istasyon Teknigi (Isbirligini, iletisim becerisini, yarim kalan islerin tamamlanmasi ve

yaraticiligin gelistirilmesini destekleyici bir teknik)
Programin degerlendirilmesi.:

Programdan duyulan memnuniyet, oturum say1 ve siirelerinin yeterligi, konularin anlasilirlig
ve 6grenme aktivitelerinin etkililigine yonelik 11 maddeden olusan form kullanilmistir. Form,
5’11 likert seklinde tasarlanmistir (I = kesinlikle katilmiyorum, 2 = katilmiyorum, 3 =
kararsizim, 4 = katiliyorum, 5 = kesinlikle katiliyorum). Shen, Peltzer, Teel ve Pierce’in

(2018) liderlik programlari i¢in hazirladig: icerik/oturum degerlendirme formu 6rnek alinarak

hazirlanmistir.
Program Plam
1.Bolum
Yoneticilik, Liderlik ve Otantik Liderlik
Hedefler

1-Yonetim ve liderlik kavramlarini tartigsabilme

2-Yoneticilik ve liderlik arasindaki farkliliklar1 ayirt edebilme ve s6z konusu kavramlari
biitiinlestirebilme

4-Hemgirelikte liderligin 6neminin farkina varabilme

5-Otantik liderlik kavramini tanimlayabilme

6-Otantik liderlik 6zelliklerini/bilesenlerini sayabilme
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Icerik

Oturum Kapsami

Yontem

Sure

e Yonetim

e Liderlik

e YoOnetici ve Lider
Arasindaki Farklar

e Yonetim ve Liderligi
Biitiinlestirme

e Liderligin Onemi

-Temel kavramlarin
aciklayici sunu ile ele
alinmasi

-Yonetici ve lider
kavramlariin ayirt edici
Ozelliklerinin soru yanit
teknigi ile tartigilmasi
-Ayirt edici ve biitiinlesen
yonlerin video lzerinden
grup ¢alismasi ile
gosterilmesi

-Uygulama 6rneklerinin
katilimcilarla birlikte

tartisilmasi

30 dakika sunu

Soru cevap ve tartigmalar
icin 15 dakika

15 dakika ek opsiyonel
siire (ara ve olasi

aksakliklar i¢in)

e (Cagdas Liderlik

Yaklasimlan
Transaksiyonel Liderlik
Transformasyonel Liderlik
Hizmetkar Liderlik
Iliskisel Liderlik
Enstrimantal Liderlik
Otantik Liderlik

-Otantik Liderligin Ozellikleri

-Hemsirelik ve Otantik

e Liderlik Program

Bilesenleri

-Yaklagimlarin temel
noktalarinin anlatildigi
sunum

-Rollere odaklanan senaryo
egzersizi ile oturumun
strdurilmesi (her bir
liderlik i¢in hazirlanmis
vakalarin 6nce bireysel
sonra da kiguk gruplarda
tartisilmasi, daha sonra tim
grupta geri bildirimler
sonucunda 6zellikle otantik

liderligin tartigilmasi

-Liderlik programi1
bilesenlerinin grup tlyeleri

ile sunum ile aktarilmasi

45 dakika sunu

30 dakika etkinlik
calismasi

15 dakikalik ek opsiyonel
siire (ara ve olasi

aksakliklar i¢in)
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I1. B6lUm — Liderlik ve Guglendirme

Etkileme Sureci: Gucglendirme

Hedefler

1- Giiglendirme kavraminin tanimlanmasi

2- Yapisal ve psikolojik gili¢clendirme unsurlarinin tanimlanmasi ve anlagilmasi

3- Giiglendirme ve giicsiizliik iligkisinin ortaya konulmasi

4- Otantik liderlik ve gliglendirme arasindaki iliskinin kurulmasi

5- Giiglendirme stratejilerinin ¢alisma ortamina yansitilmasinda izlenebilecek yol ve

yontemlerin tartisilmast

Icerik

Oturum Kapsami

Yontem

Sire

e Glclendirme

e Yapisal Giiclendirme
-Yapisal Gii¢clendirme

Unsurlan

e Psikolojik Guglendirme
-Psikolojik Guglendirme

Unsurlarn

Sunu éncesi kavramlara
iliskin beyin firtinas1 teknigi
ile ilgi uyandirilmasi
Kavramlara iliskin
bilgilendirici sunu
Istasyon teknigi: yapisal ve
psikolojik guclendirme
unsurlarinin her birini bir
istasyon olarak kurgulayip
katilimcilarin doniistimli
olarak istasyonlara gegerek
gorsel/yazili materyal
hazirlamalari

Gelecek oturuma hazirlik:
Klinik ortamda gii¢stizliige
neden olan etmenleri yazili

olarak oturuma getirilmesi

Beyin firtinasi 15 dakika
Sunu 30 dakika

Egzersiz 15 dakika
Opsiyonel 15 dakika siire

(ara ve olas1 aksakliklar

icin)

Durum Saptamasi:
Calisma Ortaminda
Giigsiizliige Yol Acan

Etmenler

Gigsiizliige yol acan
etmenlerden en oncelikli
olanlarin belirlenmesi, grup

tartismasi

45 dakika
15 dakika opsiyonel sire

(ara ve olas1 aksakliklar

icin)
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Otantik Liderlik ve
Guglendirme

Gugclendirme Stratejileri

Otantik liderlik ve
guclendirme sunumu
Stratejilerin ele alindigi
sunum

Stratejilere dikkati artirmak

lizere materyal kullanilmasi

Sunu 15 dakika
Sunu 30 dakika
15 dakika ek opsiyonel sure

(ara ve olas1 aksakliklar

icin)

