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ÖZ
Hemşirelik hizmetleri, yoğun insan ilişkileri ve etkileşimin yanı sıra etkin, kaliteli ve verimli hasta bakım hizmetlerinin sunulmasını 
gerektiren sağlık hizmetidir. Dolayısıyla hemşirelerin bu kapsamda hizmet verebilmeleri için motive gerekmekte ve performans 
artışı ve verimliliği sağlayabilecek, grubu yönlendirebilecek lider hemşirelere gereksinim duyulmaktadır. Ancak ülkemizde gerçek-
leştirilen bazı çalışmalarda belirtildiği gibi hemşire yöneticiler hemşirelik hizmetlerini yürütürken hemşireler arasında her zaman 
adalet ve eşitliği sağlayamamakta, olumlu insan ilişkilerini kuramamakta ya da etik ilkelere uygun davranamamaktadır. Bu durum-
da hemşirelik mesleğinde; karar vermeden önce bilgiyi dengeli ve tarafsız değerlendiren, kişiler arası ilişkilerinde şeffaf-açık-dürüst 
olan, kendisini olumlu ve olumsuz yönleriyle tanıyıp, öz farkındalığı olan ve içselleştirilmiş-özümsenmiş ahlak anlayışına sahip olan 
otantik liderlerin önemi büyüktür. Otantik liderliğin hemşirelik hizmetleri açısından önemli olması nedeniyle bu derlemede, kavram 
açıklanarak, hemşireler ve yöneticiler açısından olumlu etkileri üzerinde durulmaya, önemine değinilmeye çalışılmıştır. Ayrıca 
yapılan incelemelerde, diğer ülkelerle karşılaştırıldığında Türkiye’de bu konuda hemşirelere yönelik yapılan çalışma sayısının çok 
az olduğu saptanmıştır. Oysa otantik liderler, hemşirelik grubunun performansını, motivasyonunu ve iş doyumunu, işe bağlılık 
düzeyini pozitif yönde etkileyerek grubun başarısını artırabilmektedir. 

Anahtar kelimeler: Hastane, yönetici hemşire, hemşirelik, liderlik

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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GİRİŞ
Hemşireliğin istenilen hizmet kalitesine ulaşması ve hemşirelik hizmetlerinde başarılı olunabilmesi için hemşirelerin 
hem kendilerine hem de izleyenlerine değer veren, kendi özelliklerinin farkında olan, adil davranan, özgüvenli, dü-
rüst, bilgiyi dengeli ve tarafsız değerlendiren, kişiler arası ilişkilerinde şeffaf ve başarılı olan, yüksek ahlaki değerlere 
sahip ve grubun hedefleri ile bireysel hedefleri birleştirebilen liderlere gereksinimi vardır. Bu bağlamda devreye 
otantik liderler girmektedir.

Avolio ve arkadaşları (2004) otantik lideri “kendi düşünceleri, davranışları ve diğerleri tarafından nasıl algılandığı-
nın farkında olan, kendisinin ve diğerlerinin değerleri, ahlaki bakış açıları, bilgileri ve güçlü yönlerini bilen, içinde 
bulunduğu ortamı tanıyan, kendine güvenen, umudu olan, iyimser ve sorunların çabuk üstesinden gelebilen ahlaklı 
bireyler” olarak tanımlamışlardır. Walumbwa ve arkadaşları (2008) ise otantik liderliği, izleyenleriyle beraber daha 
fazla öz farkındalığı, kanıta dayalı tarafsız kararlar almayı, içselleştirilmiş ahlak anlayışını benimsemeyi ve ilişkilerde 
şeffaf olmayı sağlayıp, pozitif psikolojik sermaye ile pozitif etik anlayışı kullanan ayrıca olumlu bireysel gelişime katkı 
sağlayıp destekleyen bir lider davranışı olarak açıklamışlardır. Otantik liderliği tanımlarken, bazıları otantik liderliği 
bireyin doğuştan itibaren sahip olduğu bir özelliği olarak ele alırken, bazıları da otantik liderliğin diğer bireylerle etki-
leşimi sonucunda meydana geldiği üzerinde durmuşlardır (Goffee ve Jones, 2005).

