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oz

Hemsirelik hizmetleri, yogun insan iligkileri ve etkilesimin yani sira etkin, kaliteli ve verimli hasta bakim hizmetlerinin sunulmasini
gerektiren saglik hizmetidir. Dolayisiyla hemsirelerin bu kapsamda hizmet verebilmeleri igin motive gerekmekte ve performans
artisi ve verimliligi saglayabilecek, grubu yénlendirebilecek lider hemsirelere gereksinim duyulmaktadir. Ancak tlkemizde gercek-
lestirilen bazi calismalarda belirtildigi gibi hemsire yoneticiler hemsirelik hizmetlerini ylritirken hemsireler arasinda her zaman
adalet ve esitligi saglayamamakta, olumlu insan iligkilerini kuramamakta ya da etik ilkelere uygun davranamamaktadir. Bu durum-
da hemsirelik mesleg@inde; karar vermeden 6nce bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendiren, kisiler arasi iligkilerinde seffaf-agik-durust
olan, kendisini olumlu ve olumsuz yonleriyle taniyip, 6z farkindahgi olan ve igsellestirilmis-6ziimsenmis ahlak anlayisina sahip olan
otantik liderlerin &nemi bllyiktir. Otantik liderligin hemsirelik hizmetleri agisindan énemli olmasi nedeniyle bu derlemede, kavram
aciklanarak, hemsireler ve yoneticiler agisindan olumlu etkileri Gzerinde durulmaya, énemine deginilmeye calisiimistir. Ayrica
yapilan incelemelerde, diger Ulkelerle karsilastinldiginda Turkiye’de bu konuda hemsirelere yonelik yapilan calisma sayisinin gok
az oldugu saptanmistir. Oysa otantik liderler, hemsirelik grubunun performansini, motivasyonunu ve is doyumunu, ise baglhk
dlzeyini pozitif yonde etkileyerek grubun basarisini artirabilmektedir.
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ABSTRACT

Nursing services require not only strong human relations and interaction but also provision of a high quality and productive patient
care. Therefore, nurses should be motivated so that they can achieve their goals. Besides, there is need for leader nurses who will
lead, and guide the nurses in order to increase their performance and productivity. However, as stated by some studies done in
our country, nurse managers do not always treat nurses equally and justly or do not act ethically and thus fail to develop positive
human relations when they carry out nursing services. In the nursing profession it is very important for authentic leaders to assess
knowledge objectively and balancedly; to become transparent, honest and clear in interpersonal relations; to be aware of his/her
positive and negative characteristics, and to have developed internalized, and assimilated moral views. Since authentic leadership
is important in nursing services, in this review, we tried to explain the concept and to emphasize its positrive aspects regarding
nurses, and managers . Besides, in review articles published , It was found that the number of the studies performed on this subject
in Turkiye was quite small as compared with the studies done in other countries but authentic leaders may increase success of the
group by influencing performance, motivation, job satisfaction and job commitment of nursing group positively.
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Hemsireligin istenilen hizmet kalitesine ulagsmasi ve hemsirelik hizmetlerinde basarili olunabilmesi icin hemsirelerin
hem kendilerine hem de izleyenlerine deger veren, kendi dzelliklerinin farkinda olan, adil davranan, 6zglvenli, di-
rist, bilgiyi dengeli ve tarafsiz degerlendiren, kisiler arasi iligkilerinde seffaf ve basarili olan, yiuksek ahlaki degerlere

sahip ve grubun hedefleri ile bireysel hedefleri birlestirebilen liderlere gereksinimi vardir. Bu baglamda devreye
otantik liderler girmektedir.

Avolio ve arkadaslari (2004) otantik lideri “kendi diistinceleri, davraniglar ve digerleri tarafindan nasil algilandigi-
nin farkinda olan, kendisinin ve digerlerinin degerleri, ahlaki bakis agilari, bilgileri ve gucli yonlerini bilen, icinde
bulundugu ortami taniyan, kendine giivenen, umudu olan, iyimser ve sorunlarin ¢gabuk Ustesinden gelebilen ahlakl
bireyler” olarak tanimlamiglardir. Walumbwa ve arkadaslar (2008) ise otantik liderligi, izleyenleriyle beraber daha
fazla 6z farkindaligi, kanita dayal tarafsiz kararlar almayi, i¢sellestiriimis ahlak anlayisini benimsemeyi ve iligkilerde
seffaf olmayi saglayip, pozitif psikolojik sermaye ile pozitif etik anlayisi kullanan ayrica olumlu bireysel gelisime katki
saglayip destekleyen bir lider davranigi olarak aciklamislardir. Otantik liderligi tanimlarken, bazilar otantik liderligi
bireyin dogustan itibaren sahip oldugu bir 6zelligi olarak ele alirken, bazilari da otantik liderligin diger bireylerle etki-
lesimi sonucunda meydana geldigi (izerinde durmuslardir (Goffee ve Jones, 2005).