I11. Bolim - Hasta Giivenliginde Liderlik ve Glclendirme

Hasta Giivenligi, Liderlik ve Gii¢lendirme

Hedefler

1- Hasta giivenligi tanimlayabilme

2- Hasta giivenligi iklimi ve bilesenlerini tanimlayabilme

3-Hasta giivenliginde liderlik ve giiclendirmenin énemini kavrayabilme

Icerik

Kapsam

Yontem

Sure

e Hasta Giivenligi

e Hasta Giivenligi Iklimi
-Hasta Giivenligi iklimi

Bilesenleri

-Hasta Giivenligi Tklimi

ile Liderlik ve Gugclendirme

Tliskisi

Temel kavramlar - sunu
‘Alt1 sapkal1 diisiinme
teknigi’ ile glivenligine
iliskin sorunlarin

incelenmesi ve ¢ozimler

iiretilmesine iliskin grup ile

tartisilmasi

Sunu 45 dakika

Opsiyonel 15 dakika stire
(ara ve olas1 aksakliklar i¢in)
Etkinlik 45 dakika
Opsiyonel 15 dakika stire
(ara ve olas1 aksakliklar i¢in)

Grup tartigmast 60 dakika
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LIDERLIK GELISIMI

o Becerilerl

o Liderlik o |

Ogrenilen bilgi ve becerilerin

daha ileri diizeyde liderligi
i olmaktadir.

de bnciisii o]

Grasseman ve Valiga 20

LIDERLIK GELIiSiMi SUNU
e —

LIDERLIK GELISIMI

.Liderlik becerileri/dzellikleri nasil gelisti.ri]jr?. |

Nasil iyvi/etkili lider olunur?

LIDERLIK GELISIMI

Yasanan degisimler ve beraberindeki
yenilikler

Saghk hizmetlerinin genel yapisi olan
her an beklenmedik olaylarin
gelisebilecegi gercegi

Kaynak kasithhiz gibi zorlu kosullara

uyum saglama ya da séz konusu
kosullarla etkili bir sekilde bas etme

Grasszman ve Valiga 2005

LIDERLIK GELISIMI

Liderlik, kademeli bir yvapi iginde gelisimin
gerceklestigi bir siirectir.

Bu siirecte i¢ gorii, liderlik kapasitesi ve liderlik
becerilerinin gelistirilmesi temel bilesenleri
olusturmaktadir.

Sz konusu bilesenler dogrultusunda kazanilan
edinimler gelecekte ulasilacak diger hedeflere de
zemin olusturarak kademeli yapiy1 desteklemektedir.

Grossman ve Valiga 2005

LIDERLIK GELISIMi
Formal egitim almaksizin atama/gérevlendirme

Yetersiz deneyim

Deneme yamlmayla 6grenme

‘murses don’t leave hospitals, they leave managers’

Kurum yapisi, kiiltiiriine ézgii/uyumlu
Program sonrasi pratikte uygulama imkani/ortanu

Swearingen 200
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[ —

Liderlik gelisimi: tartismalar
» Lider gelistirme? Liderlik gelistirme?

» Kisisel? Kisilerarasi?
» Siire ve siireklilik?

» Degerlendirme ve gelisimi izleme: alfa,
beta, gama?

Programlar

| Diger katihmeilar ile
_etkilesim (more than single) |

Stimulate thinking: liderlik |
ve izleyenligin dogas:

Ek aktiviteler? Film, kitap,_ |
kisi tartismalari?

LIDERLIK GELIiSiMi SUNU - DEVAM

Liderlik gelisimi: tartismalar
» Hangi liderlik tipi en ideali?

» Deneyimli ve deneyimi az hemsirelerde
dgrenme hizi, istegi?

» Grup ici etkilesimi ve 6grenme siireci?

» Giinliik hayat ve islere entegrasyon?

Degerlendirme: Degisimler ve izlem

- Alpha: Kigileraras iliski becerilerim eskisine giire
daha iyi!..

- Beta: Programda &grendiklerimle fark ettim ki ashnda
diisiindiigiimden daha farklyymus kisiler aras:
iligkiler!..

- Gamma: Kigiler aras iliskilerin temeli iyi iletigim
kurmaktir diye diigiiniiyordum ancak destekleyici
yaklagim kadar gayret gerektiren zorlu gorevler
vermek de iletisim kurmamn bir parcasiynus!..

Heartley ve Hinksman 2003

1

Programlar

— Didaktik

— Kurs/seminer/program

| Tartisma, anlatim
(discussion, lecture)

Degerlendirme

Ornek Sorular

O

Rol ve sorumluluklarmz verine getirmede yararh
oldu mu?

Liderlik/yénetim yaklagimimza nasil bir etkisi oldu?
Liderlik vaklasimmmzla biitiinlesti mi? ’
Birlikte cahshgimz is arkadaslarimza yansimalar

nasil olur?

12
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—

—a

LIDERLIK bl
ICERK
ﬁ Bennis (1989) liderlgi giizellige benzetmistir: LIDERLIK
@ B Tanimlanmas! zordur ama gordiigintizde LIDERLIK YAKLASIMLARI
i‘ :}ﬁ % tanirsiniz.
{
2 * 3
@(} Geleneksel tamimlar: g\&é} Geleneksel tamimlar: g\&é} Son danemde:
b b D!
+ Liderlerin grubu/ekihi/cahsankan ortak . o
amaglara ulagtirmada ishirlgi yapmanin gh, Eﬁﬁgﬁ" _
onlarinen’yiyol oldugura e Gnpsied” ) ogeme BT duyguln l::':“"; |
etmelerini iceren mantiksal stirece vurgu Nd [ ’ N alan
| LA ; tanimlar
b 1

—r

LIiDERLIK YAKLASIMLARI SUNU

F ok V() Y FoRF

g ™

Vizyonerlik

#

iy

e

!

GIRiS

+ Saglik hizmetleri ve kurumlan:

o
ETKiLi LIDERLIK VE YONETIM .g
4

~ karmagik yapi (hasta, saglk galisanlan,vh)

- hilinmezlik

~ heran beklenmedik olaylara gebe olma
durumu

~ teknolojik gelismeler, beklentiler
Etkili liderlik!?