Otantik liderler, hem kendilerinin hem de başkalarının ahlaki bakış açılarının ve etik değerlerinin farkında olan, 
özgüvenleri yüksek, sorunlara çözüm yolları getiren, iyimser kişilerdir. Bu liderler ikilem yaşanan konulara farklı 
taraflardan bakabilen ve başka kişilerin de gereksinimlerini önemseyen bireylerdir (Yıldız, 2014). Tütüncü ve Ak-
gündüz (2014), otantik liderliğin etik liderlik yaklaşımı ile ilgili olarak ortaya çıktığını ve umut, iyimserlik, güven gibi 
değerlerle ilişkili olarak takipçilerini güdülemesine bağlı olduğunu belirtmişlerdir. Asarkaya Memiş ve arkadaşları 
(2009) yaptıkları çalışmanın sonucunda, otantik liderleri, saygı ve güven oluşturan, oluşturdukları bu saygı ve güven 
aracılığıyla hem toplumların hem kuruluşların motivasyon düzeylerini artıran, amaçlar ve hedefler doğrultusunda 
kişileri harekete geçirerek pozitif sonuçlara ulaştıran liderler olarak belirtmişlerdir. Ayrıca otantik liderler, kendi güçlü 
ve güçsüz özelliklerinin farkında olan, kararlarını vermeden önce adil davranan ve gerçek duyguları ile hareket 
eden kişilerdir. Bu durumda otantik liderlik tarzında, izleyenlerin kendi çıkarlarını korumak için liderin gözüne hoş 
görünme, gereksiz övme ya da gerçek olmayan sahte görüşlerini belirtme gibi davranış ya da tutumda bulunmaları 
beklenemez (Tütüncü ve Akgündüz, 2014).

Pozitif psikolojiden ortaya çıkan ve liderin pozitif yönüne dikkat çeken otantik liderlik, çalışanların olumlu davranışta 
bulunmalarını iyi yönde etkilemektedir (Yeşiltaş ve ark., 2013). Bu doğrultuda, otantik liderlik süreci kapsamında 
lider ile izleyenler arasında kişisel gelişimi kolaylaştıran ve olumlu bir güven ortamı sağlayan bir örgüt ikliminin 
oluşturulması hedeflenmektedir (Demirdağ, 2015). Otantik liderin oluşturduğu bu olumlu örgüt ikliminin en başta 
işgörenlerin birbirlerine karşı davranışlarında etkili olduğu söylenebilir. Çünkü otantik lider, ahlaki ve etik ilkeleri göz 
önünde bulundurarak izleyenlerini örgütün hedefleri doğrultusunda harekete geçirerek fikirlerin ve değerlerin net bir 
şekilde söylenmesini sağlayan, bilgi ve deneyimlerini paylaşan ve işgörenlere önem veren pozitif bir örgüt iklimi orta-
ya çıkarmakta dolayısıyla çalışanların da birbirlerine karşı olumlu davranış sergilemelerine, paylaşımcı ve yardımcı 
olmalarına katkıda bulunmaktadır (Yeşiltaş ve ark., 2013). Otantik liderlik, iyi bir iş ortamı yaratmak adına lider ve 
takipçi ilişkilerini geliştirmeyi, güçlendirmeyi önemsemesi dolayısıyla gereksinim duyulan etkili liderliğin esas unsuru 
olarak değerlendirilmektedir (Özen Kutaniş ve Ulu, 2013).

Otantik liderler doğal, açık-net ve dürüst davranışlarda bulunmaları ve izleyenlerine değer vermeleri ve onların birey-
sel potansiyellerinin ortaya çıkmasını ve gelişmesini desteklediklerinden dolayı izleyenlerini kendiliğinden amaçlar 
doğrultusunda harekete geçirmektedirler (Yeşiltaş ve ark., 2013). Genellikle otantik liderler “neyin nasıl doğru bir 
şekilde yapıldığını” bilirler ve bu bilgilerine göre hareket ederler (Kesken ve Ayyıldız, 2008).

Otantik bir liderin kurumlarda köklü bir değişim oluşturması, açık-net ilişkiler kurulmasına destek olması ve izleyici-
leri arasında güven ve bağlılık oluşturması ile olumlu ahlaki anlayışın onaylandığı bir örgütsel iklimin yaratılmasında 
katkısı olacaktır (Ayyıldız Ünnü, 2009). Bununla birlikte, otantik bir lider, yüksek derecede dürüstlük sergileyen ve 
kendi değerlerine bağlı olan bir lider özelliğini taşımaktadır. Bunun yanı sıra kurumda sağladığı güven ortamıyla 
örgütsel bağlılık, iş doyumu gibi olumlu çıktıları kazanmaya yönelik girişimleri bulunmaktadır (Hassan ve Ahmed, 
2011). Ayrıca otantik liderler, yalnızca izleyicilerinin gereksinimlerini değil aynı zamanda eşit ölçüde kendi gereksi-
nimlerini de göz önüne alarak kendisini de bulunduğu noktadan ileriye götürmeyi amaçlamaktadır (Çiçek, 2011). 

