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OZET

HASTANE YONETICILERININ LIDERLIK OZELLIKLERIYLE

CALISANLARIN IS URETKENLIK DUZEYLERI ARASINDAKI

ILISKILERIN INCELENMESI: ISPARTA IL MERKEZINDEKI
HASTANELER UZERINDE BiR ARASTIRMA

Serife Alev UYSAL

Siileyman Demirel Universitesi, Saghk Yonetimi Boliimii
Yiiksek Lisans Tezi, 139 sayfa, Ocak 2012

Damismanlar: Yrd. Doc. Dr. Belma KEKLIK
Dog¢. Dr. Ramazan ERDEM

Bu c¢alismanin amaci, hastane c¢alisanlarinin hastanelerindeki yoneticilerini
otokratik, demokratik, katilimci, liberal, karizmatik, paternalist, islemsel ve
doniistimcti liderlik tiplerinden hangileriyle iliskilendirildiklerine dair algilarini ve is
iiretkenlik diizeylerini ve algilanan liderlik tipleriyle is iiretkenligi arasindaki iliskiyi
incelemektir.

Arastirmanin evrenini Isparta il merkezindeki 7 hastanenin calisanlar
olusturmaktadir. Arastirmada hastaneler caligan sayilarina gore tabakalandirilarak
orneklem secimi yapilmis ve 525 kisiye ulasilmistir. Hastane calisanlarinin
yoneticileriyle ilgili liderlik algilarmi 6lgmek ig¢in literatiirde farkli aragtirmacilar
tarafindan kullanilan cesitli anketlerden yararlanilmistir. Is iiretkenligi ise Uguz ve
digerleri (2004) tarafindan Tiirkge'ye ¢evrilen Endicott Is Uretkenlik Olgegi ile
degerlendirilmistir.

Calismanin  sonucunda, demokratik, katilimci, islemsel liderlik ile is
tiretkenligi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamistir. Liberal,
otokratik ve karizmatik liderlik is tretkenligini azalttigi, babacan ve doniisiimcii
liderlerin is tiretkenligini artirdig: tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik ve Liderlik Tipleri, Hastane, Is Uretkenligi.
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ABSTRACT

EXAMINATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN HOSPITAL
MANAGERS' LEADERSHIP TRAITS AND LEVELS OF THE
EMPLOYEES' WORK PRODUCTIVITY: A STUDY ON HOSPITALS IN
ISPARTA CITY CENTER

Serife Alev UYSAL

Siileyman Demirel University, Department of Health Management
Master Thesis, 139 Pages, January 2012

Supervisors: Asisst Prof. Dr. Belma KEKLIK
Assoc. Prof. Dr. Ramazan ERDEM

This study’s purpose is investigation that hospital staff’s perceptions on their
managers leadership styles who are autocratic, democratic, bureaucratic, liberal,
charismatic, paternalist, transactional and transformational, their productivity levels
and the relationship between their perceptions on leadership types and work
productivity.

Population of the study is 7 hospital employees in Isparta. Stratified sampling
method is used and 525 people is included in the study. To conduct the study,
miscellaneous surveys are utilized in the literature. Work productivity is assessed
with Endicott Work Productivity Scale which is translated by Uguz et al(2004).

As a result of the study, it is found that, paternalist and transformational
leaders increase the work productivity. On the other hand, liberal, autocratic
charismatic leadership styles decrease the work productivity. Also it is noted that
there is not a statistically significant relationship between the work productivity and
democratic, transactional and participatory leadership styles.

Keywords: Leadership and Types of Leadership, Hospital, Work
Productivity
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GIRIS

Liderlik, birey veya gruplarin amaclarmi gereklestirmek icin bir kimsenin
baskalariin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesini igeren biitiin bir siirectir.
Yasam kalitesi, siiresi artikga saglikli yasamin ve saglik kurumlarinin 6nemi
artmistir. Nitel agidan gelisen bu kurumlar giinlimiiz diinyasinda nicel olarak da
ekonomik ve toplumsal yapiy1 etkileyebilecek giictedir. Rekabet ortami
diisiintildiiglinde diger isletmeler gibi saglik kurumlarinin da kendisini rakiplerinden
iistiin tutacak ve piyasa kosullarinda sarsilmadan ayakta tutup gelecege tasiyabilecek

misyonunun bilincinde, vizyon sahibi giiclii liderlere ihtiyact vardir.

Saglik hizmetinin, kalkinma oSl¢iitlerinden biri oldugunu diistiniiliirse, saglik
hizmetlerinin siirekli yeni bilgilerle kendilerini reforme etmeleri gerekmektedir. Bu
ylzden saglik kurumlar1 liderlerinin yeniliklere adapte olabilecek liderler olmasi
gerekir. Degisen rekabet kosullarina zamaninda ve yeni yontemlerle cevap
verebilecek ve yonetim bilgilerini siirekli gelistirebilecek ve ayni zamanda bu
hizmetlere liderlik edebilecek kisilerin 6nemini de arttirmistir (Uno ve Zakariasen,
2010: 11; Lazarus, 2009: 5). Saglik hizmetlerinde liderlik, yenilikleri takip edebilme
ve mevcut durumlara adapte olabilme agisindan biiylik 6dnem tasimaktadir. Bu
durumda saglik calisanlarinin  kaliteli saglik hizmeti {retebilme ve verimli
calisabilmeleri i¢in yenilikei, bilgiye onem veren isbirlik¢i, kollektif ¢alisan, iyi
iletisim kurabilen, otoriteyi astlarina dagitan ve onlarin kendisine giivenmesini

saglayabilecek liderlere ihtiyag vardir (Scott, 2010: 85-88).

Bu caligmada liderlik tiplerinin ¢alisanlarin is iretkenligini etkileyip
etkilemedigi sorgulanmistir. Calisma dort boliimden olusmaktadir. ilk béliimde
hastane ve hastanede liderlik kavramimin Onemi ortaya konmaya calisilmistir.
Aragtirmanin ikinci boliimiinde liderlik kavrami, liderlik yaklasimlar ve liderlik
tipleri anlatilmistir. Calismanin {igiincii boliimiinde ise c¢alisanlarin is iretkenligi
diizeyleriyle ilgili agiklamalar yapilmig ve isletme acisindan 6nemi vurgulanmustir.
Calismanin son olarak dordiincii boliimiinde ise; hastane yoneticilerinin liderlik

ozellikleriyle ¢alisanlarin is tiretkenligi diizeyleri arasindaki iliski incelenmistir.



Isparta ilinde bulunan 7 hastanenin ¢alisanlarina literatiir taramasi sonucu
olusturulan ve algiladiklar1 liderlik tiplerinin belirlenmesine yonelik anket
uygulanmistir. Calismada liderlik tipleri ve caligsanlarin is iiretkenligi diizeylerini
Olcen iki temel anket kullanilmistir. Bu iki ankette yer alan sorularin aragtirmaya
dahil olanlar tarafindan cevaplanmasi neticesinde elde edilen veriler {izerinden

istatistiki analizler gerceklestirilmistir.



BIRINCI BOLUM

HASTANE VE HASTANE YONETICILIiGi

1.1. Hastane Kavram

Saglik hizmeti olarak da adlandirilabilecek olan hastane hizmeti, temel bir
kamu hizmetidir ve “insan sagligina zarar veren cesitli faktorlerin yok edilmesi ve
toplumun bu faktorlerin tesirinden korunmasi, hastalarin tedavi edilmesi, bedeni ve
ruhi kabiliyet ve melekeleri azalmis olanlarin ise alistirilmasi (rehabilitasyon) igin

yapilan tibbi faaliyetlerdir (Bayindir, 2007: 553).

Hastaneler, saglik tanimi kapsamindaki hizmetleri iireten giliniimiiziin en
karmagik isletmeleri, teknolojik ve c¢evresel Ozellikleri nedeniyle en yiiksek
uzmanlagmaya sahip birer organizasyon ve toplumsal organizasyonlarin en eski

orneklerinden birini olusturan organizasyonlardir (Aslan, 2004: 600).

Tedavi hizmetlerinin en biiyiik {ireticisi durumunda olan hastaneler, Yatakl
Tedavi Kurumlar Isletme Yonetmeliginde, “hasta ve yaralilarin, hastaliktan siiphe
edenlerin ve saglik durumlarmi kontrol ettirmek isteyenlerin ayaktan veya yatarak
izleme (miisahede), muayene, tani (teshis), tedavi ve rehabilite edildikleri ayni
zamanda dogum yapilan kurumlar” olarak tanimlanmaktadir. Hastaneler, hizmet
tiretim kapasitesi ve saglik harcamalar1 bakimindan saglik sisteminin en énemli alt
sistemidirler. Bu sistemde hastanede kamusal, 6zel ve goniillii organizasyonlardan

olugmaktadir (Erengin ve Yolcu, 2008: 121; Kavuncubasi, 2010: 114).

Hastaneler, teshis, tedavi ve tibbi bakim sunabilen, iyi yetismis personel
tarafindan modern tip, yonetim ve organizasyon ilkelerine uygun faaliyet gosteren,
cesitli bilimsel ve teknolojik araglari kullanan, tiim tedavi birimleriyle birlikte
toplumun saghigmi koruyan, saglik bilgi ve kiiltiiriinii gelistiren, tibbi aragtirma,
egitim, teshis ve tedavi gorevlerini birlikte yiiriiten karmasik sosyal

organizasyonlardir (Seyfikli, 2007: 4).



1.1.1. Hastanelerde is Goren Kavram

Organizasyonlarin en &nemli girdilerinden birisi de, is gorenlerdir. Is
gorenler, organizasyonda istthdam edilen ve organizasyonel hedefler yoniinde bilgi
ve becerilerini kullanan kisilerden olusmaktadir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005: 375).
Organizasyonlarda en degerli varlik olarak 6nemi anlasilan insan faktorii, sadece
fiziksel olarak is géren olmaktan daha ¢ok; duygulari, fikirleri, inanglari, yetenekleri,
bilgi ve becerileriyle organizasyona katki saglayan temel bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir (Adigiizel ve Keklik, 2011: 305). Bu baglamda, saglik hizmetleri birden
fazla saglik profesyonelinin ortaklaga ¢aligmasini gerekli kilan 6zel bir ugras alanidir.
Insan yasami ile dogrudan ilgili olan s6z konusu hizmetlerin sunumu, disiplinler
arasi etkili ekip ¢alismasini gerektirir. Hizmetin iiretiminden sorumlu olan farkl: bilgi
ve beceriye sahip disiplinler, saglig1 gelistirmek ve hasta bireyin yeniden sagligina
erismesi ortak amacinda, isbirligi yapmak ve uzmanliklarini birbirleri ile paylasmak
zorundadir (Sayin, 2008: 30). Bu bilgiler 1s181nda is goren, bir organizasyonun hangi
kademesinde ve neresinde olursa olsun, organizasyonun amagclarini gerceklestirmek
icin c¢alisan ve bunun karsiliginda da kendi gereksinimlerinin bir kesimini
organizasyondan saglayan insana denir. Is goren, organizasyonun dolaysiyla

yonetimin var olus nedenidir (Seyfikli, 2007: 7).

Tiim liderler i¢in altinda ¢alisanlarin her biri degerli bir kaynaktir. Bu nedenle
liderler astlarin bireysel gelisimlerine ve 6grenmelerine dikkat etmelidirler. Her
organizasyon ic¢in oldugu gibi hastaneler i¢in de ii¢ sektdr halinde boliimlendirme
yapilmistir. Her boliimiinde kendi ihtiyaclari vardir. Yonetimde bulunan lider,
kararlar1 tek basina alamaz ve bu nedenle astlarinin fikirlerini sorarak organizasyona
dair ortak kararlar almalidir (Merkens ve Spencer, 1998: 2).

Bunlar; tibbi, yardimci saglik hizmetleri ve destek personeli olmak tizere ii¢
kategoride incelenebilir. Tibbi personel hastalarin tedavi siirecine direkt olarak
miidahil olan hekimlerden olusmaktadir. Yardimci saglik personeli ise hekimlerin
direktifleri dogrultusunda hastalarin tedavileriyle ilgilenen belli egitim ve 6grenim
stireglerini tamamlamis ¢alisanlardan olusmaktadir. Hemsire, ebe, fizyoterapist,
diyetisyen, saglik teknikerleri ve teknisyenleri bu grupta diisiiniilebilir. Son olarak
destek personeli ise hastalarin tedavileri ile direkt ilgili olmayip daha ¢ok hastane

hizmetlerinin yiiriitiilmesine yardimci olan galisanlardan olusmaktadir. Ornegin;



idari, mali, teknik birimlerde calisanlar, temizlik elemanlari, bakim, tamir, ulastirma,

yiyecek ve i¢cecek hizmetlerini yiiriitenler destek personeli kategorisinde sayilabilir.

1.1.2. Hastane Organizasyonu

Organizasyon; belli bir ama¢ dogrultusunda, onceden belirlenmis sinirlar
cercevesinde bilingli olarak bir araya getirilmis faaliyet sistemlerinin ifade ettigi
sosyal yapilar olarak tanimlanabilir. Bir bagka ifade ile organizasyon, amaca ulasmak
icin bir araya gelmis grup ya da gruplar toplulugu olarak nitelenebilir. Hastaneler de
insanlara saglik hizmeti sunmak i¢in i¢inde farkli uzmanlik alanlarinda hizmet veren
calisanlarin bulundugu organizasyonlardir (Kiiclikilhan ve Lamba, 2007: 114).
Hastanelerin varlik sebebi, yasamsal amaci insanlarin ve genel olarak toplumun
saghk diizeyini yiikseltip hastaliklar1 ortadan kaldirarak genel mutluluk diizeyinin
artisina katki sunmaktir. Hastane organizasyonu hekimlerin, personelin dnceliklerini,
davranislari, inanglarini ve beklentilerini yansitir. Ayni zamanda hastanenin hedefleri
olan yiiksek kaliteli, giivenli saglik bakimi, finansal stirdiiriilebilirlilik, sosyal hizmet
ve etik davranislar etkili bir sekilde gergeklestirmeyi icerir (Wosoogh, 2009: 19).
Ayni zamanda iyi organizasyonlar birlikte ¢alisabilen yetenekli insanlar1 barindirir

(Slavkin, 2010: 36).