) ™
SON DONEMDE

L

[rose
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LIDERLIK YAKLASIMLARI SUNU - DEVAM

v X : I 3 : M
m@ Liderlik: Tarihsel Siireg i(}’? %ﬁl@ 'F ? ?ﬁl@

. ¥ @
e Yaklagimlar
d ; DAVRANISSAL KURAMLAR
'\ l_ea GPSHp p— o *|iderin yaninda takipgi/izleyen ve aradaki iliskilere,
e —— ‘ s A7 N N N dzellikle de liderin izleyenlere karsi nasil davranacag
A Biyik Adam . . Karizmatik iizerine odaklanilmigt.
e . - Kurami Ozellikler Kurami Liderlik Kurami
i Linani ablrle S N N Pt — —~
) ket Demokatk otk tzmn
a ) (lzisaza-faire)
A N A
(o li!
9 * 10 11 * 12

£ R XoR R TRl - SR ¥o W T

& &
. . Transaksiyanel
Liderlik ve Durumsal Faktdrler
et
: icerisinde liderlizin & 5 Yeni Yaklagimiar B .
Zaman igerisinde liderligin dgrenme, kaltim ve gevresel oo
faktorlerden etkilenehilecegi anlagimistir VTransaksyonek:Etdesingi Bums) ‘ \\
*Bu yaklagmda liderlik kosullan da dikkate alinarak sTransformasyonel: Dl‘j-nusﬂm[[i \ = —
liderligin etkinligi belilanmeye caligimist, Otantik Ozgin '
slligkisel "Tﬁ‘};];_ 5 'J‘
sHizmetkar ! a it
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LIDERLIK YAKLASIMLARI SUNU - DEVAM

WQG N Giize! bir gelecek tablosu.. FB}.? WQQ 1 @\&E)

vizyon olusturma...
DOI‘ILI;LIITICLI ||der||k Enerji VEImE... g denge
Oefarkindalic vetarafsz
o . - ‘
[ o, sl ; o . | ‘

k' - s i ) [ - 1 . S
i ol ‘ \ 4

0 . O g . ‘ .
s | : | emekyerine / ( |
son s bovlh () ol st & g g RO
\ C g p el L : . Iy |
7 i ) Otantik kg | el
m [REER— | A |

-

)
7o

I 18 + 19 A

Etkili liderlik ve yonetim Etkili liderlik ve yonetim

& Etkili liderlik ve yénetim

@\% Etkili liderlik ve yonetim

Ozzilikle Ulkemiz gitd gellsmeste olan Ulkclerde daha iyl

hizmiet sunumu ve calizan ve hasta memmunbyeti igin

s ve Wustraras kaynaklas g duyamaktadic + Giire biling ve aghi v Liderlik Grellikleri sayesinde giiven Given, sayg ve saygnlk:
+ Karizma duypusu verme, kazanma, agilama Lipakat gorey, rol ve sorumluluklannn
oo kisi digin iy bilincinde obma, bigi ve - -
Sununlabirlieatkll e Il i erlk e yanetim + Orlak hedeler iin etkleme gicl G iserin g igeyii o ulm:‘ —

anlayg, terdk ckttarn saflanmasind sneml ol
oynamakiade.

+ Kararklik

. Sﬂmhlaf:nihmtl:l;ﬁ.lim\er

v Amag ve hedeflerin ve bu dogrultuda

ral ve sorumiuluklann befirgin olmas

: | B, orun giome beceri doha iy Organize etme becerler (esresel iaktler: posedir ve Liderl v yonetc el
] il “B‘:'I:?:WE “E'GIWEIMlF ”Fr"lm saglk hizmeti ve daha saghkh cahyma  + Girey dajihm, yetki devri dizznlemeler, plank isheyis, pelstiome efitimeri ve ¥
' o artam clugturmeda « ghinive letisim becerler yeterl ekipman, b. pragramian
+ Vizyerielk ve atantibik dénges L L

e i

10 g, L

3

 bamim

|
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LIDERLIK VE iZLEVENLER

25

- Sonstz.
A\
)

" Kareriara katimm desteklendigi

Gz-sorumluluk bilincinin asilandig (giinik isleyis ve
Gtesine gegebilen bir sorumluluk anlayigi] ortam
firsatinin sunulmasi:

\ giiclendime ©

2

LIDERLIK YAKLASIMLARI SUNU - DEVAM

Onceki Baks Ao
liieyen
i

likeyen — Lider — trleyon

rloyen

26

Sonvaki Baksg gl

e

2

Kurum Bagarisi-Hedeflera Ulagma

beberyin mi?

Liderlie mi?

Yonetici-lider ve izleyen hirlikteligi

Hetigim/etkllcsim

Tarlayt ama Hasta bakimi
pulegtiicl I = e hastang
geligim imkam deferer

28
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OTANTIK LIDERLIK

‘ OTANTIK LIDERLIK TEMEL
OZELLIKLER

OTANTIK LIiDERLIK SUNU

QTANTIK LIDERLIK

]
'
]
. '. .o
B fonanFeketest )

“KENDINE KARSI DOGRY
 OLMA, DORDST OLMA"

Daha ags bir

ofjkaniil B bigimidi:
el tmesr

Wil

OTANTIK LIDERLIK

Wit s ke o, o et i, e et e i chey e o ety
Do atpeaca with themsethen Wikar huomots can be, they must be. They wuseBe et cher owm
e’

“enilerl haregokalvack i peciopender iz yepmak zormid, resnomar e,
gairler de g gk porudady. Frmn e pepalilors, v g
o dojiosoue suk hafwgh ™

Muslow

QTANTIK LIDERLIK
mm {3z Farkindalik
F"""m“ i = m Bilgii Cok Yanii ve Dengeli
‘ i Degerlendime

irsellestirilmis Ahlzk Anlays
liskilerde Seffafiik

OTANTIK LIDERLIK

When in Rome, do (not] as the Romans do”