Datta (2015)’nın başta Doğu Hindistan olmak üzere 324 yönetici ile yaptığı ve otantik liderliğin etkinliğini değerlendir-
diği çalışmasında, otantik liderliğin örgütsel performans, izleyici gereksinimlerinin karşılanması, iş yaşam kalitesinin 
gelişmesi de olmak üzere yönetim etkinliğinin çeşitli boyutlarında olumlu etkilere yol açtığını göstermiştir. Otantik 
liderliğin, izleyicilerin işe devamsızlık, memnuniyetsizlik ve düşmanlık gibi olumsuz davranış ve tutumlarının azal-
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masını sağladığı, buna karşılık pozitif tutum ve davranışların artmasına yol açtığı belirlenmiştir. Böylelikle otantik 
liderler onların takipçileri tarafından algılanan kişisel başarıya ulaşırlar. Otantik liderlik lidere saygı, liderin isteklerine 
bağlılık, sorun çözme becerilerinin artışı, değişim ve krizler ile başa çıkma yeteneği de dahil olmak üzere liderlik 
etkinliğinin çeşitli boyutlarına yol açar. Sonuç olarak, çalışmada otantik liderliğin etkin yönetim ve liderlik performan-
sına yol açtığına ulaşılmıştır (Datta, 2015).

Otantik Liderin Özellikleri
Literatürde otantik liderlerin bağlı oldukları örgütleri pozitif olarak etkiledikleri ve çok sayıda olumlu özelliklere sahip 
oldukları belirtilmektedir. Kesken ve Ayyıldız’ın (2008) araştırmasında, otantik liderin özellikleri; taklit değil, özgün 
olmaları, kendilerine karşı daima dürüst, başkalarının isteklerine/beklentilerine uymak için kendilerinden, kişilikle-
rinden ödün vermemeleri şeklinde tanımlanmıştır. Ayrıca otantik liderlerin izleyicilerini geliştirdikleri ya da güçlen-
dirdikleri ve insanlara hizmet etmek istedikleri, akıllarının yanında tutku, merhamet gibi duygularını kullandıkları, 
bireysel çıkarlar, makam, statü yerine sosyal çıkarlarla motive oldukları açıklanmıştır. Güçlü örgüt kültürü ve sosyal 
kültürlerde nasıl yer bulacaklarını ve kabul göreceklerini, köklü bir değişim yapabilmek için hangi kültürel değerler-
den yararlanacaklarının da farkında oldukları belirtilmektedir (Goffee ve Jones, 2005). Davranışlarının özünde kendi 
inançları, değerleri ve kanaatleri olduğu (Avolio ve Gardner, 2005), bu anlatılan özelliklere doğuştan sahip olma-
dıkları, bu niteliklerini güçlendirmeye, geliştirmeye çabaladıkları belirtilmektedir. Ayrıca eksikliklerinin farkına varıp 
kabul ederek eksikliklerini gidermek için sıkı bir şekilde çalıştıkları vurgulanmaktadır (Bill, 2003). 

Özetle otantik liderler, takipçilerini dürüstlükleriyle ve ahlaki değerlere bağlılıklarıyla etkileyerek onlarla karşılıklı 
etkileşim içinde olmaktadırlar (Yıldız, 2014). Otantik liderlerin bireysel özellikleri göz önüne alındığında bu olumlu 
davranışlarının çalıştıkları kurumlarda olumlu bir örgüt ikliminin oluşmasına katkı sağlayacağı vurgulanmaktadır. 
Aynı şekilde otantik bir liderin izleyicilerinin de olumlu tutum ve davranışlar sergilemesi söz konusu olmaktadır (Ye-
şiltaş ve ark., 2013).

Otantik Liderlik Bileşenleri 
Araştırmacılar yaptıkları çalışmaların sonucunda, otantik liderliğin dört bileşeni olduğunu belirtmektedirler. Bu bile-
şenler aşağıda kısaca açıklandığı gibi öz farkındalık (self awareness), bilginin dengeli ve tarafsız değerlendirilmesi 
(balanced processing), ilişkilerde şeffaflık (relational transparency) ve içselleştirilmiş ahlak anlayışı (internalized 
moral perspective) olarak sıralanmıştır (Walumbwa ve ark., 2008). 

•	 Öz farkındalık: Bireysel farkındalık veya kişinin kendi kendini tanıması, bireyin yaşamı algılama şekli ve bu 
algıların kendisini anlamasına yardım etmesi ile bireyin kendi olumlu ve olumsuz özelliklerini tanıması yani ken-
dinin farkında olmasıdır (Asarkaya Memiş ve ark., 2009). Diğer bir söyleyişle öz farkındalık; bireylerin kendilerini 
olduğu gibi gösterebilmeleri, güçlü ve güçsüz yanlarının farkına vararak davranmalarını anlatmaktadır (Erkutlu 
ve Chafra, 2016). Öz farkındalık bileşeni, bireyin kendi davranışlarının, özelliklerinin, inançlarının, değerlerinin 
neler olduğu bilgisine sahip olması, kendin olma kavramı ile aynı anlamı taşımaktadır (Keser ve Kocabaş, 2014). 
Bireysel keşif sürecine çıkan otantik liderler, kendilerine ilişkin (en başta izleyicileri olmak üzere) çevresinden 
geribildirim isteyerek, bireysel farkındalığını artırabilecekleri girişimlerde bulunurlar (Yıldız, 2014). 