Hastanelerde; kurum i¢i ve kurum dis1 iliskilerin 6nem kazanmasi, hastane
icindeki giiclin hekimlerden tip kokenli olmayan ve hastane idareciligi alaninda
bicimsel egitim gormiis idarecilere kaymasinda etkili olmustur. Bu sebeple
hastaneler, gii¢ ve statiinlin aynmi kiside toplanmadigi organizasyon tiirleri halini
almistir (Yildiz, 2007: 42). Bu yiizden ekosistem i¢inde genis ve karmasik yapida
olan organizasyonlardir ve bunun cesitli nedenleri bulunmaktadir. Bu nedenler su

sekildedir (Karahan, 2008: 149).

* Hastane disinda hastaneyi etkileyen faktorlerin yani hastane ¢evresinin ¢ok

karmagik olmasidir.

* Cok sayida, farkli hastaliklardan sikayet¢i olan hastalarin hastaneye

geliglerindeki diizensizliktir.

« Hastaneye gelen hastanin tedavi talebinin aciliyet arz etmesi ve reddedilemez
nitelikte olmasi, gerek donanim, gerekse personelin hastanenin her zaman

kullanimina hazir tutulmasii gerektirmektedir. Bunun bir sonucu olarak,



hastanede tam kapasite ¢alismayan servisler veya birimler kapanmamaktadir.
Bu ise, hastanede fazla sayida personel istihdamimna yol agmaktadir. insan
can1 s6z konusu oldugu icin diger kar amach isletmelerde hayati 6nemi olan

karlilik/verimlilik 6l¢iitleri hastaneler agisindan gecerli degildir.

» Hastanedeki asir1 i boliimii ve uzmanlagsma, yapisal karmasikliga yol agcan

nedenlerden bir bagkasidir.

Ozellikle, 20. yiizyilda tipta ve teknolojide goriilen biiyiik ilerlemeler yeni
mesleklerin ortaya ¢ikmasina ve tipta ihtisaslasmaya yol agmistir. Bu gelismelerin
hastaneye yansimasi hastanede hem personel hem de hizmet birimleri sayisinin fazla
artmasimna neden olmustur (Karahan, 2008: 149). Bununla birlikte hastaneler de
eninde sonunda varhigini siirdiiriip gelismek zorunda olan igletmelerdir; iste
verimlilik dengesini  kuracak etkinlikleri yOneticilerin yapmasi miimkiin
goriinmemekte, inanci ve Ozveriyi kurumsallastiracak liderlere gereksinim
hissedilmektedir. Saglik hizmetlerinin 6nemli bir bdliimiinii olusturan hastane
hizmetlerinde karmasik teknoloji ve yogun insan iligkilerinin yer almasi onemli
yonetsel sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum hastane
hizmetlerinin sorumluluk ve etki alanlarinin genislemesine yol agmaktadir (Sayin,
2008: 31). Hastane yonetimi, hastanelerin ¢ok ileri diizeyde uzmanlagmis
islevlerinden kaynaklanan karmasik bir organizasyon yapisina sahip olmasi
nedeniyle diger organizasyonlarin yonetiminden farkliliklar gostermektedir

(www.sosyalbil.selcuk.edu.tr). Saglik kurumlar1 organizasyonundaki farklar cesitli

kaynaklar ve kurumdaki yapilar incelendiginde sunlar ortaya ¢ikmaktadir (Sayim ve
Orhan, 2010: 186):

+ lsgiicii say1s1 ve gesitliligi genistir.

* (Cok farklh boliimler, ¢ok farkli uzmanliklar, goérev tanimi ve unvanlara ait

fonksiyonlarin bir araya gelmesi ile karmasik bir organizasyon yapisindan

bahsedilebilir.

+ Karmasik organizasyonda en Onemli kisiler hekimler olarak karsimiza

cikmaktadir.

* Hizmet sunan elemanlarin dahil oldugu gorev tanimlari ve {invanlarin
bir¢ogunda kanunlarla belirlenmis egitim, diploma ve sertifika zorunluluklar

vardir.



* Uzmanlasma ve karmasik yapi, iiretilen hizmetin bir biitiin halinde basarili
sunumu ig¢in, birimlerin ve kademelerin birbirine destegini zorunlu

kilmaktadir.

* Saghk kurumlarinda gerceklestirilen hizmet {iretiminin standart ve tekdiize
liretim olmamasi nedeniyle hekimler ve diger calisanlar, farkli uzmanlarin

bazen de farkli kurumlarin goriisiine bagvurmak zorunda kalabilmektedir.
* Ulusal saglik sistemleri dinamik bir yapiya sahiptir. Siirekli degismektedir.

* Saglik kurumlarinin hedeflere ne kadar ulasildigina dair dlgiimlemeler icin
saglam bir muhasebe sistemi ve maliyet muhasebesi sistemi kurulmasi

gerekmektedir.

Saglik organizasyonlarinda liderler, tibbi personel arasinda dogabilecek
anlagsmazliklar1 etkin bir sekilde ¢6zmeli ve bu tiir anlasmazliklarin dogmasina karsi
onceden engelleyici politikalar ve kurallar dizisi olusturmalidir. Bununla birlikte
lider astlarinin her biriyle etkili bir iletisim kurmali ve astlarinin gorevleri

kapsaminda olan hizmetlerin gidisatin1 kontrol etmelidir (Paules, 2009: 15).

1.1.3. Hastane Yonetimi

Hastane yonetimi, hastanedeki tiim hizmetlerden ve faaliyetlerden yonetim
kuruluna kars1 sorumlu olan bir organ olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka tanimla;
saglik hizmetleri sunumu yoluyla toplumun saglik diizeyini korumak ve gelistirmek
icin maddi ve insani kaynaklarin planlanmasi, organizasyonlasmasi, harekete
gecirilmesi ve denetlenmesi siireci olarak tanimlanmaktadir (Kavuncubasi, 2010:

170; Karahan, 2008: 149).

Saglik sistemi i¢inde yer alan ¢esitli biiylikliikk ve karmasikliktaki kurum ve
kuruluglarin yonetimi, saglik hizmetlerinin insanin sagligin1 koruma ve iyilestirme
fonksiyonunu iistlenmis olmasi bakimindan, saglik politikalarinin belirlenmesinde
onemli ve anlamli bir yere sahiptir (Bulut ve Isman, 2004: 277). Hastane
isletmelerinin diger isletmelerden farkli Gzellikleri olmasi, hastane yoOnetimini de
farklilastirmakta ve dolayisiyla hastane yoneticilerinin niteliklerinin de cercevesini
belirleyip hastanelerin saglik kurumlan isletmeciligi konusunda egitim goérmiis

kisilerce ydnetilmesi gerekliligini ortaya koymaktadir (Can ve Ibicioglu, 2008: 259).



1.1.4. Hastane Yoneticiligi

Hastane yoneticiligi ¢ok genis bir alanla iligkili olan sistemin bir biitlin olarak
ele alinmasini gerekli kilmaktadir. Bu acgidan olaya bakildiginda, hastanelerin sadece
tibbi hizmetleri sunan fiziki mekanlar olmadigi, aksine refah diizeyi, tiikketim
aligkanliklari, bireylerin egitim durumlari, kiiltiir diizeyi, saglik sistemlerinin yapisi,
sosyal giivenlik, siyasal sitem, saglik politikalar1 gibi bir¢ok bireysel, ¢evre ve iist
sisteme ait faktorlerin etkisine agik bir sistem oldugu goriilmektedir (Sayim ve
Orhan, 2011: 188). Hastanelerde takim c¢alismasi ve isbirligi icerisinde hareket
edebilme ve organizasyonel hedeflerin basarilabilmesi ig¢in organizasyonu
belirlenmis amaglara ulastiran, etkili kilan, hizmetin maddi ve insan kaynaklarini
harekete geciren 0genin hastane yoneticileri oldugu bilinmektedir (Bilgin ve Cirakls,
2010: 104). Hastanelerin yonetimi zor ve karmasiktir. Bu nedenle, kurum kiiltiiriiniin
hastanelerde olusturulmasi ve yoneticinin de hastanede nasil bir organizasyonel
kiltlir olusturmak istedigi, organizasyon Kkiiltiirline hastanenin hangi kademesinden

nasil baslanabilecegi gibi sorulara cevap bulmalar1 gerekmektedir (Atman, 2010: 73).

Hastane yoneticisi, yonetim kurulundan aldig: yiiriitme yetkisini kullanarak
hastaneyi yoneten kisidir. Yirlitme acisindan bakildiginda hastanenin tepesinde
hastane yoOneticisi bulunmaktadir. Hastane ve saglik kurumu yoneticileri, kendisine
maddi ve insan giicii kaynaklarinin verildigi ve kurum amagclarin1 gergeklestirirken
zamani da etkili kullanma sorumlulugu olan kisilerdir (Kavuncubasi, 2010: 170;

Kidak, 2011: 159).

1.1.4.1. Hastane Yo6netiminin Islevleri

Hastaneler, hizmet sektorii ve toplumun tamamina hizmet sunan kuruluslar
olmasi1 nedeniyle her tiirden ve her kesimden insanlarin ilgi sahasina girmektedir.
Boylesine genis hedef kitleye sahip olan kuruluslarin hi¢ hatasiz ve siirekli

miikemmellikte olmas1 beklenemez (Ayhan ve Candz, 2006: 72).

Hastane yonetimi, finans, personel ve destek hizmetleri yaninda, tibbi
hizmetlerde de énemli rol oynamaktadir. Hastane yoneticisi, tibbi birimler arasinda
esglidimii gerceklestirmekte ve bu birimlerin diizenli ¢alismasi i¢in gerekli maddi ve
insan kaynaklarin1 saglamaktadir. Hekimlerinin isteklerinin hastane birimleri

tarafindan zamaninda karsilanmasini, hekimlerin yonetim kurulunun belirledigi



politikalar ve kurallar c¢ercevesinde hareket etmesini saglamak da hastane

yoneticisinin gorevidir (Kavuncubasi, 2010: 170).

1.1.4.2. Hastane Yoneticiliginin Evrimi

Giliniimiizde biitiin organizasyonlarda oldugu gibi saglik hizmetleri de

degisim ve gelisim i¢inde yer almaktadir (www.acibademhemsirelik.com). Saglik

hizmetleri diger yonetim disiplinleriyle karsilastirildiginda yeni bir yonetim disiplini
olarak goriilebilir. Saglik kurumlari, uzunca bir siire, ekonomik bir igletme olarak
degil hayir amach kurumlar olarak goriilmiislerdir. Bu nedenle saglik kurumlar
isletmeciligi mesleki yeni bir disiplin olarak ortaya ¢ikmustir. Saglik hizmetlerinin

gelismesine etki eden faktorler sunlardir (Uzkesici, 2002: 92):
* Saglik hizmetlerinin artmasi,
» Saglik hizmetlerinin biiylimesi ve karmasik hale gelmesi,
» Saglik sigortasinin yayginlagsmasi ve finansman mekanizmasinin gelismesi,
* Saglik sektoriinde rekabetin artmasi,

+ Saglik hizmetlerinin ekonomik igerigi olan bir hizmet olarak goriilmeye

baslanmast,
» Saglik hizmetleri ile ilgili bilgi birikiminin artmasidir.

Yukarida siralanan gelismelere paralel olarak saglik hizmetleri rolleri
degisime ugramistir. Saglik hizmetlerinin tistlendigi roller sunlardir (Kavuncubasi,

2010: 171-174; Uzkesici, 2002: 92):

+ Is yoneticisi: Bu ddénemde hastane yonetim kurulu, hastane cevre iliskileri
diizenleme, finansal kaynak saglama ve finansal kaynaklar1 denetleme, kurumsal
amaglar1 belirleme faaliyetlerini iistlenmistir. Personel iliskileri, insaat planlari

gibi basit hastane i¢i faaliyetlerle dogrudan ilgilenmislerdir.

* Koordinatér: Cevrenin karmasiklasmaya baslamasi ve saglik hizmetlerini ciddi
sekilde etkilemesi sonucunda, yonetim kurulu iiyeleri hastanelerin giinliik-rutin
faaliyetlerinden ¢ekilmeye baslamis ve ilgilerini ¢evreye yonelterek hastanenin
temsilci roliinii Uistlenmistir. Bu donemde hastanenin organizasyon yapisi,

bicimsellesmeye baglamistir. Hastane yOnetiminin rolii, tip personeli, hastane
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yonetim kurulu ve hastane yonetim komiteleri arasinda baglantt kurmak ve

iletisimi saglamaktir.

* Genel midiir: Bu donemde yonetim kurulunun hastane igindeki egemenligi
biiylik Olciide azalmig ve yonetim kurulu hastane-cevre iliskileri {izerinde

odaklagsmaya baglamistir.

* Yonetim ekibi 6nderi: Yonetim ekibi onderi rolii, 1970’11 yillarin sonunda 6nem
kazanmaya baglamistir. Tip ve saglik hizmetlerindeki uzmanlagma ve
mesleklesmenin hizli artig1 bir takim esglidiim ve denetim sorunlarinin ortaya
¢ikmasina yol agmustir. Kisaca yonetim ekibi onderligi rolii, grup siireclerine

dayanmaktadir.