= bilgiyi pok yonlii ve dengel degerlendirme- karstt da

alsa gvigiinii bildirme
“Walk the walk, talk the tall’'= dgil sagii bir almak

TEMEL BILESENLER

Bilinin al i ve denelidegeclends

alfaiabe g ol i el 3l e sdbimeles

Tilelerde gedtaf kapsarunds agikdok ve stk kavmamdan

Bl boyutts rol model e dimelzahugturacal: diepds et stindardara vygun durg
sergilenmesi

(O faiandslk boyunands da gt ve zapf yielerin fariandabfy v bu pirlesinin
kb i ;

galiganlan

Twras

®
¥
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GUCLENDIRME

ICN's three Pillars are

1CN Strateqic Plan 20142018

Tow sl
L

raleipt
HRRD

L i g iy

T
s g ik
TR LR
e ol i
e
et ind

R A —

[ i i teai
P e =

i 8 P R, W20 1 00 0T e L

Pty o b e e

Pt B ey B i e if By B i o Ky

180 L 1), T B A TSR TR R
gty (e ey stpnation,
T T 33 | T, ke AR e 11

v e sty e of K R St

i e, ey s WAL g POV 8 e T, e,
e gy el P e i v ot ol s i o ety

GUCLENDIRME SUNU

icerik

GRS

GUG VE GUC KAYNAKLARI

GUCLENDIRME

\ GUGLENDIRME STRATEJILERI

WEOWILOW

LIDERLIK

LELEvin wligLendimg
| | l
HEHEENLIN MTINASTON

\./

SR DA DERD

4
Ul
)

/
Lol

Giris

Degisimin gok hizli yasandigi saghk
hizmetleri

Kaliteli ve giivenli saglk bakimi

Bilgi, giig, izleyen-lider etkilegimi

Amag ve hedefleri gerceklestirme

Onceki Bakig Agisi

-
=1
-

Neden giiclendirme?

+ kurumsal ve ydnetimsel etkinligin en temel
bileseni

+ ekip bilincinin gelistirilmesi ve
siirdiiriilmesinde merkezi rol

+ gahganin ige katihm, i5 zenginlegtirme

+ bilgi ve yetki yoniinden daha donanimh
calisanlar

+ Sorumluluk bilinci ile artan kurumsal etkililik

Sonraki Bakis Agisi

99



Ek 7. PROGRAM BELGELERI - DEVAM

GUCLENDIRME SUNU - DEVAM

AL A UAC DA AROAG AR ACAL

GUC Giig ve Giig Kaynaklari Giig ve Giig Kaynaklari

Gilg en genel anlamda baskalarini etkileyebilme Gilg, kimi zaman negatif bir anlam tagisa da liderlik
siirecinin dnemli bir bileseni olarak
yetenegi olarak; bir baskasinin kendi bagina

gosterilmektedir.
yapmayacagi davraniglan yapmasina yol agan

Eger bir lider caliganlan

hedeflenenleri gerceklestirmek iizere yonlendirebiliyorsa,

bireysel bir yetenek ya da potansiyel olarak Giiciin ¢aliganlart kontrol ederek degil, grubun

yGniinii etkileme ve vizyonu gerceklegtirmede glic kaynaklanini etkili kullandig: dne siiriilebilir.
tanimlanmaktad. kullanimasi, giiciin olumlu yéniinii yansitmaktadur.

DDA DA IR DR DR AR AR DER(T
WEWPGH WO WGP WE WO

uygulamalan ve kosullan ifade etmektedir.

PRGOS DROBOE DR

5

GUGLENDIRME PR - _
¢ GUGLENDIRME Giiglendirme Stratejileri Boyutlar
GENEL OLARAK GUCLENDIRME: e i kil
caliganlann kendilerini motive olmus hissettikler, Kaliteli Hasta Bakimi ; : O P
hilgi ve uzmanliklanna giivendikleri, Daha iyi Hasta Bakim Sonuglan A Is geligtirme zenginlegtirme
inisiyatif kullanarak hareiu?te ge;mf: arlzusu duyduklan, Hasta Memnuniyeti ] :" s ) Ekip isbirligi
olaylan kontrol edebileceklerine inandiklan e [ Ekip etkilesimi
e Hasta Givenligi Iklimi Vil
kurumun amaglan dogrultusunda Calima Ortami BN S ‘ Kurumsal a 4atim |
uygun bulduklan isleri yapmalanmi saglayan Profesyonel Yasam: Amag ve Hedefler i i

12

16

W

Gidg kaynaklar ve etkili liderfik programlanna
iligkin Yaratier Liderlik Merkezi'nin (Center for

Creative Leadership] yaymnladiga 2015 i raoru

e Belorek 5 y it i i s
beklenen gi tipleri
bilgi, kaynak ve dGllendirici iig

Uneri
etkili liderlk icin geligtirilecek stratejilerde
illigkiler agina, bilgilendirmeye ve
adillendirmeye (aellikle stzel ifade edilen
tebrik ve takdir) Gzen pisterilmesi