•	 Bilginin dengeli ve tarafsız değerlendirilmesi: Otantik bir liderin adaletli ve haklı durumda olması için önemli 
kararları almadan önce doğru bir karar verebilmesi adına yeterli düşünce, görüş ve bakış açısına sahip olma 
düzeyini içermektedir (Yıldız, 2013). Bu bileşen, otantik bir liderin bir karar almadan önce ilgili olan bütün bilgileri 
ve kaynakları yansız ve sabırlı bir biçimde incelemesi, çoklu kanallardan bilgi almasını ve örgüt politikalarını bu 
yönde oluşturmasını içermektedir (Yıldız, 2014; Erkutlu ve Chafra, 2016). 

•	 İlişkilerde şeffaflık: Bireyin başkaları ile gerçek kişiliğini paylaşmasıdır (Asarkaya Memiş ve ark., 2009). Diğer 
bir deyişle ilişkisel şeffaflık, otantik liderin kişilerarası ilişkilerinde doğru, dürüst, açık ve net olması ile bireysel 
açılım düzeyini belirtmektedir (Yıldız, 2013). İlişkisel şeffaflığın özü otantik liderin kendi doğru benliğini izleyen-
lerinin fark etmesi için çabalamasıdır. Bu doğrultuda lider, kendini doğru bir şekilde açıklayarak izleyicilerinin 
güvenini elde etmeye çalışmaktadır. Böylelikle ilişkisel şeffaflık kendini açık ve net bir şekilde anlatmayı, uygun 
düşmeyen ya da zararı bulunan etkileri hafifletmeyi, en aza indirmeyi amaçlayan gerçek duyguların açıklanma-
sını sağlamaktadır (Tabak ve ark., 2012). Sonuç olarak, takipçilerine güven inşa etmek için önerilen şeffaflık, 
otantik liderliğin önemli bir bileşenidir (Wong ve Cummings, 2009a).

•	 İçselleştirilmiş ahlak anlayışı: Otantik liderin etik ve ahlaki değerler ve inançlar açısından sahip olduğu duru-
mu belirtmekte olup, ahlaki değerleri bireysel yararları adına göz ardı etmeyeceğinin önemli bir unsurudur (Er-
kutlu ve Chafra, 2016; Yıldız, 2013). Diğer bir deyişle içselleştirilmiş ahlaki davranış boyutu, bireyin içselleştirdiği 
ahlaki değerlerini koşullar ne olursa olsun her zaman davranışlarında göstermesidir. Bireyin kendisine karşı 
gerçekçi olması, başkaları ile gerçek ilişkiler kurmak istediğini göstermektedir. Sahtelikten uzak kişiler arası iliş-
kileri olan liderler, izleyenlerine olumlu rol model olup, izleyicilerinin güvenini, sevgisini ve saygısını daha fazla 
elde edebilecektir. Gerçek değerler ve davranışlar daha uzun süreli ve çelişkisiz olacağı için ahlaki anlayışlarının 
özümsenmiş olması gerekmektedir (Asarkaya Memiş ve ark., 2009). 
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Hemşirelik ve Otantik Liderlik
Günümüzde sağlık hizmet harcamalarının karşılanması konusunda yaşanılan zorluklar ve sağlık politikalarındaki 
değişimlerden dolayı klasik sağlık hizmetlerinin yerini daha etkin, yaratıcı, yararlı ve verimli yöntemler almıştır. Bu 
durum tüm kurumlarda olduğu gibi sağlık kurumlarında ya da sağlık hizmetlerinde de kaliteyi ve verimliliği artırmak 
adına güçlü ve etkili liderlere olan gereksinimi artırmıştır (Duygulu ve Kubilay, 2008). Bununla birlikte, bir sağlık 
kurumu olan hastanelerde, plan ve programlara her şeyin katılamaması, yeni birim/ünitelerin açılması, hastanenin 
büyümesi, dolayısıyla kurumlardaki insan kaynağının önceden anlaşılamaması, hastanelerin karmaşık ve değişken 
yapısı da etkili liderliğe ve liderlere olan gereksinimi ortaya koymaktadır (Tengilimoğlu ve Yiğit, 2005). Etkili lider ise 
dürüst, zeki ve yaratıcı, katılımcı yönetimi benimseyen, vizyon ve kimlik sahibi olmalıdır (Serinkan ve İpekçi, 2005). 
Bu doğrultuda hastanedeki liderin görevi; işgörenlerin düşüncelerini ve yeteneklerini harekete geçirmek, kurumun 
amaçlarını başarma konusunda inanmalarını sağlamak, mesleklerine karşı pozitif duygu ve düşünceler aşılamak 
aynı zamanda çalışanların verimliliklerini artırmaktır (Örücü ve Teker, 2014). Ayrıca liderin, hastanelerdeki sorunları 
çözmek ve hastanenin gelişmesini sağlamak amacıyla vizyon sahibi, bilgili, aydınlatıcı, yaratıcı ve etkin olması 
beklenmektedir (Karahan, 2008). 