1.2.5. Hastanelerde Liderlik Kavrami

Hizmet sektoriiniin diinya ve Tirkiye ekonomisi igindeki payinin artisi,
yasam siiresi ortalamasinin hemen hemen tiim diinya iilkelerinde ytlikselmesi ve buna
bagl olarak saglik sektoriiniin siirekli teknolojik gelisim ve ekonomik biiylime i¢inde
olmasi1 sektorde sunulan hizmetin kalitesinin 6nemini artirmaktadir (Yagci ve
Duman, 2006: 220). Hastane organizasyonlarinda kesin olarak tanimlanmamis bir
hiyerarsi bulunmakta ve hangi calisganin hangi yonetici veya yoneticilere baglh
oldugu da agik bir sekilde bilinmemektedir. Bu durumda liderlige, yani astlarin tepe
yoneticiyi  kendi istekleri ile takip etmelerine ihtiyag kalmadigi One
stirilememektedir. Bu sekilde belirlenmis bir yapi, liderlige duyulan ihtiyac1 daha
fazla 6n plana ¢ikarmaktadir (Gayef, 2006: 22). Kurumsal ilkeler ve ¢evre gergekleri

liderligin izlenmesini her zaman zorunlu kilacaktir.

Saglik hizmetlerinde gorevlerin farklilagmasi sonucunda yeni meslek ve
uzmanliklar ortaya c¢ikmistir. Diger yonden saglik hizmetlerinin karsilastig
sorunlarin tiir ve onemlilik derecesi dyle artis gostermistir ki bunlarin ¢oziilmesi i¢in
cok sayida uzman destegine ihtiya¢ duyulmaktadir. Saglik kurumlarinda liderlik rolii,
kurum personelini etkileyerek ortak amaclar yoniinde harekete gecirilmesini ifade
eder. Saglik hizmetleri yoneticilerinin 6zellikle, degisime ve gelisime acik,
personelin kararlara katilimina olanak tanityan, demokratik onderlik davraniglarini
sergilemesi, arastirmasi, sorgulamasi, yenilige acik bir tavir sergilemesi beklenir

(Buckley vd., 2010: 66; Uzkesici, 2002: 94). Serbest piyasa girisimlerinin kiiresel
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anlamda genislemesiyle birlikte saglik hizmetleri ciddi derecede 6nem kazanmustir.
Yiiksek kalite c¢itasini koruyarak bedeli sigorta kurumlar1 ve bireyler tarafindan
Odenebilir hizmet {iretme, kazanilan hasta gdcilinii engelleme, tibbi gelismeleri
zamaninda takip edebilme, tip profesyonellerinin yeteneklerinin artirilmak suretiyle
ekonomik performansinin artirilmasi gibi firsatlar ve nihayetinde toplam verimliligin
arttirtlmasi saglik kurumlar1 ve dolayisiyla liderler i¢in vazgecilemez konular haline
gelmistir. Bununla birlikte bu organizasyonlarin yiiksek profilli liderler tarafindan
yonetilmesi de bu organizasyonlar i¢in hayati énem tagimaya baslamistir (Wilson

vd., 2010: 92-95; Vadnjal vd., 2009: 95).

2009 yilinda The Joint Commission hastanelerde liderlik standartlarini
arastirmistir. Buna gore "hastaneler bir holding olarak algilanmamali, bir sistem
olarak dislinlilmelidir" tespitinde bulunmustur. Bu sistem insanlardan, siireclerden
ve diger kaynaklardan olusan, birlikte ¢alismay1 ve birlikte basarmay1 temel alan bir
sistemdir. The Joint Commission'a gore saglik organizasyonlar bir saate
benzetilebilir. Bu saat alaninda en iyi olan elemanlardan olusan planlayici,
diizenleyici, kontrol edici ve denetleyici bir sistemdir. Saglik organizasyonlarinin
basarmasini saglamak i¢in organizasyonunu olusturan bilesenlerin birlikte ve
zamanl bir sekilde c¢alismasi1 gerekir. Saglik organizasyonlarinin birincil hedefi
yiiksek kaliteli hasta bakimin1 saglamaktir. Diger hedefleri ise finansal
stirdiiriilebilirlilik, sosyal hizmet ve etik is davranmisidir. Bu hedeflere ulasabilmek
icin saglik organizasyonlarinin tiim bilesenlerinin birlikte caligmasi gerekir. Bunu

saglayacak olan da organizasyonun lideridir (Ballow, 2009: 1).

Saglik kurumlarinda liderlerin yaptig1 temel sey rehberlik etmektir. Liderler
bilgilerini, stratejik vizyonlarini, risk alma tecriibelerini ve astlarina ilham vermeyi
gelistirerek kendisini izleyenlere rehberlik ederler. Temel gorevi rehberlik olan
liderlerin astlariyla basarili bir iletisim kurmasi kagiilmazdir. Giliniimiiz saglik
kurumlar1 liderlerinin iletisim becerilerini  gelistirmesi gelecekteki liderlik

pozisyonlari i¢in kendileri agisindan bir firsattir (Hawkins ve Fontenot, 2010: 31).

Organizasyonlarda is doyumu veya doyumsuzlugunu etkileyen temel
faktorler vardir ve bu faktorlerden birisi de, yoneticilerin sergiledikleri liderlik

davraniglaridir. Bu baglamda liderin tavir ve davranmiglarindaki iiretime yonelik
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degisiklikler calisanlarin da bu degisiklige hazir, istekli ve altidan kalkabilecek
olmasini saglar (Keskin vd., 2010: 93; Avolio ve Bass, 1998: 395).

Saglik kurumlar1 liderleri planlama sirasinda gelecege ait dalgalanmalari iyi
tahmin edebilmeli, su andaki durumlari iyi analiz edip tecriibelerini gelistirebilmeli
ve stiregleri gelistirici bir rehberlik tavri igerisinde sorunlari ¢ozmelidir. Saglik
kurumlari liderlerinin astlariyla birlikte isbirligi icerisinde ve degisen sartlara uyum
saglayacak bir perspektif ile calismasi gerekir. Yenilik¢i bir liderlik durumlarin
karakteristik 6zelliklerini ve sonuglarini iyi analiz ederek bir sonraki benzer durumda
daha etkili ve daha yenilik¢i ¢oziimler bulabilmelidir. Ayrica bu ¢oziimler uzun

vadede faydalar saglamalidir (Wilson vd., 2010: 92-95).

Saglik kurumlarinda entelektiiel, takim basarisina hedeflenmis kendisine
giivenilen, katilime1 bir sekilde otoriteyi kullanan etkili liderlere ihtiya¢ vardir
(Jasper ve Jumaa, 2005: 38). Etkili saglik hizmetleri liderligi stratejik, vizyon
belirleme, hedeflere ulasma, astlarla iletisim kurma, onlar1i motive etme,
yeniliklerden firsatlar olusturma, problemlere yeni ve etkili ¢ézlimler bulabilmeyi
igerir (Dennis, 2008: 5). Etkili bir lider olabilmek i¢in bir dizi davranislar, tavirlar ve
yetenekler olmasi gerekir. Ancak bunlardan daha o©nemlisi liderin kendisini
gelistirebilecek yeteneginin olmasidir. Iyi bir liderin kisisel ve takim amaglarini
inanglarini basarili bir sekilde gerceklestirebilecek vizyona sahip olmasi gerekir. Bu
acidan bakildiginda lider siire¢ dahilinde hedeflenen amaclar1 ulasmak i¢in girdileri
ve ¢iktilart 1yi yonetmeli ve takim motivasyonunu yiikseltmelidir. Ewens (2002)'e
gore saglik isletmeleri profesyonelleri i¢in etkili bir liderligin 6nemi kaginilmaz bir
hale gelmistir. Gegmiste liderlik yalnizca yonetim olarak goriilmektedir. Ancak,
giiniimiizde takimin spesifik gorevlerini tanimlamaya, paylagilmis hedeflere
ulagsmaya ve bunun yaninda organizasyonda otorite olusturmaya aday olarak
goriilmektedirler. Cooper (2003)'a gore klinisyenler hasta merkezli yaklasim
cercevesinde 1yi klinik kararlar almayi liderlik olarak gormektedir. Ancak liderligin
Ooneminin artmasiyla birlikte bu algt liderin iyi klinik kararlar almasinin yaninda
organizasyonda stresi azaltma, is doyumunu yiikseltme, kariyer avantaji saglama ve

personeli tutma seklinde degismistir (Alintilayan Oliver, 2006: 38-40).

Toplumsal yasamin tiim yonlerini etkileyen hastane organizasyonlarinin,

onceden saptanmis hedeflere ulagabilmeleri ancak yonetsel diizeyleri dolduran
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kisilerin (liderlerin) insanlar1 etkileme ve isteklendirme yoluyla, amaglar yoniinde
harekete gecirmeleriyle miimkiin olabilecektir. Saglik kurumlarinda saglik bakim
kalitesini giiclendirebilecek temel kisi ise liderdir (Hartley vd., 2008: 38). Bu nedenle
biitiin organizasyonlar gibi hastaneler de giiclii bir lidere ihtiya¢ duymaktadir. Fakat
iyi liderlik uygulamasi saglik kurumlari i¢in elzemdir. Dolayisi ile hastaneler basta
olmak tizere saglik kurumlarinda tek liderden bahsetmek c¢ofgu kez miimkiin

olamamaktadir (www.acibademhemsirelik.com; Uysal vd., 2010: 638). Bunu

gerceklestirebilmek icin, hastane yoneticilerinin etkili bir bigimde liderlik
yapabilmelerine katki saglayabilecek olan nitelik ve o6zelliklerin belirlenmesi
gereklidir (Karahan, 2008: 147). Breemhaar ve Van Den Borne (1991)nun yaptigi
bir caligmaya gore, hastanelerde liderlik Ozelliklerinin arttirilmasini, hasta bakim
siirecinin  giiglendirilmesini ve aynm1 zamanda kontrol altinda tutulmasim
kapsamaktadir. Bagarili bir lider personelini giiclendirir, karsilik bir giiven iklimi
olusturur, i3 doyumunu yiikseltir, hasta bakim kalitesini yiikseltir ve saglik
hizmetlerini kolaylastirmak gibi organizasyonel hedeflere ulagsmak i¢in baglilik

olusturur (Alintilayan Murphy, 2005: 135).

Yiiksek performans saglayabilecek bir hastane Kkiiltiiriinii olusturmada
liderlerin 6nemi biiyiiktiir. Bunun i¢in liderler giivenli ve etkin araclar1 kullanarak
kaliteli bir hasta bakimini temel alan bir kiiltiir olustururlar ve bunu diizenli bir
sekilde denetlemelidirler. Organizasyondaki bireylerin hizmet kalitesi ve giivenligi
siirecinde katilimini artirmak icin firsatlar olusturulmalidir. Kabul edilebilir, uygun
ve yararli davraniglar1 tanimlayan bir kodlar listesi olusturmalidir. Uygun olmayan ve
yikict davraniglari tanimlamali ve bunlarin zararindan kaginmak igin siireci iyi bir
sekilde yonetmelidir. Organizasyondaki bireylerin kaliteli ve giivenli saglik bakimina
odaklanmast i¢in egitim saglanmalidir. Her diizeydeki personele bir takim

yaklagimlar i¢cinde olmalidir (Wosoogh, 2009: 20).

Saglik organizasyonlarinda giivenli ve kaliteli bir saglik hizmetini sunabilmek

bircok faktore baghdir. Bu faktorler sunlardir (Gordon, 2009: 3-5):
e Kalite ve giivenligi tesvik eden bir kiiltiir,

e Hastalarin ihtiyaglarini karsilamay1 temel alan bir hizmet planlamasi,
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e Insan, finansal, fiziksel ve bilgi kaynaklarinin uygunlugu, yeterli say1 da tibbi

personel ve

e Hizmetin degerinin ve performansinin yiikseltilmesine devam etmedir. Saglik
organizasyonlarindaki liderler kaynaklari etkili bir sekilde kullanarak ve onlari

kontrol ederek bu faktorleri saglarlar.

Saglik profesyonellerine gore saglik alaninda tepede bulunan lider iyi rekabet
edebilmeli, hastanedeki hizmet siireclerini analiz edebilmeli ve saglik hizmetlerinin
degerini yiikseltebilmelidir (Dalziel, 2000: 703). Saglik organizasyonu liderlerinin
organizasyonel hedeflere ulagsmak i¢in g6z Oniinde bulundurmasi1 gereken faktorler
diisiiniildiiglinde saglik organizasyonlar1 bir sistem 6zelligi sergilemektedir. Bagarili
bir organizasyonun karakteristik 6zellikleri sunlardir (Gordon, 2009: 3-5):

* Paylasilan vizyon ve hedefler,

» Hedeflere ulagmada paylasilan bir plan,

* Her bir {iyenin roliiniin agik¢a belirtilmesi,

* Her bireyin bireysel yetkisi,

* Diger iiyelerinin rollerinin giiclii yanlarini ve zayif yanlarini anlama,
* Etkili bir iletigim,

+  Uyelerin hizmetlerini izleme,

+ Ihtiya¢ duydugunda diger iiyelere destek ¢ikma,

+ Karsilikli giivendir.