Otantik liderler, hem kendilerinin hem de baskalarinin ahlaki bakis agilarinin ve etik degerlerinin farkinda olan,
6zglvenleri yUksek, sorunlara ¢dzim yollarn getiren, iyimser kisilerdir. Bu liderler ikilem yasanan konulara farkh
taraflardan bakabilen ve bagka kisilerin de gereksinimlerini dnemseyen bireylerdir (Yildiz, 2014). Tutincu ve Ak-
gundiz (2014), otantik liderligin etik liderlik yaklasimi ile ilgili olarak ortaya ¢iktigini ve umut, iyimserlik, gliven gibi
degerlerle iligkili olarak takipgilerini glidilemesine bagl oldugunu belirtmislerdir. Asarkaya Memis ve arkadaslar
(2009) yaptiklar galismanin sonucunda, otantik liderleri, saygi ve giiven olusturan, olusturduklar bu saygi ve giiven
araciligiyla hem toplumlarin hem kuruluglarin motivasyon dizeylerini artiran, amaglar ve hedefler dogrultusunda
kisileri harekete gegirerek pozitif sonuglara ulastiran liderler olarak belirtmislerdir. Ayrica otantik liderler, kendi gucli
ve glgsiz 6zelliklerinin farkinda olan, kararlarini vermeden 6nce adil davranan ve gergek duygulari ile hareket
eden kisilerdir. Bu durumda otantik liderlik tarzinda, izleyenlerin kendi ¢ikarlarini korumak igin liderin géziine hos
gdérinme, gereksiz 6vme ya da gercek olmayan sahte gdéruslerini belirtme gibi davranis ya da tutumda bulunmalari
beklenemez (Titlincl ve Akgliindliz, 2014).

Pozitif psikolojiden ortaya ¢ikan ve liderin pozitif ydntne dikkat ¢geken otantik liderlik, ¢alisanlarin olumlu davranista
bulunmalarini iyi yénde etkilemektedir (Yesiltas ve ark., 2013). Bu dogrultuda, otantik liderlik streci kapsaminda
lider ile izleyenler arasinda kisisel gelisimi kolaylastiran ve olumlu bir gliven ortami saglayan bir 6érgit ikliminin
olusturulmasi hedeflenmektedir (Demirdag, 2015). Otantik liderin olusturdugu bu olumlu &rgit ikliminin en basta
isgdrenlerin birbirlerine karsi davranislarinda etkili oldugu séylenebilir. CinkU otantik lider, ahlaki ve etik ilkeleri g6z
6énuinde bulundurarak izleyenlerini 6rgitin hedefleri dogrultusunda harekete gecirerek fikirlerin ve degerlerin net bir
sekilde sdylenmesini saglayan, bilgi ve deneyimlerini paylasan ve isgérenlere 6nem veren pozitif bir 6rgit iklimi orta-
ya ¢ikarmakta dolayisiyla ¢alisanlarin da birbirlerine karsi olumlu davranis sergilemelerine, paylasimci ve yardimci
olmalarina katkida bulunmaktadir (Yesiltas ve ark., 2013). Otantik liderlik, iyi bir is ortami yaratmak adina lider ve
takipgi iligkilerini gelistirmeyi, gliclendirmeyi dnemsemesi dolayisiyla gereksinim duyulan etkili liderligin esas unsuru
olarak degerlendiriimektedir (Ozen Kutanis ve Ulu, 2013).

Otantik liderler dog@al, acik-net ve durist davranislarda bulunmalari ve izleyenlerine deder vermeleri ve onlarin birey-
sel potansiyellerinin ortaya ¢gikmasini ve gelismesini desteklediklerinden dolay izleyenlerini kendiliginden amaglar
dogrultusunda harekete gecirmektedirler (Yesiltas ve ark., 2013). Genellikle otantik liderler “neyin nasil dogru bir
sekilde yapildigini” bilirler ve bu bilgilerine gére hareket ederler (Kesken ve Ayyildiz, 2008).

Otantik bir liderin kurumlarda kokli bir degisim olusturmasi, acik-net iligkiler kurulmasina destek olmasi ve izleyici-
leri arasinda guven ve baglilik olusturmasi ile olumlu ahlaki anlayisin onaylandigi bir 6rgitsel iklimin yaratiimasinda
katkisi olacaktir (Ayyildiz Unnii, 2009). Bununla birlikte, otantik bir lider, yiksek derecede diiriistlik sergileyen ve
kendi degerlerine bagli olan bir lider 6zelligini tagimaktadir. Bunun yani sira kurumda sagladigi giiven ortamiyla
orgutsel baghlik, is doyumu gibi olumlu ¢iktilan kazanmaya yénelik girisimleri bulunmaktadir (Hassan ve Ahmed,
2011). Ayrica otantik liderler, yalnizca izleyicilerinin gereksinimlerini degil ayni zamanda esit dlglide kendi gereksi-
nimlerini de g6z 6nline alarak kendisini de bulundugu noktadan ileriye gétirmeyi amaglamaktadir (Cigek, 2011).