SUAAL

Giiclendirme Stratejileri Onerileri

1.Delegasyon

2.E5itim/Gelisim

3.Bilgi paylasimi

Kararlara katihmin desteklenmesi ve artinimasi

Uygun diizeyde ve yeterli miktarda egitim/gelisim
olanakdar sunma

Bilgiye (ilzili ve stratejik] erigim imkzni tanima

4,Odiillendirme/geri Islerin tamamlanmazi ve iyi isler baganimzsinda

bildirim

B

ddillendirme ve geri bildirim

KDEPKD
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YAPISAL GUCLENDIRME

FIRSAT BiLGI

DESTEK KAYNAK

DESTEK

Yapici geri bildirim verme

Céziim onerileri sunma, gziim liretmede
yardimei olma

Bilgiye erigim destegi: yaraticiliga ve
yeniliklere yénlendirme

YAPISAL GUCLENDIRME SUNU

FIRSAT

Zorlayier - ayni zamanda geligtirici i
imkanlari

‘ Yeni bilgi beceri edinme olanaklan

‘ Edinilen hilgi ve becerinin gesitli
gorevlerde kullanilmasi

KAYNAK

’— Evrak ileri igin yeterli siire

Diger igler igin yeterli siire

T ihtiyag hissetiginiz anlarda yardim

.ﬁ

BILGI

" Meveut durum ve gelismeler haklunda
| bilgi akisi

’—{ Yénetim/yénetici degerlerinin paylasimi }ﬁ

’—{ Amaglarin paylasiimasi, hatirlatilmas

3
YAPISAL GUCLENDIRME
Bicimsel giig Bigimsel olmayan giig
Organizasyonel siireglerle ilgili Organizasyon iginde ve
esneklik, gériiniirlik salayan digindaki arkadaghiklar, hireyin
bir meslege sahip olma a ve iletisimi
b
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PSIKOLOJIK GUCLENDIRME

ANLAM  YETERLIK  OZERKLIK ETK

OZERKLIK

Karar verme
ozerkligi
~ Bajimsiz olarak
" igleri yiiriitmede
firsatlar

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME SUNU

ANLAM
isine Gnem
atfetme ve iste
: anlam bulma
§
ETKI
iz birakma
Sozli gegme

" Kontrol giicii

YETERLIK

Yeteneklerine
giivenme

Becerilerini
gelistirme
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HASTA GUVENLIGIi SUNU

AN \\\R‘;

N :
R GIRi
HASTA P

GUVENLIGI
2
OLOM
NEDENLERI
1.
KALP HASTALIELARI
2.
KANSER
3.
TIBBI HATALAR
4 5

Tyilegtirmeler
Hasta
Givenlizi
Kiltiird/ Tilimi

Kiresel sorun:

10 hagtadan 1'f
etkilenmekta

KLY 1003, Sammis i vk 2010, The Wt Frt e K0

Causes of death, US, 2013 m
Ml causes
25974
-

o @@

n i

(e}

| &

(%

o

%

10FACTS OF FATENT SEFEY

® Hatalarin azaltilmasina ybnelik ornek ’
Inmdgiﬁlganib\iitks System responsibilities
Knailedgeofremedies ) | Ittt safelyggers o le et
Skl o nterceptham Hakeorsmoreviibe | Faciate s e o speangup
Clilealshil Make remedias avilzble
Sound udgment Respond o et (resue) | Susportciniien needs
Envaniees ) | | Fstorcltaeatsafely
Calingforbelp Make erors essfrequenl | EngrEeT TG oS O prEn on
bt/ /o b eom/ comtent. 33, b 12138
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Hasta Giivenligini Tehdit Eden Olaylar
Alif-ldgisel, gizil-sistemsel
* Zaman basks
* Yeterli denevime sahip olma/deneyimsiz ekiple cahsma
* Teknik sorunlar, eksik malzeme
* insan giicii
] v
7 *
g 5
JCI- HEMSIRELIK
* Kimlik dogrulama
 ilag giivenlizi
* Enfeksivon
* Diigme
* Basiyarast
s )
10 *

HASTA GUVENLIGIi SUNU - DEVAM

2 )
L
et
2JClor &
JCI 2017 ANTERNATIONAL PATALNT SAFETY GOALS
HASTA GUVENLIGI T ] QJ ST
HEDEFLERI e o
P $
8
o v
HASTA GUVENLIGI
*2aglik hizmetine bagh Saglik siireglerinden
hata ve hatalann neden kaynaklanan istenmeyen
oldugu olay/yaralanmalara iligkin
*hasta zararlannin *onlem alma ve iyilegtirme
oOnlenmesi veya azaltilmass calismalart

"

(S

@

JCI2018
2017 + Intihar riski

HASTA GUVENLIGI KULTURU

Hasta giivenlifinin gesith yénlerivle
ele almarak yapilandinlmas: ve
uygulamaya geginlmesi

Giivenlige iliglin geligmelernn
dnceliklendinlmesi ve
desteldenmesi

Tes e Frusdsisa 20

o

&
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HASTA GUVENLIGIi SUNU - DEVAM

HASTA GUVENLIGI KOLTORD SUCLAMA KULTURU - HATALARDAN OGRENME

HASTA GUVENLIGI IKLIMi

| UDERLK | Kl e etkilesini
mk ‘ Ekip ishirisi | . Suclama kiiltdir yerine dgrenme kiilttiri Givenlige verilen Gnemi yansitan prosediir ve uygulamalara iligkin ortak
18 | [ ; alg
:,-"' y Hatalar belirleme yetersiz!!! Hasta giivenligini tehdit eden unsurlar hakkinda genel bir fikir vermesi
( Suglama i |r letigm “ ;‘I ‘,' il Saghik cahsanlarinin alglamasim gostermesi
B \ | " [ ’.-‘/ Ktk nedenler belirlendikten sonra diizeltme-iyilestirme
! } Sistemdeki zayif noktalann belirlenmesi
—_— W o
Hatalardzn | | Kanittemeli u Ginliik isleyise entegrasyon
dgrenme. balum A \ &Y
Samimet v ark. 2000 \ . ‘

i v ark. 2006, b o Seon 2000, Simger v k. 2000

15 *

HASTA GUVENLIGT IKLiMi  RAPORLAMA  RAPORLAMA

Colla ve ark. (2005)

Katz-Navon ve ark. (2005) Sistematik raporlama sistemi

. Givenie ligkin
tderk el ) » . o . | ) Basit, az zaman alan bir sistem
i = [ o | [ PoT———,

i gl ildirim? i E onuglarin analiz edilmesi
ietsim _— Diisme . Bildirim? llaghazrlfi || gitmeden 14

hastay izle farki

Raporlama Onctbondime Y y y Gergeklegen olaylarin yani sira ramak kala olaylarin da Gnemi