Bu agidan bakildiginda liderin basarili bir takim c¢aligmasini yiiriitebilmesi
icin bu 0Ozellikleri saglamasi1 gerekir. Bunun yaninda liderler misyonu kaliteli ve
giivenli bir bakimi dnceleyen hedefleri goz oniinde bulundurmalidir (Gordon, 2009:

3-5). Asagidaki Cizelge 1.1'de de hastanelerde farklilik gdsteren liderlik rollerinin

nasil bir 6zellige sahip olmasi1 gerektigi 6zetlenmistir.
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Cizelge 1.1. Hastane Liderlerinin Sahip Olmasi Gereken Yeterlilikleri

Hastane Liderlerinin Rolleri

Sahip Olmasi Gereken Yeterlilikleri

Klinik yonetici Yaraticilik

Klinik rehberlik Gidisat1 anlamak

Birim yOneticisi Stratejik vizyon

Tibbi yonetici Degisimi  saglamada  etkileme, ag

Hastane yonetici yardimciligi

olusturma ve kurma

Egitim yoneticisi

Klinik 6zel egitimcisi

Sistemleri, politikalari, planlar1 gelistirme
ve uygulama

Dekanlik

Aragtirma gelistirme yOneticisi

Bireysel performanst ve potansiyeli
gelistirme

Klinik ag yoneticisi

Klinik yonetim rehberi

Ekip ¢alismasini ve igbirligini gelistirme

Tepe yoneticisi

Etik aragtirma komitesi kiirsiisii

Kisisel nitelikler ve diirtistliik

Risk yonetimi

Enfeksiyon kontrolii

Uzmanlik bilgisi

Kaynak: Aslan ve Ozata, 2006: 202
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IKiINCi BOLUM

LIDERLIK VE LIDERLIK TIPOLOJISI

2.1. Liderlik Kavram

Liderlik kelimesi, Anglo-Sakson dillerinde "lead", Yunanca'da "hegemon",
Romalilarda "dux", Latince'de "gubernatdr" veya "governor" seklinde ifade
edilmektedir. Pers ve Misir dillerin de lider kelimesine karsilik gelen kelimeler "yol",
"yon", 6nder” ve “komutan” anlamindadir (Derya, 2010: 3). Tiirk Dil Kurumu'nun,
Giincel Tiirkge Sozliigii'ndeyse; lider kavrami onder ve sef kelimelerine karsilik

gelmektedir. Giictli, inii ve toplumsal yeri dolayisiyla, en {ist diizey yOnetimde

gorevli kimse olarak tanimlanmaktadir (http://tdk.org.tr/).

Liderlik insanlarin gruplar halinde yasamaya baglamasindan itibaren 6nem
kazanmis bir olgudur. Buna ragmen Bennis (1989)'e gore liderlik hala tizerinde en
cok calisilan ve aragtirilan konudur. Tarih boyunca liderlik kavramina iliskin farkl
bircok tanim yapilmis ve Bennis’in de hakli oldugu iizere literatiirde en fazla
tizerinde caligsilan konulardan biri olmaya devam etmistir (Bakan, 2008: 33;
Alintilayan Humphreys, 2001: 149; Erkan ve Abaan, 2006: 3). Peter Drucker’in
tanimiyla lider, "sadece kendisini izleyenlerin oldugu kisidir". Ancak bu tanim giin
gectikce degismis ve genislemistir. Giiniimiizde liderler ahlakli davranan, kendisine
giivenilen, bagli bulundugu organizasyonun misyon ve vizyonu ig¢in calisan,
astlariyla iyi iletisim kurabilen, onlar1 organizasyonun hedeflerine ulasmada motive
eden ve isletmenin karmi ytkselten kisilerdir (Slavkin, 2010: 36). Cizelge 2.1'de

cesitli yazarlara gore liderlik tanimlar1 verilmistir.
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Cizelge 2.1. Liderlik Tanimlar:

Farkh Arastirmacilara Gore Liderlik Tanimlari

Kocgel, "Isletme Yoneticiligi" kitabinda liderligi belirli sartlar altinda birey veya gruplarimn
amaclarin1 gereklestirmek i¢in bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi olarak tanimlanmistir (Kogel, 2010: 569).

Liderlik, bir grubun bir gorevi basarabilmesi ve ¢alisanlarin grup i¢i beraberliginin saglam
tutulmasi i¢in gerekli olan islevlerin varligini korumaktir (Adair, 2009: 41).

Liderlik, isletmeyi ¢alisanlar1 ve tiim paydaslarin hedeflerini goz oniinde bulunduran bir
denge politikasidir (Kim ve Mauborgnes, 2003: 65).

Liderlik, Bryman (1996)'a gore spesifik hedeflere ulasmak icin grup hareketlerine
odaklagmaktir (Alintilayan Crevani vd., 2007).

Liderlik, bireyler tarafindan gergeklestirilen ve diger bireylerin ortaklasa yaratilan vizyona
doniik olarak bir araya gelmelerini, istekli ve coskulu olarak ortak hedefleri
benimsemelerini ve bu hedeflerin gerceklesebilmesi icin giliglenerek biitiin varliklar ile
katkida bulunmalarini saglayan enerjik bir stirectir (Ertiirk, 2008: 1).

Liderlik, belirli sartlar altinda, kisisel veya grup amaclarini gergeklestirmek iizere, bir
kimsenin baskalarmin faaliyetlerini yonlendirmesi siirecidir (Uzun ve Dirlik, 2007: 136).

Johen ve arkadaslar1 (1984)na gore liderlik, insanlarin istemedigi veya hoslanmadigi
seyleri yaptirabilme yetenegidir (Alintilayan Michelson, 2010: 193).

Liderlik, bir kisinin organizasyon potansiyelini etkileyebilme diizeyini gosteren bir
yetenektir (www.marshallcf.com).

Liderlik, insan topluluklarinin ve organizasyonlarin bulundugu her ortamda, her zaman sz
konusu olan bir siire¢ ve gergekliktir (Sahin ve Temizel, 2007: 183).

Liderlik, insani, toplumsal ve evrensel bir olgudur (Giindiiz vd., 2011: 525).

Liderlik, organizasyonsel amaglar1 bagsarmak i¢in astlarinin goniillii gayretlerini saglayan
sosyal bir etkilesim siirecidir (Erkan ve Abaan, 2006: 3).

Adam Anderson'e gore liderlik, insanlarin glivenmesi ve birlikte calismak istemeleridir
(www.greenvillebusinessmag.com).

Mike Williams’e gore liderlik, ger¢cek durumlarda ve gercek kisilerle yapilandir
(www.linkedin.com).

Drucker'a gore liderlik, hedefleri, 6ncelikleri ve standartlar1 tespit eden ve hedeften sapma
olmamasina nezaret eden kisidir (Tanriverdi vd., 2010: 8).

Gegmisten giiniimiize kadar yapilan liderlik tanimlarina bakildiginda bu
tanimlardan her biri ii¢ temel hedefi igerir. Liderligin 6nkosulu olan bu hedefler

(Enzenauer, 2010: 1-2):
* Organizasyon ¢alisanlarina liderlik etme,
* Organizasyon ve iiyelerinin gelisimini saglama,

*  Misyon gerceklestirme gibi 6zellikler tagimalidir.
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Bu biraz genisletilecek olursa liderlerin temel yaptig1 faaliyetler liderlik etme,
alisilmisin  6tesinde yollar bulma, Orneklerle yonetme, astlarla iletisim kurma,
organizasyonu ve onu olusturan ¢alisanlar1 gelistirme, kendini gelistirme, olumlu bir

cevre olusturma, hedeflere ulagsma ve sonuglar elde etmedir (Enzenauer, 2010: 1-2).

Toplumsal yasamin herhangi bir zaman ve mekan kesitinde liderligin
olmadig1 bir durum yoktur. Liderlik, din, kiiltlir, cografya ayirt etmeksizin biitiin
toplumlarda goriilmektedir. Insanlarin grup, topluluk ya da organizasyon olarak
birlikte yasadiklari, etkinlikte bulunduklart tiim zaman ve yerlerde liderlik s6z
konusudur. Oldukga ¢ok konusulan, yazilan, arastirilan bir alan olmasina karsin hala
tizerinde goriis birligine varilamamistir (Giindiiz vd., 2011: 525). Asagida gosterilen
Sekil 1.1'de goriilecegi lizere liderligin bes asamas1 bulunmaktadir. Bu asamalardan

en Onemlisi ise kisilik Ozelligidir. Asagidaki tablo incelenirse asamalar agikca

goriilecektir.
Pozisyon | Haklar o Insanlar zorunlu olduklari igin izlerler.
izin iliskiler > insanlar, daha verimli olabileceklerini
i’ diisiindiikleri icin izlerler.
Uretim » Sonuglar > insanlar, organizasyon adina yapilanlardan
dolav1 izlerler.
Insan y| Cogaltma > insanlar, lideri astlarina yapilanlardan dolay:
Gelisimi izlerler.
s insanlar lideri Kisiligi ve ortaya koyduklar icin
Kisilik > Sayg1 | S

Sekil 2.1. Liderligin Bes Seviyesi
Kaynak: Maxwell, 1998: 22

Sekil 2.1'den de anlagilacagi {izere liderlik bes asamanin sonunda

gerceklesen bir olgudur (Canpolat vd., 2010: 38):
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* Pozisyon: Liderin, organizasyon igindeki yasal konumu geregi zorunlu olarak

izlendigi asamadir.

+ lzin: Liderin, organizasyondaki iliski agindaki konumu calisanlari daha

verimli ¢alisabilir kildig1 i¢in izlendigi asamadir.

+ Uretim: Liderin, bireysel yaratic1 katkismin sonuglartyla organizasyonu ve

dolayisiyla ¢alisanlar ileri tagidigi i¢in izlendigi asamadir.

+ Insan Gelisimi: Calisanlara haklar ve kolayliklar boyutunda dogrudan lider

tarafindan sunulan 6zverili katki nedeniyle izlendigi asamadir.

+ Kisilik: Biitlin asamalarin biitiinliigiiyle birlikte liderin yalnizca kisiligi

nedeniyle izlendigi milkemmellik agsamasidir.

Lider ve profesyonel kimliklerinin arastirilmasinda dikkati ¢eken en 6nemli
husus, onlara toplum tarafindan bir takim rollerin atfedilmis olmas1 ve bu roller
cercevesinde onlarin sosyal kimliklerinin olugmasidir (Canpolat vd., 2010: 38).
Organizasyonlarda, insan kaynaginin organizasyonun amaglarina ulasmasinda ve bu
dogrultuda harekete gecirebilme noktasinda liderin davranig bi¢imi Onem
tagimaktadir (Cicek, 2011: 49). Asagidaki Sekil 2.2'de de goriilecegi gibi liderin

Onem tasiyan yetenekleri verilmektedir.

Vizyon Belirleme

Anlamlandirma [liskilendirme

Icat Etme

_|_

Ozgiin Degisiklik

Sekil 2.2. Lsiderlik Cercevesi
Kaynak: Ancona, 2005: 2
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Bu cerceve liderligin temel bileseni olan dort anahtar yetenekle baslar:
Bunlar; anlamlandirma, iligskilendirme, vizyon belirleme ve icat etme yetenekleridir.
Bu yeteneklere ek olarak lider, degisen kosullara adapte olabilmek i¢in kendine 6zgii
essiz yollar belirlemelidir. Isletmelerde liderlerin basarili olabilmeleri ve biitiin
isletme bilesenlerini (liretim, finansman, isveren vs.) basarili bir gsekilde

yonetebilmesi i¢in bu yeteneklere sahip olmasi gerekir (Ancona, 2005: 2):

» Anlamlandirma: Yeni seyler icat ederken g¢aligilan alan1 bastan kesfetmektir.

Bu yetenek,

 Verilerin tiim kaynaklarini ve gesitlerini arastirmayz,
» Anlamlandirmada ikincil kisileri dahil etmeyi,

* Liderlik ¢ercevesini hafife almamayi,

* Basmakalip planlarin 6tesinde hareket etmeyi,

* Kiigiik tecriibelerden 6grenmeyi,

[letisimde gériintiileri, metaforlar1 veya dykiileri kullanmayi icerir.

> lliskilendirme: Organizasyon iginde ve genelinde anahtar iliskileri

gelistirmek demektir.
» Vizyon Belirleme: Gelecege iliskin zorlayici bir vizyon yaratma demektir.
> Icat Etme: Calisanlarla ortak calismanin yollarii bulmaktir.

Yukarida sayilan yetenekler disinda liderin bir¢ok 6zelligi vardir. Bunlardan
en Onemlileri takim kurma, hedefe ulasma, astlart motive etme, iletisim saglama ve
empati kurmaktir. Bir lider i¢in empati kurmak, astlarinin duygularina adapte olarak
onlarin yerine gegmek ve her bir asti teker teker memnun etmek degildir. Bundan
ziyade liderin empati kurmasi; astlarinin diisiincelerini, duygularmi gbéz ardi
etmemek ve siire¢ dahilinde verecegi kararlari astlarinin duygularini ve bireysel
ihtiyaglarini da goz oniinde bulundurarak vermektir (Goleman, 2004: 8; Bolton vd.,

2011: 6).

Liderlerin yaptiklari isin ve aldiklar1 kararlarin 6nem derecesinin ¢ok yiiksek
olmasina ragmen temelde etkili bir liderlik daha ¢ok yonetilenlerin goziinden

seyredilebilen liderliktir (Judge vd., 2008: 335). Yukl ve arkadaglari (1990)'nin
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yaptig1 bir arastirmaya gore etkili liderlik davraniglar1 ve becerileri formiile edilmistir

(www.collaborativeleadership.org):

* Bilgilendirme,

* Danigmanlik ve temsilci segme,
* Planlama ve organize etme,

* Problem ¢6zme,

* Rol ve hedeflerin belirlenmesi,
+ Islemleri ve gevreyi izleme,

* Motive etme,

o Takdir etme ve odiillendirme,

» Destekleme ve kilavuzluk etme,
* Catisma yOnetimi ve takim kurma,
* Ag islemleri becerisidir.

Kouzes ve Posner (1990)’in” 1000 tane yonetici lizerine yaptigi anket
calismasinda bulunan etkili liderlik davranislar ise sunlardir

(www.collaborativeleadership.org):

* Zor siirecleri yonetme,

» Paylasilan bir vizyonu asilama,

* Organizasyon davraniglarini1 yayginlastirma,
* Yol belirleme,

* Tesvik etmedir.