Sağlık hizmetlerinin önemli ve büyük bir kısmını oluşturan hemşirelik hizmetlerinde de kişilerarası ilişkilerin yoğunlu-
ğu ve teknolojinin karmaşık yapıda olması, beraberinde yönetsel sorunlara yol açmaktadır. Bu doğrultuda hemşirelik 
hizmetlerinin sorumluluk ve görev alanları genişlemekte olup, belirlenen amaçlara ulaşma ya da hemşirelik hizmet-
lerinin verimli ve kaliteli olması yönetici hemşirenin liderlik davranışları ile ilişkilendirilmektedir (Velioğlu ve Vatan, 
2017). Dolayısıyla sağlık hizmetlerinin sunumunda hemşirelere önemli rol düşmektedir. Hemşireler, hastalarının 
haklarına sahip çıkmak ya da savunmak ve hastalarını hasta eğitimlerine katabilmek için gerekli liderlik davranışla-
rını sergilemek durumundadırlar. Bu yüzden bir hemşirenin görevinde başarıya ulaşabilmesi için öz farkındalığının 
olması, stresle baş etmesi, risk alması ve riskli durumlarla mücadele etmesi, değişime açık olması ve değişimi 
oluşturabilmesi, atılgan ve iyi iletişim becerisine sahip olması gibi liderlikte önemli olan davranışları sergilemeleri 
gerekmektedir (Vural, 1997). Çünkü yönetici hemşireler görevlerini gerektiği gibi yaparlarken aynı zamanda çağın 
gereklerine, değişimlere uyum sağlayabilmeli ve öz gelişimleri için dönüşümcü liderlik bakış açısına sahip olmalı-
dırlar (Serinkan ve İpekçi, 2005). Hemşireler meslekleri gereği birey merkezli ve kişilerin gereksinimlerine önem 
vererek eğitim almaktadırlar. Bu doğrultuda yönetici hemşirelerin kişiler arası ilişkilere büyük önem vererek insana 
yönelik liderlik özellikleri göstermeleri beklenmektedir (Erkan ve Abaan, 2006).

Alt kademe yönetici hemşire olan birim/servis sorumlu hemşireleri de çağımızda sürekli olarak gelişen ve değişen 
sağlık hizmetlerine uyum sağlayarak hemşirelik mesleğinin gelişmesi ve güçlenmesinden yükümlüdürler. Ayrıca 
kendilerinin güçlü ve zayıf özelliklerinin farkında olmalı ve kendi kendilerini değerlendirmelidirler. Güçlü yanlarının 
öne çıkarılması hem örgütsel hem de kişisel hedeflerinin gerçekleştirilmesi açısından önemli olmaktadır. Bu doğ-
rultuda yönetici hemşireler güçlü yönlerini, güç kaynaklarını bilmeli ve her zaman kendini geliştirmeye açık olup, 
zamanı geldiğinde ise bu niteliklerini kullanmalıdır. Servis sorumlu hemşirelerinin yöneticilik rollerini yaparlarken 
liderlik özellikleri göstermeleri, liderlik yapmaya istekli olmaları, çok özel bilgi ve becerilere sahip olmaları gerek-
mektedir. Ayrıca liderlik, hemşirelik hizmetlerinin her aşamasında olmalıdır. Servis sorumlu hemşireleri işlerine ken-
dilerini adayarak, bütün hemşireleri kapsayacak şekilde faaliyetler planlamalı ve gerçekleştirmelidir. Servis sorumlu 
hemşireleri, hemşirelik bakım hizmetlerindeki kaliteyi artırma ve örgütsel amaçlara ulaşılmasını sağlamada, sadece 
bilgili, çalışkan olmanın yanı sıra aynı zamanda sorumluluklarını bilen, kişiler arası iletişimi iyi düzeyde olan, ileriyi 
görebilen ve güvenilir bireyler olmalıdır (Duygulu ve Kublay, 2008). Bunların yanı sıra liderlerin izleyenleri ile ileti-
şimleri iyi olmalı, izleyicilerini önemsemeleri ve onların gereksinimlerine odaklanmaları beklenmektedir (Baykal ve 
ark., 2006).