17

Giinliik isleyige iyilestirme olarak kazandirma
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HASTA GUVENLIGIi SUNU - DEVAM

& 3
GUVENLIK KULTURU-GUVENLIK iKLiMi - s .
GUVENLIK KULTURU-GUVENLIK IKLIMI
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LIDERLIK TiPLERI ESLESTIRME EGZERSIZi
LiDER A

Bir lider olarak basarimi hemsirelerin ihtiyaglarini yerine getirmeme borcluyum. Bunun
anlami, Oncelikle hemsirelerin ihtiyacglarin1 karsilamak ve potansiyellerini tam olarak
gerceklestirebilmeleri icin giiclerine giic katmaktir. Kendi menfaatlerimi feda etmemi
gerektirse bile, ¢alisma arkadaslarima yardimci olmayi bir gorev addederim. Benim igin
onemli olan, bir lider olarak konumum ve statiim degil, calisma arkadaslarimin
yeteneklerinden yararlanmak ve onlarin benim bagarilarimdan yararlanmalarina olanak
saglamaktir. Calisma arkadaslarimin bakis acilarmmi anlamaya, UOzlntl ve travma
yasadiklarinda onlara duygusal destek saglamaya ve iyilesmelerine yardimci olmaya
calisirim. Ayrica, hemsirelerin duygusal durumlarinin farkinda olmaya ve onlara ilgi ve
0zenle yaklagmaya ¢alisirim. Davraniglarimda, bencillik etmemeye, 6zverili olmaya calisirim.
Kasit olmadan yapilan hatalar1 6grenmenin bir firsat1 olarak goriiriim ve bu nedenle affedici
olmaya ¢alisirim. Son olarak, birlikte ¢alistigim hemsirelere karst sorumlu olmam gerektigine
inanir, fikir ve elestirilerini hosgoriiyle karsilar ve bu fikir ve elestirilerden bir seyler
ogrenirim.

LiDER B

Cevredeki gelismeleri izlemede uzmanlik bilgimi kullanmak ve hemsirelere c¢oziim
iiretmelerinde ve {iretilen ¢ozlimleri uygulamalarinda yardimer olmak, basarili bir lider
olmamda rol oynamaktadir. Liderlik anlayistm, kurumun kisithiliklarini = anlamakla
baslamaktadir. Bunu yapmak, kurumun verimini artirmak a¢isindan degistirilmesi gerekenleri
belirlememi kolaylastirmaktadir. Hemsirelerin, vizyonumu a¢ik ve net bir sekilde
anlamalarin1 saglarim. Misyonu da birlikte ¢alistifim hemsireler i¢in belirli hedefler haline
getiririm. Hemsirelerin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in engelleri ortadan kaldirmaya ¢aligirim.
Ayrica, amaglarina ulagmalart ic¢in yeterli kaynaga sahip olmalarini saglarim. Bunlarin
yaninda, hemsirelere hatalardan ders alarak dogruyu 6grenmeleri konusunda yardimci
olurum. Hata yaptiklar1 zaman vermis oldugum yapict geribildirimler, islerini daha iyi
yapmalarina ve dolayisiyla kurum basarisinin da artmasina katki saglar.

LIiDER C

Bagarili bir lider olmamin nedeni, davraniglarimda her zaman 6zgiin olmaya ¢alismaktir. Fikir
ve diislincelerimi iletirken, ne demek istedigimi agik bir dille belirtirim. Bildiklerimi,
hemsirelerle agik¢a paylasirim. Kararlarimi kendi ahlaki standartlarim ve temel inanglarima
gdre veririm. Inang ve davranislarimda tutarli olmaya ¢alisir, degerlerime ters diisen bir sey
yapmam istenirse, yapilan baskilara kars1 direng gosteririm. Ote yandan, birlikte galistigim
kisileri, benimkilerden farkli olabilecek karsit goriis ve diisiincelerini belirtmeleri yoniinde
cesaretlendiririm. Bir sonuca ulagmadan dnce alternatif goriisleri dikkatle dinler, ilgili verileri
objektif bir bakis agisiyla analiz ederim. Son olarak, gii¢lii ve zayif yonlerimin farkinda
oldugumdan, yeteneklerimin ¢alisma arkadaslarim tarafindan nasil degerlendirildigini bilirim.
Bunu bilmek, onlar iizerindeki etki giiciimii fark etmeme yardimei olur.
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LiDER D

Kendimi, ¢alistigim kurumun gelecegine adadigim ve bu kurumla ilgili vizyonumu c¢alisanlara
aktarmak iizere ¢ok caba sarf ettigim icin basarili bir lider olarak diisiiniiriim. Hemsireler igin
yiiksek hedefler belirleyerek, onlarin bu hedeflere ulagsmasi i¢in ellerinden geldigi kadar ¢ok
caligmalarint beklerim. Bununla birlikte, yalnizca verimlilik i¢in ¢alismalarini degil, ayni
zamanda potansiyellerine ulagsmaya caligmalarin1 ve ellerinden gelenin en iyisini yapmalarini
isterim. Ayrica, ne kadar iyi olabileceklerinin ve ne kadar ¢ok sey iiretebileceklerinin farkinda
olmalarimi da isterim. Islerin, ge¢miste yapilandan farkli sekilde yapilmasi amacini tagirim ve
bir seylerin nasil gelistirilebilecegini gostermek i¢in de bir takim degisiklikler yapmaya istekli
olurum. Hemsirelerime, islerin yerine getirilmesi silirecinde yaraticiliklarini kullanarak yeni
yol-yontem kesfetmeleri baglaminda giivenirim. Onlarin, bu siireci, siradan herhangi bir is
gibi gormesini istemem. Onun yerine, kendilerini, daha 6zel, daha énemli ve fark yaratacak
bir seyin parcasi gibi hissetmeleri i¢in ¢abalarim.