Datta (2015)’'nin basta Dogu Hindistan olmak Gzere 324 ydnetici ile yaptigi ve otantik liderligin etkinligini degerlendir-
digi galismasinda, otantik liderligin érgutsel performans, izleyici gereksinimlerinin karsilanmasi, is yasam kalitesinin
gelismesi de olmak Uzere yonetim etkinliginin ¢esitli boyutlarinda olumlu etkilere yol agtigini géstermistir. Otantik
liderligin, izleyicilerin ise devamsizlik, memnuniyetsizlik ve dismanlik gibi olumsuz davranis ve tutumlarinin azal-
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masini sagladigi, buna karsilik pozitif tutum ve davraniglarin artmasina yol a¢tigi belirlenmistir. Béylelikle otantik
liderler onlarin takipgileri tarafindan algilanan kisisel basariya ulasirlar. Otantik liderlik lidere saygi, liderin isteklerine
baglilik, sorun ¢ézme becerilerinin artigi, degisim ve krizler ile basa ¢cikma yetenedi de dahil olmak Uzere liderlik
etkinliginin gesitli boyutlarina yol acar. Sonug olarak, calismada otantik liderligin etkin yénetim ve liderlik performan-
sina yol actigina ulasiimistir (Datta, 2015).

Otantik Liderin Ozellikleri

Literatlrde otantik liderlerin bagh olduklari érgitleri pozitif olarak etkiledikleri ve ¢cok sayida olumlu 6zelliklere sahip
olduklar belirtiimektedir. Kesken ve Ayyildiz’in (2008) arastirmasinda, otantik liderin 6zellikleri; taklit degil, 6zgin
olmalari, kendilerine karsi daima durust, baskalarinin isteklerine/beklentilerine uymak icin kendilerinden, kisilikle-
rinden 6dun vermemeleri seklinde tanimlanmistir. Ayrica otantik liderlerin izleyicilerini gelistirdikleri ya da gulglen-
dirdikleri ve insanlara hizmet etmek istedikleri, akillarinin yaninda tutku, merhamet gibi duygularini kullandiklari,
bireysel ¢ikarlar, makam, statl yerine sosyal ¢ikarlarla motive olduklari agiklanmistir. Gigla 6rgut kiltirt ve sosyal
kilturlerde nasil yer bulacaklarini ve kabul gdreceklerini, kokll bir degisim yapabilmek igin hangi kilturel degerler-
den yararlanacaklarinin da farkinda olduklari belirtimektedir (Goffee ve Jones, 2005). Davraniglarinin 6zlinde kendi
inanglari, deg@erleri ve kanaatleri oldugu (Avolio ve Gardner, 2005), bu anlatilan 6zelliklere dogustan sahip olma-
diklari, bu niteliklerini giclendirmeye, gelistirmeye cabaladiklarn belirtiimektedir. Ayrica eksikliklerinin farkina varip
kabul ederek eksikliklerini gidermek i¢in siki bir sekilde ¢alistiklari vurgulanmaktadir (Bill, 2003).

Ozetle otantik liderler, takipgilerini diirtstliikleriyle ve ahlaki degerlere baglliklariyla etkileyerek onlarla karsilikli
etkilesim icinde olmaktadirlar (Yildiz, 2014). Otantik liderlerin bireysel 6zellikleri g6z 6nline alindiginda bu olumlu
davraniglarinin gahstiklan kurumlarda olumlu bir 6rgit ikliminin olusmasina katki saglayacadi vurgulanmaktadir.
Ayni sekilde otantik bir liderin izleyicilerinin de olumlu tutum ve davranislar sergilemesi s6z konusu olmaktadir (Ye-
siltas ve ark., 2013).

Otantik Liderlik Bilesenleri

Arastirmacilar yaptiklari ¢alismalarin sonucunda, otantik liderligin dort bileseni oldugunu belirtmektedirler. Bu bile-
senler asagida kisaca agiklandigi gibi 6z farkindalik (self awareness), bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendiriimesi
(balanced processing), iliskilerde seffaflik (relational transparency) ve i¢sellestiriimis ahlak anlayisi (internalized
moral perspective) olarak siralanmistir (Walumbwa ve ark., 2008).