Liderlerin benimsedikleri liderlik tiplerinin bireyi veya işi önemsemeleri açısından farklılık oluşturduğu görülmektedir. 
Bireyi merkeze alan hemşire liderlerin, izleyenlerine daha fazla yardımcı oldukları, yetkilerini devrettikleri, onların 
gereksinimlerini önemsedikleri ve kararlar alınmadan izleyicilerinin de görüşlerine başvurdukları, demokratik liderler 
oldukları söylenebilir. Bu doğrultuda bireyi önemseyen liderlik tiplerini benimseyen örgütlerde, hemşire devir hızının 
düştüğü, iş tatmininin, motivasyonun, örgütsel bağlılığın yüksek olduğu belirtilmektedir (Baykal ve ark., 2006). Etkili 
bir liderden izleyicilerini örgüte bağlı kılmaları ve aynı zamanda onların başarıya ulaşmalarına katkı sağlamaları 
beklenmektedir (Örücü ve Teker, 2014). Bununla birlikte, başarılı ve etkili bir lider olmak için yeni fikirler üretmek, 
bunları yayma becerisine ve sorun çözme yeteneğine sahip olmak gereklidir. Hemşire hastasına bakım verirken, 
var olan sorunları çözmek için yaratıcılık ve sorun çözme yeteneğinden yararlanır. Bunun yanı sıra izleyenlerini 
güdülerken yaratıcı ve yenilikçi olma, yardım etme ve onların gereksinimlerine karşı duyarlı olma gibi özelliklere de 
sahip olmalıdır (Vural, 1997).

Hemşirelikte Otantik Liderlikle İlgili Çalışmalar
Türkiye’de hemşirelerin otantik liderlik düzeyleri ile ilgili araştırmalar incelendiğinde, araştırma sayısının son derece 
sınırlı olduğu görülmektedir. Hemşirelerin sorumlu hemşirelerini otantik lider olarak algılayıp algılamadıklarını sapta-
mak amacıyla Trabzon’un merkezindeki hastanelerde çalışan 309 hemşire ile gerçekleştirilen bir araştırmada, özel-
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likle özel hastanelerde çalışan hemşireler olmak üzere genel olarak hemşirelerin sorumlu hemşirelerini otantik lider 
olarak algıladıkları belirlenmiştir (Özkol Kılınç ve Öztürk, 2018). Taşlıyan ve Hırlak’ın (2016) hastanelerdeki otantik 
liderlik uygulamaları, çalışanların psikolojik sermaye düzeyleri, işten ayrılma niyetleri ve performansları arasındaki 
ilişkinin belirlenmesi amacıyla 403 hemşire ile yürüttükleri çalışmada ise otantik liderlik boyutlarının tamamı ile çalı-
şanların psikolojik sermaye boyutlarının tamamı arasında pozitif yönde zayıf ve çok zayıf düzeyde anlamlı ilişkilerin 
olduğu; otantik liderlik boyutlarının tamamı ile çalışanların işten ayrılma niyetleri arasında negatif yönde çok zayıf 
düzeyde anlamlı ilişkilerin olduğu; otantik liderlik boyutlarının tamamı ile çalışanların performansları arasında pozitif 
yönde çok zayıf düzeyde anlamlı ilişkilerin olduğu belirlenmiştir. Sağlık, otomotiv ve eğitim alanında çalışan 157 
kişinin katılımıyla gerçekleştirilen bir diğer araştırma ise, otantik liderlik ile iş performansı ve çalışan motivasyonu 
arasında pozitif yönde güçlü bir ilişki bulunmuştur (Tercan, 2017). 

Otantik liderlikle ilgili hemşirelik alanında yürütülmüş yurt dışındaki çalışmalar incelendiğinde ise, 406 hemşirenin 
katılımıyla gerçekleştirilen bir araştırmada, otantik liderlerin olumlu bir şekilde iş iklimini etkileyerek, işyerindeki 
psikolojik refah düzeylerini artırdığı belirlenmiştir (Nelson ve ark., 2014). Kanada’da 723 hemşirenin örneklemi oluş-
turduğu bir araştırma sonucunda, otantik liderlerin yüksek kaliteli bakım ve iş tatminini geliştiren güçlendirici pro-
fesyonel çalışma ortamlarının yaratılmasında önemli rol oynadığı belirlenmiştir (Laschinger ve Fida, 2015). Ontario 
Kanada’da, akut bakım hastanelerinde çalışan 342 yeni mezun hemşire (2 yıldan az deneyimli) ile yapılan bir başka 
çalışmada, otantik liderliğin işyeri zorbalığı üzerinde doğrudan negatif etkiye sahip olduğu ve karşılığında duygusal 
tükenme üzerinde doğrudan pozitif etki yarattığı belirlenmiştir. Ayrıca otantik liderliğin iş doyumunu, zorbalık ve duy-
gusal tükenme aracılığıyla dolaylı olarak etkilediği saptanmıştır. Bu duruma ek olarak otantik liderliğin destekleyici 
çalışma ortamları yaratmada öneminin büyük olduğu vurgulanmıştır (Laschinger ve ark., 2012).