Etkili bir liderlik bir is organizasyonunu basarili kilar. Iyi bir plan basarisiz
bir liderin elinde ciiriiyebilecekken, planlama agisindan zayif bir plan iyi bir liderin
elinde yeserebilir (Mills, 2005: 10). Bu yiizden liderlerin is goren ile arasindaki
baglant1 Sekil 2.3'de goriildigii gibi olmalidir.
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.

Sekil 2.3. Liderin Ekipteki Yeri

e D

Kaynak: Sar1, 2007: 40

Sekil 2.3'de goriildiigli ilizere organizasyonun manevi unsurlarinin maddi
Ogeleriyle birlestigi ¢izgide varligin1 ortaya koyan lider, iggérenleri biitiiniin saglikli

esglidiimii noktasinda birlestirmektedir.

2.1.1. Liderlerin Kisisel Ozellikleri

Iyi bir lider kendisiyle ¢alisanlart mutlu edebilendir. Ralph Stogdill (1974),
kapsamli bir ¢alisma yapmis ve bunun sonucunda liderlerin agir basan kisisel
ozelliklerini incelemistir. Calismadan elde edilen sonuglara gore liderlerde genel
olarak goriilen kisisel 6zellikler sunlardir (Dennis, 2008: 8; Bolden, 2004: 9; Phelps,
2001: 7; Adair, 2004: 106; Maxwell, 1999: 30-34):

* Sorumluluk dagitmak,

* Gorevi tamamlamaya odaklanmak,

» Kararl bir sekilde hedeflerin pesinden kosmak,
* Problem ¢6zmede 6zgiin ve atilgan olmak,

+ Inisiyatif alabilmek, dzgiiven, kisisel kimlik duyarliligina sahip olmak,
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Kararlarin ve eylemlerin sonuglarina katlanmak,
Kisilerarasi stresi azaltmak,

Hayal kirikliklarini ve islemdeki gecikmeyi tolere etmek,
Astlarin davraniglarini etkileme yetenegi,

Sosyal sistemleri olusturabilme kapasitesi,

Espri anlayisinin olmasi,

Kendine giivenmesi,

Astlarina yeni seyler 6grenmede yardimct olmasi,
Astlartyla géz kontagini ve beden dilini iyi kullanmasi,
Soyledigi ile yaptiklarinin birbirini tutmasi,

Hitabet yeteneginin olmasi,

Ust tarafindan grup iiyelerinin haberdar olmadigi belli bir hedef
gosterildiginde, bu gorevi, iletisim saglayarak ve paylasarak ger¢ekten ortak

hale gelmesi,

Her kosulda biiyiik bir iletisimci olmast,
Tiim ayrintilar1 incelemesi,

Ayrmtilar tizerinde diigiinmesi,

Yenilik i¢in uygulama yapmasidir.

Goffe ve Jones (2002) ise liderligin niteliklerini su sekilde siralamistir

(Kantos, 2011: 137; Lucas-Conwell, 2006: 11-12):

Sezgilerinin gii¢lii olmasi,
Kendi farkliliklarindan yararlanmasi,

Hedeflere ulasmak i¢in c¢alisanlarla hizli bir sekilde iletisime gecebilmesi,

yardim konusunda comert olmas1 ve kendisine ulagilabilir olmasi,
Astlar1 ikna ve motive edebilmesi,

Isbirlik¢i olmasi ve calisanlarin kendisiyle calisirken rahat olabilmesini

saglamasi,
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Anlayish, espritiiel ve insancil olmasi,
Calisanlar arasindaki iliskileri insa edebilmek, iyimser, giivenilir olmasi,

Hedeflere ulasmaya odaklanmasi ve bunun yaninda calismalarin bireysel

hedeflerini 6nemsemesidir.

Bir liderin degisen rekabet kosullarinda isletmeyi ayakta tutabilmesi igin su

Ozelliklere sahip olmasi1 gerekir (Pagan vd., 2008: 5):

Bunlar:

Farkl1 diistinmek,

Elestirel diisiinme,
Yaraticilik,

Problem ¢6zme,

Stratejik diigiinme,
Analitik beceri,

Sayisal yetenek gereklidir.

Leslie (2009: 4)'e gore bir liderin sahip olmasi gereken 20 becerisi vardir.

Kisisel hayatla is hayat1 dengesini kurma,

Cabuk 6grenen biri olma,

Iyi is iliskileri olusturma ve anlasmazliklari ¢dzme,
Tutku ve duyarlilik,

Dinginlik,

Sorunlu ¢alisanlart yiizlestirme,

Kiiltiirel adaptasyon,

Dogru karar verebilme,

Ne gerekiyorsa yapma,

Caligmalar1 gelistirme,

Cezalandirma ve odiillendirme,
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e YoOnetme ve motive etme,

* Degisimi yonetme,

* Calisanlarin kariyerlerini yonetme,
+ Katilimer yonetim,

+ Insancil davranma,

» Etkili calisma,

* Bireysel farkliliklara saygi duyma,
* Espri anlayisina sahip olma,

» Stratejik planlamadir.

Yukarida 6zetlenen beceriler, 6zellikle is diinyasindaki liderlerin gosterdigi

liderlik 6zellikleridir.

2.1.2. Liderlik Yasalar

Maxwell (1998) "Reddedilemez 21 Liderlik Yasast" adli kitabinda liderlerin
uygulamasi gereken vazgecilemez yasalardan bahsetmektedir. Bu yasalar biitiin
halinde degerlendirildiginde ¢evrede lider olarak tanimlanan insanlarin zaten bunlara
uygun davrandigi goriilmektedir. One cikan ve denge icinde lider benliginde
birlesimi saglanan kavramlar en basta bilgelik olmak iizere, yaraticilik, babacan bir
otoriterlik, buna bagh bir katilimcilik tesviki, nihayetinde 6grenme siirecini genele

yayma ve tabii ki de karizmadir.

Maxwell (1998)’e gore liderligin reddedilemez 21 yasasi vardir. Bunlar su
sekilde siralanabilir (Maxwell, 1999: 7-10):

* Genis Ufuk Yasasi: Liderlik yetenegi bir kisinin etkinlik diizeyini belirler.
* Etkileme Yasasi: Liderligin baslangi¢ 6l¢iisiinii etkilemedir.
+ Siire¢ Yasasi: Liderlik bir glinde ortaya ¢ikmaz, giinliik olarak gelisir.

* Denizcilik Yasasi: Teknik bilgisi olan herkes diimene gecebilir, ancak bir

seyir haritasi ¢ikarmak bir lider gerektirir.

* E.F. Hutton Yasasi: Ger¢ek lider konugmaya bagladigi zaman insanlar dinler.
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Saglam Zemin Yasasi: Gliven, liderligin temelidir.

Saygi Yasast: Insanlar dogal olarak kendilerinden daha giiglii liderleri

izlerler.

Sezgi Yasasi: Liderler her seyi bir liderlik sezgisiyle degerlendirir.

Cekim Giicii Yasasi: Lider ¢ekim giiciidiir; etkileme becerisi liderliktir.
Baglant1 Yasasi: Liderler kendilerinden yardim istenmeden goniil kazanirlar.

Ic Cember Yasas:: Bir liderin potansiyeli kendisine en yakin olanlar

tarafindan belirlenir.

Yetkilendirme Yasasi: Yalnizca kendilerinden emin olan liderler baskalarina

yetki devri yaparlar.
Yeniden Uretim Yasast: Bir lider yetistirmek bir lider gerektirir.

Ortaklik Yasasi: Insanlar 6nce liderle ideal boyutunda ortak olur, ardindan

vizyon gelir.
Zafer Yasasi: Liderler, ekibin daha fazla kazanacagi bir yol bulurlar.

Biiyliik An Yasasi: Karar am1 bir liderin en iyi arkadasidir; énemli liderlik

ol¢iitlerinden birisi de hizl1 ve dogru karar verebilme yetenegidir.

Oncelikler Yasast: Liderler basar1 i¢in yapilmasi zorunlu olmayan etkinlikleri
bilir.
Ozveri Yasast: Bir lider éne ¢ikmaktan vazgegebilir; yonetmen genellikle

sahne gerisindedir.

Zamanlama Yasasi: Ne yaptiginiz ve ne yone gittiginiz kadar bunu ne zaman
yaptiginiz da oOnemlidir; liderlik, harekete gecme zamanina dogru karar

verebilmektir.

Biiyliik Gelisim Yasast: "Gelisimi artirmak icin takip edenleri yonetin,
gelisimi  katlamak icin liderleri yOnetin", organizasyon iginde liderler

geometrik ortayla gelisimin ¢arpanidir.

Miras Yasasi: Bir liderin varligimi silirdiiren degeri ardindan gelenlerle,

tirettikleriyle ve gelistirdikleriyle ol¢iiliir.
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Yasalar toplamindan goriilecegi iizere, liderlik i¢cin bu yasalar temel ve

evrensel genel gecerlik tagiyan ortak niteliklerdir.

2.1.3. Liderlikte Gii¢ Kaynaklar:

Glig, amaglara ulagma yetisidir. Fiziksel olarak, bu ulasma eylemi enerji
harcanarak ve psikolojik olarak da azmin giicli ve motivasyonla gergeklestirilir
(Hodgkinson, 2008: 85). Liderlik ise, organizasyonun amagclarina ulasabilmek i¢in
takipgilerinin istekli katilimini saglayan sosyal etkileme siirecidir. Bu tanimdan
hareketle liderin grubu harekete gecirme ve amaca ulastirma boyutlarindaki etkinligi,
grubun Ozelliklerine bagli olarak ortaya ¢ikan “giicii” etkin kullanma becerisine
baghdir. Bu anlamda liderlik olgusunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in liderligin gii¢

kaynaklarinin iyi incelenmesi gerekmektedir (Erdal, 2007: 12).

French ve Raven (1968), liderlerin izleyenlerini etkileyebilmek igin
kullanacag1 gilic kaynaklarimi bes gruba ayirmistir. Bunlar; uzmanlik, karizma,
zorlayicilik, yasal gii¢ ve odiil giictidiir (Alintilayan Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 76).

Bu giicler Sekil 2.4'de gosterilmis ve ayrintilar1 agagida agiklanmustir.

Lider Davramslari Organizasyonsel Gii¢ Sonug¢
Etkileme Cabalar1 Odiil Yiiksek Performans
Zorlayici Yiiksek memnuniyet
Yasal Yiiksek Kalite
Bireysel Gii¢
Uzmanlik
Karizma

Sekil 2.4. Liderligin Gii¢c Kaynaklar
Kaynak: Erdal, 2007: 12

2.1.3.1. Odiil Giicii

Lider, izleyicilerini ddiillendirebiliyorsa veya cezalandirabiliyorsa bunu bir
glic arac1 olarak kullanabilir. Bu gii¢, bir astin kendisinden beklenen davranisi
gostermesi  karsiliginda, liderin 6dil verebilecegine iliskin algilamasindan
kaynaklanmaktadir. Ayn1 zamanda fayda saglayict gii¢ olarak adlandirilmakta ve

maddi kaynaklarin kontrolii de bu giice dayandirilmaktadir. Ifade edilen 6diiller;
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ticret artisi, ek 6deme, terfi, daha fazla sorumluluk, daha 6nemli is, statii degisimi,
ovgl, takdir, grup icinde onurlandirma gibi araglar kullanilarak gergeklestirilebilir

(Cetin, 2009: 32; Meydan ve Polat, 2010: 131).

Lider, bu araglar1 basariyla kullanabiliyor ve adil bir bicimde dagitabiliyorsa,
grup iiyelerini etkilemek icin onemli bir kaynaga sahip demektir. Bu gii¢, degerli
organizasyonel o6dil ve kaynaklar1 kontrol etme yetenegi iizerine kurulmustur.
Insanlar kendilerine fayda saglayacak sonuclara ulasacaklarsa, diger bireylerin
isteklerine ve emirlerine uyarlar (Titrek ve Zafer, 2009: 660; Deniz ve Colak, 2008:
307). Liderligi saglamlastirmanin ana yollarindan birisi adalet duygusunu
incitmeyecek  oOdiillendirme mekanizmasin1 adil ve kuralli bir sekilde
organizasyonlastirmaktir. Genel olarak bir liderin denetimindeki ddiiller ne kadar ¢ok
ve bu odiillerin astlar i¢in 6nemi ne kadar fazlaysa, liderin ddiillendirme giicii de o
kadar biiylik olmaktadir. Ancak bu giiclin uzun siire kullanilmasi, astlar arasindaki
duygusal iliskileri ve is doyumunu olumsuz ydnde etkileyebilir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2010: 77).

2.1.3.2. Zorlayic1 Gii¢

Odiil giiciiniin karsit1 olup, cezalandirmay1 esas alir. Zorlayic1 giig, liderin
direktiflerine kars1 astlarin kars1 gelmesi durumunda kontrol etme ve cezalandirma
giiclinli yansitmaktadir. Bu gii¢ korkuya dayanmaktadir. Grup tiyelerini korkutan her
sey bir giic kaynagi olabilir (Bakan ve Biiylikbese, 2010: 77; Cetin, 2009: 32).
Korku, bireyleri motive edici unsurdur. Kisi, verilen emirlere karst gelmesi
sonucunda meydana gelecek olumsuzluklardan korkmasi nedeniyle giicii kabul eder.
Zorlayict gii¢, insanlarin tizerinde sik sik kullanildigi zaman onlar1 rahatsiz eder,

incitir ve onlari sik sik yermek kontrolii de gii¢lestirir (Deniz ve Colak, 2008: 307).