» Oz farkindalik: Bireysel farkindalik veya kisinin kendi kendini tanimasi, bireyin yasami algilama sekli ve bu
algilarin kendisini anlamasina yardim etmesi ile bireyin kendi olumlu ve olumsuz &zelliklerini tanimasi yani ken-
dinin farkinda olmasidir (Asarkaya Memis ve ark., 2009). Diger bir sdyleyisle 6z farkindalik; bireylerin kendilerini
oldugu gibi gdsterebilmeleri, glicli ve gligsliz yanlarinin farkina vararak davranmalarini anlatmaktadir (Erkutlu
ve Chafra, 2016). Oz farkindalik bileseni, bireyin kendi davraniglarinin, ézelliklerinin, inanglarinin, degerlerinin
neler oldugu bilgisine sahip olmasi, kendin olma kavrami ile ayni anlami tagimaktadir (Keser ve Kocabas, 2014).
Bireysel kesif slrecine ¢ikan otantik liderler, kendilerine iliskin (en basta izleyicileri olmak lizere) cevresinden
geribildirim isteyerek, bireysel farkindaligini artirabilecekleri girisimlerde bulunurlar (Yildiz, 2014).

Bilginin dengeli ve tarafsiz degerlendirilmesi: Otantik bir liderin adaletli ve hakli durumda olmasi icin dnemli
kararlar almadan énce dogru bir karar verebilmesi adina yeterli disiince, gorus ve bakis acisina sahip olma
dlzeyini igermektedir (Yildiz, 2013). Bu bilesen, otantik bir liderin bir karar almadan 6nce ilgili olan bitin bilgileri
ve kaynaklari yansiz ve sabirl bir bicimde incelemesi, ¢coklu kanallardan bilgi almasini ve érgtt politikalarini bu
yonde olusturmasini igermektedir (Yildiz, 2014; Erkutlu ve Chafra, 2016).

lligkilerde seffaflik: Bireyin baskalari ile gergek kisiligini paylasmasidir (Asarkaya Memis ve ark., 2009). Diger
bir deyisle iliskisel seffaflik, otantik liderin kisilerarasi iliskilerinde dogru, dirist, acik ve net olmasi ile bireysel
acilim dizeyini belirtmektedir (Yildiz, 2013). lliskisel seffafligin 6z otantik liderin kendi dogru benligini izleyen-
lerinin fark etmesi i¢in ¢abalamasidir. Bu dogrultuda lider, kendini dogru bir sekilde agiklayarak izleyicilerinin
glvenini elde etmeye calismaktadir. Boylelikle iliskisel seffaflik kendini agik ve net bir sekilde anlatmayi, uygun
dismeyen ya da zarari bulunan etkileri hafifletmeyi, en aza indirmeyi amagclayan gergek duygularin agiklanma-
sini saglamaktadir (Tabak ve ark., 2012). Sonug olarak, takipgilerine giiven insa etmek icin énerilen seffaflik,
otantik liderligin 6nemli bir bilegenidir (Wong ve Cummings, 2009a).

Icsellestirilmis ahlak anlayisi: Otantik liderin etik ve ahlaki degerler ve inanclar acisindan sahip oldugu duru-
mu belirtmekte olup, ahlaki degerleri bireysel yararlar adina géz ardi etmeyeceginin énemli bir unsurudur (Er-
kutlu ve Chafra, 2016; Yildiz, 2013). Diger bir deyisle i¢csellestiriimis ahlaki davranis boyutu, bireyin i¢sellestirdigi
ahlaki degerlerini kosullar ne olursa olsun her zaman davraniglarinda géstermesidir. Bireyin kendisine karsi
gergekei olmasi, baskalari ile gergek iligkiler kurmak istedigini gdstermektedir. Sahtelikten uzak kisiler arasi ilis-
kileri olan liderler, izleyenlerine olumlu rol model olup, izleyicilerinin glvenini, sevgisini ve saygisini daha fazla
elde edebilecektir. Gercek degerler ve davranislar daha uzun sureli ve geliskisiz olacagi i¢in ahlaki anlayislarinin
6zUmsenmis olmasi gerekmektedir (Asarkaya Memis ve ark., 2009).
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Hemsirelik ve Otantik Liderlik

GunUmizde saglik hizmet harcamalarinin karsilanmasi konusunda yasanilan zorluklar ve saglk politikalarindaki
degisimlerden dolayi klasik saglhk hizmetlerinin yerini daha etkin, yaratici, yararl ve verimli ydntemler almistir. Bu
durum tim kurumlarda oldugu gibi saglik kurumlarinda ya da saghk hizmetlerinde de kaliteyi ve verimliligi artirmak
adina gugla ve etkili liderlere olan gereksinimi artirmistir (Duygulu ve Kubilay, 2008). Bununla birlikte, bir saglhk
kurumu olan hastanelerde, plan ve programlara her seyin katilamamasi, yeni birim/nitelerin agiimasi, hastanenin
bliyimesi, dolayisiyla kurumlardaki insan kaynaginin 6nceden anlasilamamasi, hastanelerin karmasik ve degisken
yapisi da etkili liderlige ve liderlere olan gereksinimi ortaya koymaktadir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005). Etkili lider ise
durist, zeki ve yaratici, katiimci yénetimi benimseyen, vizyon ve kimlik sahibi olmalidir (Serinkan ve ipekgi, 2005).
Bu dogrultuda hastanedeki liderin gérevi; isgérenlerin duslncelerini ve yeteneklerini harekete gecirmek, kurumun
amaglarini basarma konusunda inanmalarini saglamak, mesleklerine karsi pozitif duygu ve dusinceler asilamak
ayni zamanda calisanlarin verimliliklerini artirmaktir (Oriicli ve Teker, 2014). Ayrica liderin, hastanelerdeki sorunlari
¢6zmek ve hastanenin gelismesini saglamak amaciyla vizyon sahibi, bilgili, aydinlatici, yaratici ve etkin olmasi
beklenmektedir (Karahan, 2008).