Otantik liderliğin yeni bir kuram ya da yeni ambalajlı eski bir kuram mı olduğu sorusunu ele alan ve hemşirelikte 
liderliğin uygulanması ve ilerlemesinde otantik liderliğin ilişkisini tanımlamak amacıyla yapılan bir çalışmada, geliş-
mekte olan otantik liderlik kuramının, otantik liderlere ve izleyicilerine örgütsel performansı artırmada yardımcı ola-
cak temel süreçleri açıklamak adına umut verici olduğu belirtilmiştir. Ayrıca otantik liderlikle ilgili yapılan çalışmalar, 
otantiklik ve güven duygusu arasında olumlu ilişkiler olduğunu göstermiştir (Wong ve Cummings, 2009b).

Yeni mezun 170 hemşire ile yürütülen bir çalışmada, yüksek derecede otantik liderlik özelliği gösteren öğretmen-
lerle eşleşen yeni mezun hemşirelerin daha fazla iş doyumu ve daha yüksek işe bağlılık hissettikleri belirlenmiş ve 
bağlılığın otantik liderliğin iş doyumunu etkilemesinde yardımcı olan önemli bir bileşen olduğu vurgulanmıştır. Sonuç 
olarak, yöneticilerin, öğretmenlerin otantik liderliklerinin işe yeni başlayan hemşirelerin işe bağlılığını ve iş doyumu-
nu desteklemede oynadıkları rolün farkında olmaları gerektiği vurgulanmıştır (Giallonardo ve ark., 2010). Yeni mezun 
ve deneyimi 2 yıldan az olan 342 hemşire ile 2 yıldan fazla deneyimi olan 273 hemşirenin katılımıyla yapılan bir 
başka çalışmada, yapısal güçlendirme ve otantik liderliğin duygusal tükenme ve sinizm üzerindeki etkileri incelen-
miştir. Çalışmaya göre, otantik liderliğin her iki grupta işyerini güçlendirme yoluyla duygusal tükenme ve sinizmi an-
lamlı ve negatif yönde etkilediği belirlenmiştir. Deneyim seviyesinin bir önemi olmaksızın, hemşire liderlerin otantik 
davranışı, hemşirelerin kendi çalışma ortamlarındaki yapısal olarak güçlendirici koşullara ilişkin algılarında önemli 
olduğu ve sonuçta daha düşük seviyeli duygusal tükenme ve sinizme katkı yaptığı belirlenmiştir. Ayrıca hemşireleri 
işte tutmak adına, hemşire yöneticilerine verilecek olan liderlik eğitiminin günümüz sağlık bakımlarında gerekli olan 
güçlendirici iş ortamlarının geliştirilmesine yardımcı olabileceği belirtilmiştir (Laschinger ve ark., 2013). Yeni mezun 
hemşireler arasında (N=1009) otantik liderlik, iş yaşam alanları, mesleki baş etme, öz-yeterlilik, tükenmişlik ve ruh 
sağlığını ilişkilendiren çalışmada ise otantik liderlerin yeni mezun hemşirelerin iş gereksinimleri ile baş etmelerinde 
yardımcı olacak güveni kuvvetlendirmede önemli bir rol oynayabildikleri ve böylelikle hemşireleri tükenmişlikten ko-
ruyabildikleri belirlenmiştir. Sonuç olarak, yöneticilerin otantik liderlik becerilerini geliştiren liderlik eğitimlerinin kişi iş 
arasındaki uyumun gelişimine katkıda bulunabileceği ve böylelikle mesleki öz etkinliği ve yeni hemşirelerin refahını 
artırabileceği saptanmıştır (Laschinger ve ark., 2015).