LiDER E

Bir lider olarak bagarimi, hemsirelerin refahina (iyilik haline, mutluluguna) gosterdigim ilgiye
bagliyorum. Hemsirelerle olan tiim etkilesimlerimde yapmaya c¢alistigim ilk sey, onlara nazik
ve anlayigh bir bigimde yaklasmaktir. Ortamin ¢ok stresli oldugu ya da yapilacak ¢ok is
oldugu durumlarda bile, dost¢a davranmaya ve saygili olmaya caba gosteririm. Hemsirelerle
iliskilerimde {izerinde durdugum bir diger nokta ise iletisimdir. Hastanede yiiriitiilen projeler
veya onlarn etkileyebilecek diger her tiirli kurumsal konunun gidisat1 ile ilgili onlart
bilgilendiririm. Kisisel veya isle ilgili olup olmamasina bakmaksizin hemsirelerin sorunlarini
dinlemeye her zaman agigimdir. Biitiin bunlarin yaninda, hemsirelerime, onlara giivendigimi
ve inandigimi gosteririm. Iyi bir is cikarabileceklerini diisiindiigiimii bilmelerini ve ayn
zamanda kendilerini islerinin bir pargasi olarak hissetmelerini isterim. Hemsirelerle ilgili son
konu, onlarin kuruma yaptig1 katkilarin farkinda olmamla ilgilidir. Cok calisip iyi isler
cikardiklarinda, emeklerinin takdir edildigini bilmeleri i¢in daha fazla caba sarf ederim.

LiDER F

Gorevlerin basar1 ile tamamlanmasia verdigim Onem, basarili bir lider olmamda etkili
olmaktadir. Ise, hemsirelerin kendilerine bir hedef belirlemelerine yardimeci olmakla baslarim.
Gergeklesmesi olanaksiz hedeflerle onlar1 bogmak yerine ger¢ek¢i ama ayni zamanda gayret
gerektiren zorlu amagclar edinmelerini saglarim. Islerin yerine getirilmesinde yapilmasi
gerekenlerin belirlenmesi konusuna ¢ok 6zen gosterir, ayrintilara ¢gok 6nem veririm. Herhangi
bir belirsizlik olmasini istemem, hemsireler tarafindan neyin ne zaman yapilmas: gerektigi
tam olarak bilinmelidir. Yapilacak seyler i¢in gerekenleri bildikleri anda, isleri yapabilmeleri
icin ihtiyag duyacaklar1 her seyi saglamaya calisiim. Islerinde basarili olabilmeleri icin
gerekli olan malzeme, techizat ve teknik destegi sunarim. Son olarak, iistlerine diisen gorev ve
sorumluluklart 6grenmeleri agisindan islerin koordinasyonu saglayarak tiim hemsirelerin
kurum hedeflerinin basarilmasina verdikleri katkilar1 gérmelerine yardimecir olurum.
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ISTASYON EGZERSIZI - BILESENLERI TAMAMLAMA

OTANTIK LIDERLIK

YAPISAL GUCLENDIRME

PSIKOLOJIiK GUCLENDIRME

GUCLENDIRME STRATEJILERI
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PROGRAM DEGERLENDIRME FORMU

Yonetici Hemsirelerin Egitim Programina Iliskin Degerlendirmeleri (n = 36)

Maddeler X SS
1. Program, liderlik uygulamalarimi gelistirmemde yardimci olacaktir. 458 0.50
2. Program, gii¢lendirme uygulamalarimi gelistirmemde yardimci olacaktir. 452 0.51

3. Program, hasta giivenligi uygulamalarimi gelistirmemde yardimci olacaktir. 4.61  0.49

4. Genel olarak program igeriginden memnun kaldim. 4.67 048
5. Her bir oturum i¢in ayrilan siire yeterliydi. 472 045
6. Oturum sayis1 uygundu. 475 044
7. Oturumlarda yer alan konular1 anladim. 461 0.55
8. Ogrenme aktiviteleri, konular1 grenmemde yardimei oldu. 472 045
9. Liderlik oturumundaki bilgileri kullanmay1 planliyorum. 478 042
10. Guglendirme oturumlarindaki bilgileri kullanmayi planliyorum. 478 042
11. Hasta giivenligi oturumundaki bilgileri kullanmay1 planliyorum. 478 042
Genel 468 0.34

Degerlendirmeler gore oturumlara katilan yonetici hemsirelerin programa yonelik
puanlamalarinin yliksek oldugu; oturum sayisi, siiresi, konularin anlasilirligi, 6grenme
aktivitelerinden memnun kaldiklar1 ve oturumda tartisilan igerikleri uygulamaya aktarma
anlaminda istekli olduklar1 goriilmektedir. Formun Cronbach alfa degeri 0.91 olarak

mikemmel diizeyde belirlenmistir.
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Re: reminder: parmission for Turkish adaption of safety climate survay p X

( )

) Outlook.com Active Visw A

A

Kho - Safety climat.

Download aszip  Save to OneDrive

Hello attached please find the arficle as requested. Best wishes with your research -

Michellz

( )

e-mail l )

Warning: Email sent over the internet is not secure, Information sent by e-mail may not remain confidential.

Disclaimer: This email is intended only for the individual to whom it is addressed. It may be used only in accordance with applicable laws. If you received this e-mail by mistake, notify the

sender and destroy the e-mail,

© 2015 Microsoft ~ Terms  Privacy & cookies  Developers  English (United States)
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Trans Agrmnt for signature

Mind Garden @J 5/18/2015 | Documents
To: b dirik ¥

U 1attachment (1910 KB)

TA-491.pdf

Download aszip  Save to OneDrive

Hello Hasan Fehmi Dink,

Thank you for completing the Translation Agreement Request application online requesting
permission fo translate the ALQ Self & Rater into Turkish.

| have assigned Translation Agreement Number TA-491 and | am attaching

a copy of TA-491 within this email

Please review Translation Agreement TA-4%1 and print 2 hard copies.
Sign both hard copies and mail them to us at the following address:

P x

Qutlook.com Active View A

-

\_

Onre received we will sion hoth hard conies and retum ane hard cony

© 2015 Microsoft ~ Terms  Privacy & cookies  Developers  English (United States)
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@New Reply|¥ Delete Archive Junk|v Sweep Movetov Categoriesv

Re: YAPISAL GUCLENDIRME ve PSIKOLOJIK GUCLENDIRME OLCEKLERI Vx A

"Olca Stirgevil”  Add to contacts 1/21/2015
Toz hf dirik ¥

Merhaba Sevgili Hasan Fehmi,

Calismamiza gosterdidiniz ilgi icin tesekkiir ederim.