Liderin gergekten cezalandirma imkanina sahip olmasi kadar, personelin onu
bu sekilde algilamasi da 6nemlidir. Zorlayici gii¢ algist bir organizasyondan digerine
farklilik gosterebildigi gibi, bu giiclin araclar1 da ayni sekilde farklilik gdsterebilir.
Bu araglar fiziksel gii¢ kullanimi, red (kabul gérmeme), riitbe indirme, {icret artigini
engelleme, davraniglar1 cezalandirma, organizasyonla iligkilerini kesme gibi maddi
ve manevi araclari igerebilir (Meydan ve Polat, 2010: 130). Cezalandirma

mekanizmalarimin kullanimi her ne kadar hakkaniyete dayandirilsa da is akisinda ve
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diger c¢alisanlarin motivasyonunda telafisi zor bozulmalara yol agacagindan tercih
edilecek en son ¢oziim olarak kullanilmalidir. Bu mekanizmalarin varliginin

hissettirilmesi yeterli olacaktir.

2.1.3.3. Yasal Giic¢

Organizasyonel hiyerarside, yoOneticilerin pozisyonlart nedeniyle astlarin
davranislarini etkileme giicli yasal giigtiir. Astlar bu yoneticinin emirlerine uymaya
kendilerini mecbur hissederler. Bu mecburiyet sosyal dengelerden veya sosyal
hiyerarside bir kisinin durumundan ortaya ¢ikabilir. Yasal gii¢ esasinda otoriteyi
temsil etmektedir. Burada, astlarin, list kademelerden gelen emir ve buyruklara
uymaya kendilerini mecbur hissetmeleri s6z konusudur (Deniz ve Colak, 2008: 308).

Yasal gii¢ genellikle su kaynaklara dayanir (Cetin, 2009: 32):
* Teknik beceri ve uzmanlik,
« (Qdiil ve ceza verebilme,
» Kisisel nitelikler, inandirma, haberlesebilme,
»  Otoritenin kullanilis bi¢cimi seklindedir.

Arastirmacilar, bu giice dayanan etkileme gayretlerinin azami diizeyde
nezareti gerektirdigini ve bunun i¢in uygun bir ortamin bulunmasini, aksi takdirde
yasal gilic kaynaginin azalacagii belirtmislerdir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 77).
Ozellikle bu giiciin kullanim tipki cezalandirma giicii gibi yoneticiligin sanat

boyutuyla ilgilidir.

2.1.3.4. Uzmanlik Giicii

Lider, bu giicii algilayan ast i¢in, hem isle ilgili, hem de planlama, yoneltme
ve es glidiimleme gibi konularda yeterlilige sahiptir. Ciinkii insanlar belirli bir
konuda bilgi ve tecriibesi yiiksek olan liderlerin yonlendirmelerini ve Onerilerini
dinleme ve kabul etmede daha fazla istekli davranirlar (Meydan ve Polat, 2010: 130).
Bu giice bilgi giicii de denilebilir. Organizasyonlarda kurmay personel bu tiir giice
sahiptir. Uzmanlik giicii yiiksek bir kurmay personel, emir-komuta personelini daha
kolaylikla etkileyecektir (Cetin, 2009: 32). Onder veya yonetici konumunda ki

kisilerin bilgi, deneyim ve uzmanliklariyla ilgili olan bu gii¢, i basariminda en etkili
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araclarin basinda yer alir. Organizasyondaki diger insanlar1 etkilemede kullanilan en
yararli yoldur (Titrek ve Zafer, 2009: 660; Deniz ve Colak, 2008: 308-309). Bu
giiciin kullanimi liderlik asamalarinin tamaminda etkilidir, organizasyonda lidere
duyulan sayginin ve liderin organizasyon disindaki genel saygiliginin pekistirmesini

saglar.

2.1.3.5. Karizmatik Gii¢

Karizmatik gii¢, kaynagi dogrudan liderin kisilik ozellikleriyle ilgilidir.
Liderin kisiliginin izleyicilerine esin kaynagi olabilmesi, onlarin arzularini,
timitlerini dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir. Astlar icin lider, idealin
timsalidir. Bu yiizden liderle 6zdeslesmeye ¢alisan astlar sadakat ve duygudaslik gibi
kisisel iliskiler gelistirmekte, liderini sevdigi ve onun iyi bir insan oldugunu
diisiindiigii i¢in onun isteklerini yerine getirmektedir (Cetin, 2009: 32; Meydan ve
Polat, 2010: 130). Bu yiizden lidere duyulan saygi ve hayranlik ortaya ¢ikmaktadir.
Lidere duyulan bu hayranligin derecesi veya astlarin liderle kendilerini 6zdeslestirme
dereceleri arttik¢a liderin karizmatik giicii daha etkili olur (Bakan ve Biiylikbese,

2010: 77).

2.2. Yoneticilik Kavram

Ingilizce'de "yonetici" anlamma gelen "manager" sdzciigiiniin kokii
Latince'deki "el" anlamina gelen "manus" sozciigiidiir. El, insanin dogay1 kontrol
etmesini saglayan en temel aragtir. Sanayii Devrimiyle aragsalligin boyutu degismis;
oncesinde tarim, hayvancilik ve avcilik faaliyeti i¢in hayvanlara hiikkmetmeye onlarin
gliciinii denetim altinda tutmaya yarayan el, makinelere ve organizasyonlara

hiikmetmeye baslamistir (Ertiirk, 2008: 10; Giiltekin, 2008: 8).

Yonetimsel eylemlerin, insanlik tarihiyle birlikte basladigi soylenebilir.
Gergekten de organizasyonlagsmis bir insan grubunun, bir takim amagclarla bir takim
igleri stirekli olarak gerceklestirme cabasi gosterdigi her yerde, yonetim séz konusu
olmustur. Bir bakima dogal ya da bi¢imsel her grupta, her durumda, her toplumda

insanlar yonetenler ve yonetilenler olarak ikiye ayrilabilir (Giiltekin, 2008: 8).

Yonetici, genel olarak bir goreve baskalar tarafindan getirilen ya da atanan,

isini yapmasi belirli kurallar ile tarif edilen, giliciinli, yetkisini ve otoritesini
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bulundugu makamin emrine verilen yaptirimlardan alan, genellikle yaptigi isin
egitimini almis olan, profesyonel ¢alisma aliskanligi olan ve isini belirlenmis stire ile

yapan kisidir (Findike1, 2009: 48).

Lider yonetici ayrimi konusunda Findik¢1 (2009)'nin yonetici tanimi gerekli
noktalara temas etmigse de konu ileride daha ayrintili incelenecektir. Yonetici

Ozellikleri su sekilde siralanabilir (Haas ve Tamarkin, 2000: 70):
* Plani yiiriitmek i¢in bir organizasyoncu gibi davranir,
e Personel temin eder,
* Hedefler koyar,
» Kaynak tahsisi yapar,
 Politikalar1 gézden gegirir,
* Bir ast-iist diizeni kurar.

Yonetici biitiin bunlar temsilci sifatiyla yapar. Aslinda o, sirketin politik,
kiiltiirel ve teknik mimarisini bigimlendiren rehber ilke ve politikalara uygun olarak
insan agini kuran kisidir. Ydnetici amacini, kendisinin ya da ait oldugu grubun
cikarlar1 baglaminda tanimlar. Sinir 6tesi meselelerle, kararla ya da catigmalarla
ugrasamaz ya da ugragsmaz. Ancak kendi alaninda tiretken ve etkindir (Gerzon, 2006:

54).

2.2.1. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Liderlik, yonetimden daha genis bir kavramdir. Organizasyonel amaclarin
gergeklestirilmesinin esas oldugu 6zel bir ¢esidi olarak da diisiiniilebilir (Hersey vd.,
2008: 113). Lider ve yonetici kavramlar1 ¢ogunlukla karistirilmaktadir. Yoneticiler
lider olabilirler, liderler ise yonetici olmak zorunda degildirler. Liderlikle, yoneticilik
arasindaki ayirimi daha iyi anlamak i¢in, organizasyonel etkilerini karsilastirmak
gerekir. Bir kisi hem lider hem de yénetici rollerinin her ikisini de {istlenebilir. lyi bir
yoOneticinin ayni1 zamanda iyi bir lider olmas1 miimkiinse de bu duruma pratikte pek
rastlanmamaktadir. Isletmeler icin pratik olan, iyi lider ile kaliteli yoneticinin ideal

ikili bir viicuda getirebilmesidir (Cetin, 2009: 23-24).
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Yonetici, isletmede var olan tiim kurallar ¢ergevesinde yapmasi gerekeni
yapan ve bilinen yollardan sasmayan kisidir ve risk almaz. Liderse isletmeye
kurumsal biitiinliik i¢inde yeniden sekil verebilen, kurallara bagli kalmadan kurallar
koyarak isletmeyi zirveye tasiyabilen i¢sel motivasyona sahip olaganiistii durumlari

yonetebilen kisidir.

Etkin liderlik, insanlarla birlikte etkili bir amag¢ etrafinda ¢alismay1 igerir.
Ancak liderlik ve yonetim Cizelge 2.2'de de ayrintili olarak belirtilecegi iizere bazi
temel yonlerden birbirinden ayrilir. Liderlik ¢aglar boyunca var olan bir olgu iken
yonetim ise endiistriyel devrimin gelismesiyle birlikte son yiizyil icerisinde ortaya

cikmistir (Ricketts, 2009: 2).

Liderlik ve yoneticilik arasindaki fark beynimizin iki yarim kiiresinin
fonksiyonlarma gore de ele alinabilir. Bilindigi gibi rasyonel analitik diisiince, sol
beynin gorevleri arasindadir. Sag beyin yarim kiiresi, sezgisel ve biitiinciil
algilamalara daha kolayca ulasabilmektir. Biitiinii gorme, hayal giicii, sanatsal

faaliyetler sag beynin fonksiyonlari arasindadir (www.isletmetoplulugu.net). Bu

farklar Cizelge 2.2'de verilmistir.
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Cizelge 2.2. Lider ve Yonetici Arasindaki Fark

LiDERLER

YONETICILER

Kisileri, 0ozgiin oOzellikleri ve aktif

tutumlar1 benimserler.

Kigisel olmayan, yonetsel amagclari ve
kurallar1 benimseme egilimindedirler.

Yeni moral degerler yaratip; verdikleri
buyruklarla 06zel istek ve amaglar
olustururlar.

Anlagma, Odiillendirme, cezalandirma
vb. esnek ama kitabi taktikler kullanirlar.

Iste cosku yaratmayi, riske girmeyi,
firsat ve odiilleri yiiksek tutarlar.

Var olan1 koruma giidiileri, riske girme
arzularina ket vurur.

Eski ornekleri izledikleri durumlarda
yeni yaklagimlar gelistirebilirler.

Calistiklart ~ kisilerle karar siirecleri
gelistirmede oynadiklar1 rollere gore
iligki kurar ve ilgilenirler.

Empatik yollarla, sezgileriyle insanlarin
once diisiince ve duygulari, sonra
eylemleriyle ilgilenirler.

Astlariyla, dolayli olarak iletisim
kurarlar. Onlar1 emirlere itaate zorlarlar.

Giiclinii  kisileri etkilemelerinden ve
kisisel iligkilerinden alir.

Glcini bulunduklan makama

dayanarak alir.

Basar1 i¢in insanlara dayanirlar.

Basar1 i¢in sisteme dayanirlar.

Ekibinde yer almak isteyen izleyicilere
sahiptir.

Kendilerinin tayin ettikleri izleyicilere
sahiptir.

'Sana faydali olan' kelimeleri ile

goriislerini ifade eder.

Kurum tarafindan belirlenmis olan
hedeflere ulagmak i¢in gayret sarf eder.

Dogru isleri yaparlar; pazarlamacidirlar.

Isleri dogru yaparlar; finanscidirlar.

Kurumu ihtiyaglar i¢in degistirmeye
calisir, kurumu gelistirirler.

Organizasyonun  simdiki  durumunu
muhafaza etmeye calisirlar ve siireklilik
saglarlar.

Uzun vadede organizasyonun neleri
basarabileceginin hayalini kurarlar.

Kisa vadede gergeklesecek hedef ve
amaglara odaklanirlar.

Kaynak: Sayin, 2008: 11; Ercetin, 2000: 12

Bu farki ortaya koymak amacl Eylil 1976'da Time dergisi, Washington

D.C'de liderlik iizerine bir konferans diizenlemistir.

Time dergisi, liderligi

yorumlamalar1 i¢in 200 geng¢ lideri ve Amerika Birlesik Devletleri'nde liderlik

alaninda yanlis giden konularla ilgili analizlerini sunmalari i¢in dort profesorii bu

konferansa davet etmistir.

Harward Business Review (1976)'da yayimlanan

"Yoneticiler ve Liderler Farkli midir?" baslikli makalenin de incelendigi bir sonraki

oturumda da yoneticilerin ve liderlerin farkli olup olmadig: tartisilmistir.

Sonug olarak suna karar verilmistir:

"Yoneticiler ve liderler katilimlariyla,

diisiiniis tarzlaryla, ¢alismalar1 ve uyum saglayislari ile birbirlerinden farklidirlar.
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Her seyden oOnce yoneticiler ve liderler farkli kisiliklere, deneyimlere ve
cocukluklarindan yetiskinliklerine kadar farkli gelisimsel davranig tarzlarina

sahiptirler" (Ertiirk, 2008: 25-26).

2.2.2. Yoneticiler i¢cin Gerekli Olan Liderlik Davramsi ve Becerileri

Yonetim anlayisinda meydana gelecek bir degisim ile birlikte, gelecekte
yoneticilerin iistlenecegi liderlik rollerinin kagmilmaz olarak farklilasacagi
sOylenebilir. 21. yiizyilda liderlik anlayisinin ve liderlik ile ilgili rollerin
farklilagsmasi, yoneticilerin gelecekte sahip olmasi gereken Ozelliklerin  de
belirleyicisi olacaktir. Diger bir ifadeyle, yoneticiler, gelecegin diinyasinda
sekillenecek liderlik rollerini yerine getirecek beceri ve tecriibelerle donanmak

zorunda kalacaklardir (Leblebici, 2008: 62-63).