Saglik hizmetlerinin dnemli ve biyuk bir kismini olusturan hemsirelik hizmetlerinde de kisilerarasi iligkilerin yogunlu-
du ve teknolojinin karmasik yapida olmasi, beraberinde yénetsel sorunlara yol agmaktadir. Bu dogrultuda hemsirelik
hizmetlerinin sorumluluk ve gérev alanlari genislemekte olup, belirlenen amaclara ulasma ya da hemsirelik hizmet-
lerinin verimli ve kaliteli olmasi ydnetici hemsirenin liderlik davraniglar ile iligkilendiriimektedir (Velioglu ve Vatan,
2017). Dolayisiyla saglik hizmetlerinin sunumunda hemsirelere énemli rol dismektedir. Hemsireler, hastalarinin
haklarina sahip ¢ikmak ya da savunmak ve hastalarini hasta egitimlerine katabilmek igin gerekli liderlik davranisla-
rini sergilemek durumundadirlar. Bu yGzden bir hemsirenin gérevinde basariya ulasabilmesi icin 6z farkindaliginin
olmasi, stresle bas etmesi, risk almasi ve riskli durumlarla miicadele etmesi, degisime acik olmasi ve degisimi
olusturabilmesi, atilgan ve iyi iletisim becerisine sahip olmasi gibi liderlikte énemli olan davraniglar sergilemeleri
gerekmektedir (Vural, 1997). Cunkl ydnetici hemsireler gdrevlerini gerektidi gibi yaparlarken ayni zamanda c¢agin
gereklerine, degisimlere uyum saglayabilmeli ve 6z gelisimleri i¢in dénlsimcu liderlik bakis agisina sahip olmali-
dirlar (Serinkan ve ipekgi, 2005). Hemsireler meslekleri geregi birey merkezli ve kisilerin gereksinimlerine énem
vererek egitim almaktadirlar. Bu dogrultuda yénetici hemsirelerin kisiler arasi iligkilere buyik énem vererek insana
ybnelik liderlik dzellikleri géstermeleri beklenmektedir (Erkan ve Abaan, 2006).

Alt kademe yo6netici hemsire olan birim/servis sorumlu hemsireleri de cagimizda surekli olarak gelisen ve degisen
saglik hizmetlerine uyum saglayarak hemsirelik mesleginin gelismesi ve gliclenmesinden yukumladurler. Ayrica
kendilerinin gicli ve zayif 6zelliklerinin farkinda olmali ve kendi kendilerini degerlendirmelidirler. Glgli yanlarinin
6ne cikarilmasi hem o&rgitsel hem de kisisel hedeflerinin gergeklestiriimesi agisindan énemli olmaktadir. Bu dog-
rultuda yoénetici hemsireler gucli yénlerini, glic kaynaklarini bilmeli ve her zaman kendini gelistirmeye acik olup,
zamani geldiginde ise bu niteliklerini kullanmalidir. Servis sorumlu hemsirelerinin yéneticilik rollerini yaparlarken
liderlik &zellikleri géstermeleri, liderlik yapmaya istekli olmalari, ¢ok 6zel bilgi ve becerilere sahip olmalar gerek-
mektedir. Ayrica liderlik, hemsirelik hizmetlerinin her asamasinda olmalidir. Servis sorumlu hemsireleri islerine ken-
dilerini adayarak, butin hemsireleri kapsayacak sekilde faaliyetler planlamali ve gerceklestirmelidir. Servis sorumiu
hemsireleri, hemsirelik bakim hizmetlerindeki kaliteyi artirma ve érgitsel amaglara ulasiimasini saglamada, sadece
bilgili, caliskan olmanin yani sira ayni zamanda sorumluluklarini bilen, kisiler arasi iletisimi iyi dizeyde olan, ileriyi
gorebilen ve guvenilir bireyler olmalidir (Duygulu ve Kublay, 2008). Bunlarin yani sira liderlerin izleyenleri ile ileti-
simleri iyi olmall, izleyicilerini Snemsemeleri ve onlarin gereksinimlerine odaklanmalari beklenmektedir (Baykal ve
ark., 2006).