Olcekleri kullanmaniz bizi mutlu eder. Iyi calismalar dilelerimle,
Olca

5

(" )

N v,
I _ l v

© 2015 Microsoft ~ Terms  Privacy 8 cookies  Developers  English (United States)
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&« > C & mail.google.com/mail/u/0/#search/qshen’40kumc.edu/FMfegxmX VafeervNWvkDCnnwbSMcZC

= M Gmail Q. Ssearch mall v

¢ Do F B0 ¢ O

Qiuhua Shen |

tome

Hi Hasan,

You're welcome. Please feel free to use the items that fit your project and it is a good idea to check the validity of the tems.

Regards,
Qiuhua

vvexi@g +
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Ek 9. UYGULAMA iZiNLERIi

k1]

; | rc.
u SAGLIK BAKANLIGT
Lzmir i Guney Balgesi Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

Sayr 235923790044
Koms :  Aragurma lzni

IzmiR POKUZ EYLUL ONIVERSITESI REKTORLOGUNE
(Saghk Bilimleri Enstifiisi)

L2

Universiteniz Saglek Bilinleri Enstitiis Hemsirelik Fakaitesi Doktora
anmimjmmwmmnmm ores

varunimesi Genel Sekremlﬂhlim uygun gOriimiastie.

Bilgilerinizi ve geregini raca ederim.
(
\.
.}‘\""’ o
i oa,(u?lcmks
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T.C.
EGE UNIVERSITESI HASTANESI
[Hemsirelik Hizmetleri Yonetimi

SAYI : 69631334 - Doy — /33 i b Q9. ol /2015

KONU: Tez Calismasi Hk.

DOKUZ EYLUL fJNiVF.RSi;H-‘,:fii 54(?.1,.11( BILIMLERI ENSTITUSU
MUDURLUGUNE

ILGI: 1088 sayili ve 06.05.2015 tarihli vaziniz.

Enstitiniiz Hemgirelik Anabilim Dali, Hemsirelikte Yonetim Doktora programi
ogrencisi Hasan Fehmi DIRIK'in ~Hasta Giivenliginde Liderlik Becerilerini Gelistirme
Programi  ve Giiclendirme Programi  ve Giiglendirme  Stratejilerinin -~ Etkinliginin
Degerlendirilmesi” konulu tez gahsmasini Mayis 2015 - Aralik 2018 tarihleri arasinda
kliniklerde galisan hemsirelerin istekleri  dogrultusunda yapabilmeleri ve arastrma
sonuclannin Bashekimligimize bildirilmesini, ayrica Ege Universitesi Hastanesi isminin
kullanilmas: halinde izin alinmasi kosulu ile uygun gortilmiis olup. Noroloji Anabilim
Dalinda, Kalp Damar Cerrahisi Anabilim Dalinda, Radyasyon Onkolojisi Anabilim Dalinda,
Cocuk Sagh@ ve Hastahklant Anabilim Dalina bagh Tilay Aktas Onkoloji Hastanesi Cocuk
Onkoloji Bilim Dalinda yapmasi uygun gériilmemistir.

Geregini ve bilgilerinizi rica ederim.

(" )
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Sayi ¢ 23592379/044
Konu :  Hasan Fehmi Dirik'in Arastirma
Yazig

-
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DAGITIM YERLERINE

Dokuz Eyliil Universitesi Hemsirelik Bilimii 6grencisi Hasan Fehmi Dirik'in "Hasta
Giivenlifinde Liderlik Becerilerini Gelistirme Programu ve Guglendirme Stratejilerinin
Etkinliginin Degerlendirilmesi” konulu tex caligmasiyla igili evraklan incelenmis alup,
¢aligmamn hizmeti aksatmavacak sekilde ve arasirmaya katihmm gondllilik esasina dayal
olmasi kosuluyla {zmir Katip Celebi Universitesi Atatiirk Efitim ve Araghrma Hastanesi "nde
Genel Sekreterlifimizee uygun eoribmigtiir.

Bilgilerinizi ve geredini rica ederim,

-

\_

DAGITIM:
Dokuz Eyliil Universitesi Hemgirelik Fakiiltesi
lzmir Katip Celebi Universitesi Atatiirk Egitim Ve Aragtirma Hastanesi
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DOKUZ EYLUL UNIVERSITESI
GIRISIMSEL OLMAYAN ARASTIRMALAR ETIK KURULU

Konu:  Karar hk. 23.01.2015

Say:  Sf

Sayin Dog.Dr.§eyda Seren [INTEPELER,

Kurulumuz tarafindan 22.01.2015 tarih ve 1898-GOA protokol numaral 2015/02-20 karar
numaras! ile gbriisiilen “Hasta Gilvenliginde Liderlik Becerilerini Gelistirme Programi ve Giiglendirme
Stratejilerinin Etkililiginin Degerlendirilmesi” konulu aragtirmamza iliskin Kurulumuz karari ekte
sunulmugtur.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.
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Sayin Dog.Dr.Seyda Seren INTEPELER,

Kurulumuz tarafindan 30,07.2015 tarih ve 1898-GOA protokol numarali 2015/1§-19 karar numaras)
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Stratejilerinin Etkililiginin Degerlendirilmesi " konulu aragtirmaniza iliskin Kurulumuz karar ekte
sunulmustur,

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.
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