Stogdill (1974)’e gore liderin sahip olmasi gereken beceriler sunlardir

(Alintilayan Bolden vd., 2003: 7):
e Akilli olmasi,
* Kavramsal yeteneginin olmasi,
e Yaratict olmasi,
* Diplomatik ve incelikli davranabilmesi,
» Akici konusmasi,
* Organizasyondaki bireylerin gorevleri hakkinda bilgili olmasi,
+ Idare yeteneginin olmast,
+ Tkna edici olmast,
* Sosyal yetenege sahip olmasidir.

Arastirmacilar son yillarda etkili liderligin gizemlerini, karizma kavramini
¢ozmek i¢in biiyiik ¢aba harcamakta ve etkin bir liderin karakteristigini aciklamaya
calismaktadirlar. Etkili bir lider yalnizca insan iliskileri uzmani ya da yalnizca iiretim
uzmanm degildir; her ikisi olabilmelidir (Safakli, 2005: 136). Daha da Onemlisi
astlariin tatminini, basarisini, motivasyonunu saglayabilecek duyarliliga ve

esneklige sahip olabilmelidir (www.gordontraining.com). Etkili bir liderlik,
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ogretirken 6grenmeyi gerektirir. Amaca yonelik konugmalari igerir, biitlinciil ve
gliclendirici bir yapiy1 gerektirir. Astlarla iliskilerde ve astlar arasinda giiven
olusturmayr ve gilivenli bir organizasyon iklimi yaratmayi1 gerektirir. Esnek bir
yaklagim s6z konusu oldugunda liderlik ¢ok daha kolay benimsenir. Deneye ve
gozleme tesvik eder, cesitliligi destekler, kaynaklart etkili bir sekilde kullanmay1
gerektirir. Temelinde etkili bir sorgulama ve dinlemeyi bulundurur (Deans vd., 2006:
4). Alanin bagyapitlarindan Peter M. Senge'nin Besinci Disiplin kitabinda ¢izdigi
Ogrenen Organizasyon ¢ergevesindeki etkili lider portresi liderligin karsilikli egitim

boyutunu ve esgiidiim roliinii netlestirir. Etkili lider her seyden 6nce basdgretmendir.

Ozellikle, toplam kalite felsefesinin uygulanmasinda etkinlik iist yonetimin
liderlik roliinii iistlenmesiyle miimkiin olabilir. Bu ¢ercevede, etkinligi saglayacak bir
liderde olmas1 gereken yetenek ve kapasitelerin bazilarini sdyle siralayabilir (Safakli,

2005: 136; Wirth, 2009: 8).
* Degisen sartlara kolayca uyum gosterebilmesi,
*  Giiglii vizyonu ve iletisimi ile baskalarini etkileyebilmek ve ikna edebilmesi,
» Tiim calisanlara 6rnek olacak sekilde davranislarinda agik ve tutarli olmast,
* Kiriz donemlerinde sakin ve sogukkanli davranarak gerekirse risk alabilmesi,
» Egitim ve yaratici diisiinceye 6nem vermesi gibi yeteneklere sahip olmasi,
* Sorumluluklarin iyi bir sekilde tanimlanmasi1 ve yazilmasi,
* Organizasyonun planlanmas1 ve yonetilmesi,
* Hizmetlerin kapsaminin yazili olarak onaylanmasi,
* QGiivenli ve kaliteli tedavi hizmetleri i¢in gerekli olan kaynaklarin saglanmasi,

* Misyon, vizyon ve hedeflerle iliski olarak isletmenin performansinin

yiikseltilmesi i¢in periyodik araliklarla toplanti yapilmasi,
» Calisanlar arasindaki ¢atigsmalarin ¢oziimlenmesidir.

Yonetici i¢in gerekli olan liderlik davranmiglarinda liderlerin uymasi gereken

kurallar bulunmaktadir. Bu kurallar su sekilde siralanabilir (Owen vd., 2007: 76):

+ Insanlar1 daha ¢ok dinleyin ve kendinizi onlarin yerine koyun,



36

» Siirecin yonetimine ve denetimine takilip kalmayin,

* Sadece agsamasal amaglara odaklanmak yerine ana niyet ve temel hedef

konusunda kafaniz agik olsun,

* Sadece verilmis kagit ilizeri hedeflere ulasmak yerine, calismalarinizda

gelecek i¢in deger liretin,
* Risk almaktan korkmayn, riski kabul edin,
* Uzun zamandir bekleyen sorunlara taze yaklagimlar getirin,
» Siradan ve giivenli gorevleri kabul etmek yerine ¢alismaya meydan okuyun,
+ Insanlara mesafeli durmayin; onlarla duygusal yakinliklar gelistirin,
* Sezgilerinizi gii¢lendirin, onlara giivenin,

* Liderligi gelistirmeye yardim edebilecek bir dnder veya harika bir egitmen

bulundurun.

2.2.3. Isletme Yonetiminde Liderin Yeri ve Fonksiyonu

Teknolojinin gelistigi ve bilginin yayilmasinin olduk¢a hiz kazandigi
giiniimiizde liderlik kavraminin 6nemi, kapsami ve niteligi degismektedir (Tabak vd.,
2010: 120). Rekabetin ulusal diizeyden uluslararasi diizeye c¢ikmasi, pazarlarin
olgunlagmasi ve teknolojik gelismelerin hizlanmasi belirsiz ve karmasik bir ortamin
dogusuna yol agmustir (Ertiirk, 2008: 25). Bu belirsizlik ortaminda Liderligin
endiistriyel iligkiler alanindaki ©nemi gittikce artmaktadir. Toplum amaglarim
belirleyip tanimlayacak ve kendisini yonetecek bir lidere nasil ihtiya¢ duyarsa, gerek
isletme yonetimi, gerek sendikalar karsilastiklar: bir¢ok problemi ¢oziimleyebilecek
nitelikteki kisilerin se¢imi ve gelistirilmesiyle oteden beri ilgilenmislerdir (Dereli,
1976: 187). Ciinkii yoneticilerin astlarim1  yonlendirmeleri ve amaglarin
gergeklestirilmesindeki etkileri, onlarin liderlik vasiflarinin 6nemli ve ayrilmaz
parcasidir. Isletmenin basaris1 liderin segimlerine ve vazgectiklerine bagldir. Bu
aslinda karar anlarinin 6nemine isaret eder. Robert Barth (1993)’a gore ideal bir
isletmede zirve yani lider zemine her zaman yakin durmalidir (Karahan, 2008: 149;
McQuillan, 2001: 1; www.rotary.org). Ciinkii isletmeler ¢ok basarili bir bigimde

organizasyonlagsalar bile, hi¢bir organizasyon semasi tam olarak karmasik bir
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organizasyonda karsilagilabilecek tiim ihtimalleri belirleyemez. Bu nedenle, hizla
degisen bir c¢evrede yasayan organizasyonun Onceden belirlenmis faaliyetleri

disindaki gorevler i¢in liderlige ihtiyag vardir (Tagkiran, 2005: 38).

Bir toplum, ancak liderlerinin yol gostericiligi ile yasanan krizleri ve kriz
sonras1 donemi en az hasarla atlatabilir. Bu nedenle bir yoneticiden ¢ok bir lidere
ihtiya¢ duyulmaktadir. Liderligin olmadig1 bir durum olumsuz sonuglar dogurur. Bir
isletmede eger liderlik yoksa isletme yavas hareket eder, durgunlasir ve yolunu
kaybeder (Ates vd., 2010: 70; Mills, 2005: 4). Ciinkii liderler sorunlar karsisinda
yetersiz kalan kaliplasmis ¢oziimlerden farkli ¢oziimler bulan, genis anlamda hitap
ettigi kitlesini ikna edip harekete geciren, gelecegi hazirlayan 6znelerdir. Dolayisiyla
liderligin paylasilmasi ve birlikte harekete gecme zihniyeti, “liderligin bir statiiden
¢ok eylem biitiinliigli oldugunu” ifade eder (Papatya, 2007: 6). Etkili liderlige varan
yolun esneklikten gectigini ve ¢agin hizina, degiskenligine ancak esneklikle ve
organizasyon icinde hizla hareket ederek uyum saglanabilecegi goriilmektedir.
Uzmanlarin ¢ogu organizasyonlarin yiiksek bir performans sergilemede liderlik

kalitesini temel bir faktor olduguna inanmaktadirlar (www.jointcommision.org).

2.3. Liderlik Yaklasimlari

Gegmisten giliniimiize liderlerin diger kisileri nasil etkiledigi konusunda farkl
arastirmalar yapilmistir. Bunun sonuglarmma gore, liderlik davranislarimi farkhi
acillardan ele alan c¢ok sayida yaklagim gelistirilmis ve liderlik davranislarini
etkileyen degiskenler saptanmaya calisilmistir. Ancak hangi liderlik davranisinin
daha etkili oldugu konusunda ortak bir goriise varilamamis ve farazi olarak daha
etkili olacagi savunulan liderlik davranislari, liderlik yaklasimlarina gore farklilik
gostermistir (Avcr ve Topaloglu; 2009: 5). Liderlik yaklasimlar1 organizasyonel
amaglar1 basarmak i¢in gereken yollar1 kolaylastiran modellerdir. Ornegin geleneksel
liderlik yaklasiminda liderler hedeflere ulagsmak i¢in bireysel yollar secerler. Cagdas
yaklagimda ise, liderler ¢alisan dengesini kurmaya 6zen gdsteren modellerle hareket
ederler. Lewin (1935)’e gore iyi bir deneyim kadar giiclii hi¢bir yaklagim yoktur.
Yani en iyi yaklasim tecriibedir (Alintilayan Gumede, 1991: 16). Yonetim
konularinda fayda saglamis ve ciddi satis basarisi yakalamis eserlerin, biiyiik

yoneticilerin anilariyla onlarin deneyimlerinden yola ¢ikan eserler olmasi bu anlamda
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rastlanti  degildir. Liderlik konusunun ve liderlik davranislarinin  agiga
kavusturulmasina yonelik yaklagimlar1 genel olarak literatiirde 6zellikler yaklasima,
davramigsal yaklasim, durumsallik yaklasimi, lider-liye etkilesim yaklasima,
karizmatik yaklagimlar ve liderlikle ilgili yeni yaklasimlar olarak gruplandirabilir

(Avct ve Topaloglu, 2009: 5). Bu yaklasimlar asagida agiklanmustir.

2.3.1. Ozellikler Yaklasimi

Liderlik konusunda ilk olarak gelistirilen yaklasim, 6zellikler yaklagimidir.
Bu kuramda varilmak istenen nokta; bazi insanlarin dogal liderler oldugu ve bu dogal
liderleri baskalarindan ayiran fiziksel ozelliklere ve yeteneklere sahip olduklar
diisiincesidir. Bu amagla 1920-1950 yillarinda ozellikle Biiyiik Bunalim (Great
Depression) ve ¢ikisi sonrasinda gelistirilen psikolojik testler ile liderin sahip oldugu
ozellikler bulunmaya calisilmigtir. Buna gore, liderin tasimasi gereken fiziksel

ozellikler sOyledir (Bakan ve Biiylikbese, 2010: 74):
* Enerjik ve aktif olma,
» Zeka ve yetenek: yargilama, uzmanlik bilgisi, akict konugma ve kesinlik,
* Kisilik: yaraticilik, acik sozliiliik, diiriistliik ve etik davranis,

+ Isile ilgili 6zellikler: basar giidiisii, ileride olma arzusu, sorumluluk giidiisii,

goreve doniikliikk ve amaclara ulasmada sorumluluk alma,

» Sosyal ozellikler: igbirligi yetenegi, prestij, popiiler ve sosyal olma, kisiler

arasi beceriler, sosyal katilim, nezaket ve zarafettir.

Yapilan aragtirmalarda bazen etkin liderlerin ayni ozellikleri tasimadiklar
belirlenmis, bazen grup tiiyeleri arasinda liderin 6zelliklerinden daha fazlasina sahip
olanlar bulundugu halde bunlarin lider olarak ortaya c¢ikmadiklari gozlenmistir

(Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 74).

Ozellikler yaklasiminda, liderin sahip oldugu &zellikler, onun liderlik
davranislarini ve basarisini etkilemektedir. Dolayisiyla bir kisinin grup i¢inde lider
olarak kabul edilmesi ve grubu yonetebilmesi sahip oldugu ozelliklere baghdir.

Ozellikler yaklasimina gére lider, kisilik 6zellikleri, bireysel yetenekleri ve fiziksel
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Ozellikleri acisindan izleyicilerden farklidir ve bu farklilik onun lider olmasinin

yegane nedenidir (Avcel ve Topaloglu, 2009: 8; Yilmaz ve Ceylan, 2011: 232).

Ozellikler yaklasimi, hala etkisini siirdiirmekte fakat, sakincalarini da
barindirmaktadir. Ciinkii 6zellikler yaklasimi kapsaminda yapilan caligmalarda,
liderin organizasyon igerisinde sergiledigi davranis bi¢cimi ve durum faktorii géz ardi
edilerek sadece liderin Ozellikleri ortaya ¢ikarilmaya calisilmistir (Cetin, 2008: 77).
Liderlik siirecini, sadece "lider" degiskeni c¢ercevesinde inceleyen "Ozellikler
Yaklasimi" c¢ok gecerli olmamigtir. Yapilan aragtirmalarda etkin liderlerin ayni
ozellikleri tasimadiklar1 belirlenmis ve liderlik 6zellikleri konusunda fikir birligi
saglanamamistir.  Ozellikler yaklasiminin, “Nasil lider olunur?”  sorusunu
aciklamakta yetersiz kaligi, arastirmacilar1 farkli yaklagimlari arastirmaya itmistir

(Cetin, 2009: 25; Ibicioglu vd., 2009: 4).