Liderlerin benimsedikleri liderlik tiplerinin bireyi veya isi Snemsemeleri agisindan farklilik olusturdugu gérilmektedir.
Bireyi merkeze alan hemsire liderlerin, izleyenlerine daha fazla yardimci olduklari, yetkilerini devrettikleri, onlarin
gereksinimlerini &nemsedikleri ve kararlar alinmadan izleyicilerinin de goérislerine basvurduklari, demokratik liderler
olduklar séylenebilir. Bu dogrultuda bireyi 6nemseyen liderlik tiplerini benimseyen 6rgultlerde, hemsire devir hizinin
distigu, is tatmininin, motivasyonun, érgitsel baglhhgin yiuksek oldugu belirtiimektedir (Baykal ve ark., 2006). Etkili
bir liderden izleyicilerini érgiite bagll kilmalar ve ayni zamanda onlarin basariya ulasmalarina katki saglamalar
beklenmektedir (Oriicii ve Teker, 2014). Bununla birlikte, basarili ve etkili bir lider olmak i¢in yeni fikirler Gretmek,
bunlar yayma becerisine ve sorun ¢ézme yetenegine sahip olmak gereklidir. Hemsire hastasina bakim verirken,
var olan sorunlar ¢dzmek igin yaraticilik ve sorun ¢dzme yeteneginden yararlanir. Bunun yani sira izleyenlerini
gudulerken yaratici ve yenilikgi olma, yardim etme ve onlarin gereksinimlerine karsi duyarl olma gibi 6zelliklere de
sahip olmalidir (Vural, 1997).

Hemsirelikte Otantik Liderlikle ilgili Calismalar

Tlrkiye'de hemsirelerin otantik liderlik diizeyleri ile ilgili arastirmalar incelendiginde, arastirma sayisinin son derece
sinirl oldugu gérilmektedir. Hemsirelerin sorumlu hemsirelerini otantik lider olarak algilayip algilamadiklarini sapta-
mak amaciyla Trabzon’un merkezindeki hastanelerde ¢alisan 309 hemsire ile gerceklestirilen bir arastirmada, 6zel-




Otantik liderlik
Authentic leadership

likle 6zel hastanelerde calisan hemsireler olmak tzere genel olarak hemsirelerin sorumlu hemsirelerini otantik lider
olarak algiladiklari belirlenmistir (Ozkol Kiling ve Oztiirk, 2018). Tasliyan ve Hirlak'in (2016) hastanelerdeki otantik
liderlik uygulamalari, ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri, isten ayrilma niyetleri ve performanslar arasindaki
iliskinin belirlenmesi amaciyla 403 hemsire ile yuruttikleri calismada ise otantik liderlik boyutlarinin tamami ile ¢al-
sanlarin psikolojik sermaye boyutlarinin tamami arasinda pozitif yénde zayif ve ¢ok zayif dizeyde anlamli iligkilerin
oldugu; otantik liderlik boyutlarinin tamami ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda negatif ydonde ¢ok zayif
diizeyde anlamli iligkilerin oldugu; otantik liderlik boyutlarinin tamami ile galisanlarin performanslari arasinda pozitif
ybnde cok zayif dizeyde anlamli iligkilerin oldugu belirlenmistir. Saglik, otomotiv ve egitim alaninda calisan 157
kisinin katihmiyla gergeklestirilen bir diger arastirma ise, otantik liderlik ile is performansi ve ¢alisan motivasyonu
arasinda pozitif ydnde gi¢li bir iliski bulunmustur (Tercan, 2017).

Otantik liderlikle ilgili hemsirelik alaninda yuritilmuas yurt disindaki ¢alismalar incelendiginde ise, 406 hemsirenin
katilimiyla gergeklestirilen bir arastirmada, otantik liderlerin olumlu bir sekilde is iklimini etkileyerek, isyerindeki
psikolojik refah duzeylerini artirdigi belirlenmistir (Nelson ve ark., 2014). Kanada’'da 723 hemsirenin 6rneklemi olus-
turdugu bir arastirma sonucunda, otantik liderlerin yiiksek kaliteli bakim ve is tatminini gelistiren gugclendirici pro-
fesyonel calisma ortamlarinin yaratiimasinda énemli rol oynadigi belirlenmistir (Laschinger ve Fida, 2015). Ontario
Kanada’da, akut bakim hastanelerinde ¢alisan 342 yeni mezun hemsgire (2 yildan az deneyimli) ile yapilan bir baska
calismada, otantik liderligin isyeri zorbaligi lizerinde dogrudan negatif etkiye sahip oldugu ve karsiliginda duygusal
tikenme Uzerinde dogrudan pozitif etki yarattigi belirlenmistir. Ayrica otantik liderligin is doyumunu, zorbalik ve duy-
gusal tikenme aracihgiyla dolayh olarak etkiledigi saptanmistir. Bu duruma ek olarak otantik liderligin destekleyici
calisma ortamlari yaratmada éneminin blydk oldugu vurgulanmistir (Laschinger ve ark., 2012).