Otantik liderliğin ve hemşirelerin ilişkisel sosyal sermaye, ruh sağlığı ve iş doyumu ile ilgili güçlendirilmelerinin birinci 
yıllarındaki uygulamaları ve deneyimleri üzerindeki etkisini incelemek amacıyla 2 yıldan az deneyimi olan Ontariolu 
191 hemşire ile gerçekleştirilen bir çalışmada, yapısal olarak güçlendirici iş ortamı yaratılarak, otantik liderin yeni 
mezun hemşirelerde ilişkisel sosyal sermayeyi geliştirdikleri, olumlu, sağlıklı ve kalıcı sonuçlara ulaşıldığı belirlen-
miştir (Read ve Laschinger, 2015). Otantik liderlikle klinik hemşirelerin kendi yöneticisine olan güveni, işe bağlılığı, 
konuşma davranışları ve algılanan bakım kalitesini ilişkilendirmeyi amaçlayan Ontario’da akut bakım hastanelerinde 
çalışan 280 kayıtlı hemşirenin katılımıyla yapılan diğer bir çalışmada, yöneticide dürüstlüğün ve otantik liderliğin 
güven, işe bağlılık, konuşma davranışı ve algılanan bakım kalitesini güçlendirmede rol oynadığı belirlenmiştir. Buna 
ek olarak, hemşire liderlerin kendi personeli ile gerçek ve olumlu ilişkiler kurmaya dikkat ederek bakım kalitesini ve 
işyeri koşullarını iyileştirebilecekleri saptanmıştır (Wong ve ark., 2010). Hemşirelerin yapısal güçlendirme, perfor-
mans ve iş tatminini algılayışları ile yöneticilerin otantik liderlikleri arasındaki ilişkiyi incelemek adına 280 hemşirenin 
katılımıyla yapılan bir çalışmada, otantik liderliğin hemşirelik personelinin yapısal güçlendirilmesini anlamlı ve po-
zitif bir şekilde etkilediği ve sonuçta iş doyumu ve performansı artırdığı saptanmıştır (Wong ve Laschinger, 2013). 
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Ontario’da 220 kayıtlı hemşirenin katılımıyla, yapısal güçlendirme, otantik liderlik ve profesyonel hemşirelik uygula-
ma ortamlarının deneyimli hemşirelerin meslekler arası işbirliğini algılamalarına olan etkisini araştırmayı amaçlayan 
bir çalışmada, yapısal güçlendirme, otantik liderlik ve profesyonel hemşirelik uygulama ortamının meslekler arası 
işbirliğini artırabileceği de ortaya konmuştur (Regan ve ark., 2016). Sağlık çalışma ortamlarında meslekler arası 
işbirliği kalitesine otantik liderlik ve yapısal güçlendirmenin etkisini yeni mezun hemşirelerin (n=194) algılarıyla ince-
leyen bir çalışmada, otantik liderlik ve yapısal güçlendirmenin yeni hemşirelerde meslekler arası işbirlikçi uygulama-
ları desteklediği gösterilmiştir (Laschinger ve Smith, 2013).

Otantik liderlik davranışları ile yönetimde güveni, destek grup algısını ve iş çıktılarını (konuşma davranışı, kendi iş 
performansını değerlendirme ve tükenmişlik) ilişkilendiren Kanada’da sağlık bakım çalışanlarının katılımıyla yapılan 
bir çalışmada, destekleyici lider davranışlarının ve yönetimde dürüstlüğün personelin kaygılarını açıklamada, işyeri 
ve hasta bakımını iyileştirmek için öneriler sunmada gerekli olduğu saptanmıştır (Wong ve Cummings, 2009a).

Murphy’nin (2012) öyküsel soruşturma yöntemi kullanarak katılımcıların yaşam öyküleri üzerinde durarak yaptığı 
çalışmasında, yönetici hemşirelerin nasıl otantik lider olduğu ve bu liderliklerini nasıl sürdürdükleri incelenmiştir. 
Yeniden biçimlendirmenin, değerlere uygun biçimde düşünmenin ve hemşire liderleri otantikliğe doğru geliştirirken 
gereksinim duyulan cesaretin önemi vurgulanmıştır.

SONUÇ ve ÖNERİLER
Sağlık sektöründe teknolojinin de ilerlemesiyle hızlı gelişmeler ve aynı zamanda değişimler yaşanmaktadır. Hemşirele-
rin bu değişime ve bu özelliklere ayak uydurabilmesi adına kendi güçlü ve zayıf yönlerinin farkında olması, karar verme-
den önce konuyu tüm yönleri ile dengeli ve tarafsız değerlendirmesi, kişiler arası ilişkilerde şeffaf, açık ve yüksek ahlak 
anlayışına sahip olması, aynı zamanda çalışanlarının iş doyumunu, iş performansını artırıp motivasyonunu sağlayan 
otantik liderlere gereksinimleri bulunmaktadır. Yönetici hemşirelerin otantik liderlik özelliklerine sahip olması ile hem 
çalışanların hem de hastaların memnuniyet düzeylerini artıracağı düşünülmektedir. Bu doğrultuda hemşirelerin otantik 
liderlik düzeylerinin geliştirilmesi için hizmet içi eğitim programları, kongreler planlanmalı, yöneticilerin lider davranış-
larının farkına varmalarını sağlayacak yaratıcı drama gibi etkinlikler ya da tiyatrolar düzenlenerek bunlarda rol almaları 
sağlanmalıdır. Ayrıca yönetici hemşirelerin seçiminde liderlik özellikleri ya da özellikle otantik liderlik özelliklerinin dikka-
te alınması gerekmektedir. Otantik liderliğin daha iyi anlaşılmasını sağlayacak, diğer sağlık çalışanlarının ve yöneticile-
rin de katıldığı çoklu ya da disiplinler arası liderlik programları düzenlenmeli, hatta bu programlar simülasyon çalışmaları 
ile desteklenmelidir. Hemşirelik müfredat programlarına otantik liderlik konusu ve lider geliştirme programları eklenme-
lidir. Bu şekilde ahlaklı, dürüst, olduğu gibi davranan lider yönetici hemşireler yetiştirilmesi ve bu yönetici hemşirelerin 
hemşireler, hasta bakımı ve kurum üzerindeki olumlu etkilerini değerlendirmeye yönelik çalışmalar yapılmalıdır.
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