Otantik liderligin yeni bir kuram ya da yeni ambalajli eski bir kuram mi oldugu sorusunu ele alan ve hemsirelikte
liderligin uygulanmasi ve ilerlemesinde otantik liderligin iligkisini tanimlamak amaciyla yapilan bir ¢galismada, gelis-
mekte olan otantik liderlik kuraminin, otantik liderlere ve izleyicilerine érgitsel performansi artirmada yardimci ola-
cak temel suregleri agiklamak adina umut verici oldugu belirtilmistir. Ayrica otantik liderlikle ilgili yapilan ¢alismalar,
otantiklik ve giiven duygusu arasinda olumlu iligkiler oldugunu géstermistir (Wong ve Cummings, 2009b).

Yeni mezun 170 hemsire ile ylrUtilen bir ¢alismada, yiuksek derecede otantik liderlik 6zelligi gdsteren 6gretmen-
lerle eslesen yeni mezun hemsirelerin daha fazla is doyumu ve daha ylksek ise baglilik hissettikleri belirlenmis ve
baghhgin otantik liderligin is doyumunu etkilemesinde yardimci olan énemli bir bilesen oldugu vurgulanmistir. Sonug
olarak, yoneticilerin, 6gretmenlerin otantik liderliklerinin ise yeni baslayan hemsirelerin ise baghhgini ve is doyumu-
nu desteklemede oynadiklari rollin farkinda olmalari gerektigi vurgulanmistir (Giallonardo ve ark., 2010). Yeni mezun
ve deneyimi 2 yildan az olan 342 hemsire ile 2 yildan fazla deneyimi olan 273 hemsirenin katimiyla yapilan bir
baska calismada, yapisal gliclendirme ve otantik liderligin duygusal tikenme ve sinizm Uzerindeki etkileri incelen-
mistir. Calismaya gore, otantik liderligin her iki grupta isyerini giclendirme yoluyla duygusal tiikenme ve sinizmi an-
lamli ve negatif yénde etkiledigi belirlenmistir. Deneyim seviyesinin bir 5nemi olmaksizin, hemsire liderlerin otantik
davranigl, hemsirelerin kendi ¢calisma ortamlarindaki yapisal olarak glg¢lendirici kosullara iligskin algilarinda énemli
oldugu ve sonucta daha dusik seviyeli duygusal tiikenme ve sinizme katki yaptigi belirlenmistir. Ayrica hemsireleri
iste tutmak adina, hemsire ydneticilerine verilecek olan liderlik egitiminin ginimiiz saglhk bakimlarinda gerekli olan
glclendirici is ortamlarinin gelistiriimesine yardimci olabilecegi belirtiimistir (Laschinger ve ark., 2013). Yeni mezun
hemsireler arasinda (N=1009) otantik liderlik, is yasam alanlari, mesleki bas etme, 6z-yeterlilik, tikenmislik ve ruh
saghgini iliskilendiren galismada ise otantik liderlerin yeni mezun hemsirelerin is gereksinimleri ile bas etmelerinde
yardimci olacak giiveni kuvvetlendirmede dnemli bir rol oynayabildikleri ve bdylelikle hemsireleri tikenmislikten ko-
ruyabildikleri belirlenmistir. Sonug olarak, yéneticilerin otantik liderlik becerilerini gelistiren liderlik egitimlerinin kisi is
arasindaki uyumun gelisimine katkida bulunabilecegi ve boylelikle mesleki 6z etkinligi ve yeni hemsirelerin refahini
artirabilecegi saptanmistir (Laschinger ve ark., 2015).

Otantik liderligin ve hemsirelerin iliskisel sosyal sermaye, ruh saghgi ve is doyumu ile ilgili gliclendiriimelerinin birinci
yillarindaki uygulamalari ve deneyimleri Gzerindeki etkisini incelemek amaciyla 2 yildan az deneyimi olan Ontariolu
191 hemsire ile gerceklestirilen bir calismada, yapisal olarak guclendirici is ortami yaratilarak, otantik liderin yeni
mezun hemsirelerde iliskisel sosyal sermayeyi gelistirdikleri, olumlu, saghkli ve kalici sonuglara ulasildigi belirlen-
mistir (Read ve Laschinger, 2015). Otantik liderlikle klinik hemsirelerin kendi ydneticisine olan guveni, ise baglilig,
konusma davranislari ve algilanan bakim kalitesini iliskilendirmeyi amaclayan Ontario’da akut bakim hastanelerinde
calisan 280 kayith hemsirenin katimiyla yapilan dider bir calismada, ydneticide durustligin ve otantik liderligin
glven, ise baglilik, konusma davranisi ve algilanan bakim kalitesini gliclendirmede rol oynadigi belirlenmistir. Buna
ek olarak, hemsire liderlerin kendi personeli ile gergek ve olumlu iligkiler kurmaya dikkat ederek bakim kalitesini ve
isyeri kosullarini iyilestirebilecekleri saptanmistir (Wong ve ark., 2010). Hemsirelerin yapisal glglendirme, perfor-
mans ve ig tatminini algilayislar ile yoneticilerin otantik liderlikleri arasindaki iligkiyi incelemek adina 280 hemsirenin
katilimiyla yapilan bir calismada, otantik liderligin hemsirelik personelinin yapisal gig¢lendiriimesini anlamli ve po-
zitif bir sekilde etkiledigi ve sonugta is doyumu ve performansi artirdidi saptanmistir (Wong ve Laschinger, 2013).
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Ontario’da 220 kayitl hemsirenin katihmiyla, yapisal giiclendirme, otantik liderlik ve profesyonel hemsirelik uygula-
ma ortamlarinin deneyimli hemsirelerin meslekler arasi isbirligini algilamalarina olan etkisini arastirmayr amaglayan
bir calismada, yapisal guiglendirme, otantik liderlik ve profesyonel hemsirelik uygulama ortaminin meslekler arasi
isbirligini artirabilecegi de ortaya konmustur (Regan ve ark., 2016). Saglik ¢alisma ortamlarinda meslekler arasi
isbirligi kalitesine otantik liderlik ve yapisal guglendirmenin etkisini yeni mezun hemsirelerin (n=194) algilariyla ince-
leyen bir calismada, otantik liderlik ve yapisal guclendirmenin yeni hemsirelerde meslekler arasi igbirlik¢i uygulama-
lar destekledigi gOsterilmistir (Laschinger ve Smith, 2013).

Otantik liderlik davraniglari ile ydnetimde glveni, destek grup algisini ve is ¢iktilarini (konusma davranisi, kendi is
performansini degerlendirme ve tikenmislik) iliskilendiren Kanada’da saglik bakim calisanlarinin katimiyla yapilan
bir calismada, destekleyici lider davranislarinin ve yénetimde dirlstligin personelin kaygilarini agiklamada, isyeri
ve hasta bakimini iyilestirmek icin éneriler sunmada gerekli oldugu saptanmistir (Wong ve Cummings, 2009a).

Murphy’nin (2012) éykisel sorusturma ydntemi kullanarak katilimcilarin yasam Oykuleri tGzerinde durarak yaptigi
calismasinda, yonetici hemsirelerin nasil otantik lider oldugu ve bu liderliklerini nasil strdlrdikleri incelenmistir.
Yeniden bicimlendirmenin, degerlere uygun bigcimde disinmenin ve hemsire liderleri otantiklige dogru gelistirirken
gereksinim duyulan cesaretin dnemi vurgulanmistir.

SONUC ve ONERILER

Saglik sektériinde teknolojinin de ilerlemesiyle hizli gelismeler ve ayni zamanda degisimler yasanmaktadir. Hemsirele-
rin bu degisime ve bu 6zelliklere ayak uydurabilmesi adina kendi gi¢li ve zayif yonlerinin farkinda olmasi, karar verme-
den énce konuyu tim yonleri ile dengeli ve tarafsiz degerlendirmesi, kisiler arasi iliskilerde seffaf, agik ve yliksek ahlak
anlayisina sahip olmasi, ayni zamanda ¢alisanlarinin is doyumunu, is performansini artirip motivasyonunu saglayan
otantik liderlere gereksinimleri bulunmaktadir. Yonetici hemsirelerin otantik liderlik ézelliklerine sahip olmasi ile hem
calisanlarin hem de hastalarin memnuniyet diizeylerini artiracagi diisiintlmektedir. Bu dogrultuda hemsirelerin otantik
liderlik dizeylerinin gelistirilmesi icin hizmet i¢i egitim programlari, kongreler planlanmali, yéneticilerin lider davranis-
larinin farkina varmalarini saglayacak yaratici drama gibi etkinlikler ya da tiyatrolar diizenlenerek bunlarda rol almalari
saglanmalidir. Ayrica ydnetici hemsirelerin segiminde liderlik 6zellikleri ya da 6zellikle otantik liderlik 6zelliklerinin dikka-
te alinmasi gerekmektedir. Otantik liderligin daha iyi anlagilmasini saglayacak, diger saglik calisanlarinin ve ydneticile-
rin de katildigi ¢oklu ya da disiplinler arasi liderlik programlari diizenlenmeli, hatta bu programlar simllasyon ¢aligsmalari
ile desteklenmelidir. Hemsirelik mufredat programlarina otantik liderlik konusu ve lider gelistirme programlar eklenme-
lidir. Bu sekilde ahlakl, durrtst, oldugu gibi davranan lider yénetici hemsireler yetistiriimesi ve bu ydnetici hemsirelerin
hemsireler, hasta bakimi ve kurum Gizerindeki olumlu etkilerini degerlendirmeye yonelik calismalar yapiimalidir.
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