2.3.2. Davramissal Yaklasimlar

Davranigsal yaklasima gore lider, kurumsal amaclar1 gézetmenin yaninda,
grup lyelerinin cabalarin1 desteklemeli, onlarin kisisel degerlerini gozetici
davraniglar sergilemelidir. Bu yaklasim lider ile izleyenlerin karsiliklt davranislarina
odaklanmak suretiyle kisiler arasi iliskilerin gelismesine ve insanlarin sosyallesme
siirecine olumlu katkilar saglamaktadir (Yilmaz ve Ceylan, 2011: 283). Davranissal
liderlik yaklagiminin ana fikri; liderleri basarili ve etkin yapan unsurun, liderin
ozelliklerinden ¢ok, liderin liderlik siireci igerisinde sergiledigi davranislardir (Cetin,
2008: 77). Bu yaklasimin gelismesinde c¢esitli uygulamali aragtirma ve teorik
caligmalarin katkilar1 olmustur. S6z konusu arastirmalarin bazilar1 sunlardir (Bakan

ve Biiyiikbese, 2010: 8; Oktem, 1991: 49-50):
+  Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli: Yapiy1 kurma ve anlayis gdsterme,
+  Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi: Is merkezli ve birey merkezli,
» Harvard Universitesi Arastirmalari: Sosyo duygusal lider ve is lideri,

+ Blake ve Mouton’un Yénetim Tarzi Matriksi Modeli: Uretime yonelik olma

ve kisiler arasi iligkilere yonelik olma,

* X ve Y Yaklagimlari: X kurami insanlarin ¢ogunun organizasyon amaglarinin

elde edilmesine yeterli ¢abayr gostermeleri i¢in zorlanmali, denetlenmeli,
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yonetilmeli ve cezayla korkutulmasi gerektigini savunur. Y kurami ise
sorumluluk  almaya agik olduklarin1  savunur ve temel ilkesi

"biitiinlestirme"dir.

*  Yukl’'un Liderlik Davranig Modelleri: Ayrilik modeli ve ¢oklu-baglanma

modeli,

» Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli: Istismarci (sémiiriicii) otoriter, koruyucu
(babacan, yardimsever) otoriter, danismali (danisc1) yonetim tarzi ve katilmali

yonetim ortaya ¢ikmigtir.

Biitiin bu g¢aligmalarin ortak noktasi, liderlerin liderlik davranisini ortaya
koyarken iki seyi onemsedikleridir ki bunlar; ise yoOnelik liderlik tarzi ve kisiye

yonelik liderlik tarzidir.

Ozellikler yaklasimmin yukarida belirtilen nedenlerden dolay1 siirekli
elestiriye ugramasi ve kisinin sahip oldugu 0Ozelliklerin liderlik kavramini
tanimlamada yetersiz kalmasi, arastirmacilar1 liderlik konusundaki bagka boyutlari
arastirmaya yoneltmistir. Yapilan arastirmalara gore, davranis kuraminin 6zellik

kuramina gore ii¢ faydali yonii bulunmaktadir. Bunlar (Avct ve Topaloglu, 2009: 8):

» Liderlerin davraniglarinin gbzlenmest, bireysel ozelliklerinin

degerlendirilmesinden daha kolaydir,

* Liderlerin bireysel oOzelliklerini arastirmak yerine davranislarin1 ortaya
koymak, bi¢imsel liderlerin yaninda bi¢imsel olmayan liderleri de ortaya

cikarir,

* Lideri tanimlayabilecek etkili davramis big¢imleri ortaya ¢ikarilabilirse,

kisilere egitim yoluyla bu davraniglar 6gretilebilir.

2.3.3. Durumsalhik Yaklasimlari

Endiistri  devrimi sonrasinda gerek oOzellik ve gerekse davranig
yaklagimlariin, organizasyonlarin c¢evrelerinde meydana gelen hizli degisikliklere
ayak uydurmalarinda yeterli olmadig1 savunulmus ve liderligi anlamaya yonelik daha
kapsamli caligmalara ihtiyag duyulmustur. Bu asamada ortaya c¢ikan durumsallik

yaklagimina gore liderlik olgusu, ortamin 6zellik ve gereksinimlerine gore ortaya
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ctkmaktadir (Aver ve Topaloglu, 2009: 9). Durumsallik yaklasimi, birbirinden farkli

durumlarin standart yontemlerden ¢ok degisik yontemlerle aciklanabilecegi ve iginde

bulunulan durumlara uygun olacak birden ¢ok yo6ntemin var oldugunu One

siirmektedir (Ibicioglu vd., 2009: 4-5). Durumsallik yaklasimlar1 arasinda (Bakan ve
Biiyiikbese, 2010: 78; Kurtulus, 2007: 25-28; Erdal, 2007: 23):

Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi: Fiedler’e gore, her durum icin gegerli bir
liderlik tarzi yoktur. Liderlik tarzi i¢inde bulunulan duruma gore degisiklik

gosterecektir.

Amag-Yol Yaklasimi (Robert House ve Martin Evans): Amag-yol teorisi,
esas itibariyle, liderin gosterdigi davranigin astlarin motivasyonu, tatmini ve

performanslari iizerindeki etkisini aciklamaya ¢alismaktadir.

Vroom ve Yetton’un Normatif Yaklasimi: Bu model lider ile astlarin ortak
katilimlarindan veya iligskisinden ortaya ¢ikan lider davraniglarinin iizerinde
durmustur. Astlar tarafindan kabul edilen kararlarin daha iyi sonuglar

verdigini agiklamak bu modelin amaglar1 arasindadir.

Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Yaklasimi: Bu teoriye gore,
liderin etkinligini belirleyen faktorler arasinda, gergeklestirilmek istenen
amacin niteligi, izleyicilerin (grup lyelerinin) yetenekleri ve bekleyisleri,
liderligin olustugu organizasyonun ozellikleri, liderin ve izleyicilerin ge¢mis

tecrubeleri bulunmaktadir.

Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kuram (etkili ve etkisiz lider): Goreve ve
iliskilere dontikliik boyutlarini1 temel alan Reddin, bu iki boyut iizerinde 6nce
dort temel yaklasim belirler. Daha sonra bunlarin her birinin her yerde ve her
zaman etkili olamayacagimi varsayan Reddin, bu iki boyuta bir iiglincii
etkinligi ekler. Etkinlik, liderlik gorevinin gerektirdigi islerin basarilma

derecesidir.

Bu yaklagimlarin ortak noktasi, gérev ya da iliski agirlikli bir liderlik tarzinin

her durum ve kosulda gegerli olamayacagi, baz1 durumlarda gérev merkezli bir

liderlik tarzinin etkinlige neden olabilecegi bazi durumlarda da iliski merkezli bir

liderlik tarzinin verimli ve etkin olabilecegi seklinde ifade edilebilir. Fiedler’in
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durumsallik yaklagimlarina yonelik arastirmalar, su sekilde 6zetlenebilir (Cetin,

2008: 78-79):

+ lzleyenlerle iliskisi iyi olan lider, gorev yapisini izleyenleri karara katma
yoluyla belirlediginde ve konum giicii de oldugunda en yiiksek etkiye

ulasmaktadir,

» Gorev yapisini agikca belirleyen ve giiclii olan bir lider, izleyenlerle iligkisi

kotii bile olsa yiiksek verim saglamaktadir,

* Gorev yapisinm belirlemede, konum giicilinii kullanmada ve izleyenlerle iliski
kurmada zayif olan lider, etkisi en diisiik olan liderdir,
* Bir grubun etkiligi, liderin kritik durumlarda sergileyecegi liderlik niteligine

baghdir,

» Her ortamda gecerli olan evrensel ve en iyi bir liderlik bi¢imi yoktur.

2.3.4. Lider-Uye Etkilesim Yaklasimi

Dikey Ikili Baglanti Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) olarak
adlandirilan liderlik teorisi, lider/yonetici ve liyeler/astlar (izleyiciler) arasindaki
etkilesimi dikey ikili bir yaklasim ¢ercevesinde ele alarak gelistirilmis ve literatiirde
“Leader-Member Exchange Theory (LMX)” olarak yeniden adlandirilmistir (Ozutku
vd., 2008: 194-195). Lider-Uye Etkilesimi yaklasimi; diger liderlik yaklasimlarindan
farkli olarak, tiim astlarin benzer olmadigini baska bir deyisle liderin tiim astlarina
benzer sekilde davranmadigini varsaymakta ve liderin her bir asti ile olusturdugu
bireysel ve organizasyonel diizeyde bircok sonuca olumlu yonde katkida
bulunmaktadir. Karar vermede, liderin izleyicileri de ic¢ine dahil ettigi bir siireci
ongormektedir (Sahin, 2011: 278; Taslak, 2007: 124). Lider-iiye degisiminde, ¢alisan
ile lider arasindaki iligkinin kalitesini de ifade etmektedir. Bu yaklasimda, liderin
astina gruptan ya da grup disindan birisi gibi davranmasi dolayisiyla, ayni unvan ve
sorumluluklara sahip iki ¢alisanin, liderleri ile farkli iligkiler i¢erisinde olabilecekleri

belirtilmektedir (Koksal, 2011: 110).
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2.3.5. Karizmatik Liderlik Yaklasimlari

Karizmatik liderlik yaklasimi liderin belirli davraniglar sergilediginde
izleyicilerin lidere kahramanca veya olagandisi nitelikler yiiklemesine dayalidir.
Liderin sahip oldugu biiyiik duygusal gili¢ izleyicilerin iistiinde biiylik etki
yaratmaktadir (Cakar ve Arbak, 2003: 84-85). Liderin karizmatik olmasi, karmasa
veya kaos esiginde organizasyonlara baglilig1 ortaya c¢ikaran en biiyiik 6zelligidir.
Karizmatik liderligin en bilinen ¢esidi kahraman liderliktir. Kriz ortamlarinda ortaya
cikmas1 gereken karizmatik liderligin kahramanlik c¢esidinde de Onemli olan
inandiriciliktir (Kantos, 2011: 142). Bununla beraber bu yaklagimlarin, karizmatik
liderlerin kendi diinya goriislerini izleyicilerine aktarmakla yetinerek bunun 6tesinde

bir sey vermemesi gibi dezavantaj1 vardir (Cakar ve Arbak, 2003: 84-85).

2.3.6. Liderlikle Tlgili Yeni Yaklasimlar

Yonetim ve organizasyon alaninda ortaya ¢ikan gelismeler ve yeni kavramlar
aymi zamanda liderlik alaninda da yeni yaklagimlarin ortaya c¢ikmasina neden
olmustur (Sayin, 2008: 16). Bu yaklagimlar Cizelge 2.3'de agiklanmaktadir (Kantos,
2011: 145; Gardiner, 2006: 64; http: //unpanl.un.org; www.mcrel.org; Kesken ve
Ayyildiz, 2008: 735; Baloglu ve Karadag, 2009: 170):




Cizelge 2.3. Liderlikle Ilgili Yeni Yaklasimlar

Liderlikle ilgili Yeni Yaklagimlar

Mavi lider

Saygili, iyimser ve insanlari seven bir liderlik tipidir.

Turuncu lider

Cinsiyet ayrimcisi, etnik merkezci, onur kirici, kiigik disiiriici,
mesleki ya da kisisel agidan bagkalarma karsi diisiincesiz bir
liderliktir.

Askin liderlik

Bu terim ilk defa Diane Larkin tarafindan 1995'de yazdigi doktora
tezinde kullanilmugtir. Larkin (1995)'e gore bu terim eylemlerinde
ve tavirlarinda merhametli olan lideri tanimlamaktadir. Larkin'den
sonra June Aldon (2004) askin liderlikle ve onun evrimiyle ilgili
olarak calismalar yapmistir. Askin lider hareketlerinde metafizik
dogrulugu merkeze oturtur ve bunu astlarina da tavsiye eder.
Olaylara da bu sekilde yaklagmalarini onerir. Askin lider kollektif
bir bilinci somutlastirmaya calisir bunun icin astlarini birbirlerini
daha iyi anlamalarin1 saglamak amaciyla olabildigince diyaloga
tegvik eder.

Yaratici liderlik

Yaratici lider insanlara tek, essiz ve alisilmisin disinda olmalar igin
ilham verir. Astlarina yenilik¢i cevaplar ve ¢éziimler iiretir.

Islah edici liderlik

Islem siirecini kolaylastirmak igin astlarina isbirligi ve sinerjiyi
agilar. Otoriter bir liderlik yerine astlariyla birlikte onlarin arasinda
calismay1 benimser.

Cok Kkiiltiirlii liderlik

Takim ruhunu ve bireysel etkinligi tesvik eder. Kiiltiirel
farkliliklardan yararlanarak yenilikler iiretir. Astlarinin anlayis ve
karsiliklt saygi iginde ¢alismalarini olusturan bir takim ruhu
olusturur.

Pedagojik liderlik

Demokratik  6grenme ve iletisim  tarzint  benimseyerek
organizasyonu interaktif olmaya yonlendiren lider/6gretmen tipi bir
liderlik tarzidir.

Koprii liderlik

Sinerji, dayanigma, motivasyonu tesvik ederek giiven iklimini
olusturan ve organizasyonel iletisimi saglayan bir liderlik tipidir

Hedefe yonelik
liderlik

Lider ile astlar1 ortak bir amaca yonelik olarak hareket eder ve ortak
bir gii¢ kullanimi vardir.

Dengeli liderlik

1998 yilinda McRel tarafindan ilk defa tanimlanmistir. McRel
(1998)’e gore dengeli lider, personelin isbirligi i¢inde c¢aligmasini
saglar. Daha iyi olma duyarhiligini ¢alisanlar arasinda yayar. Bilgi
ve ortak hedefler yayilimini 6zveriyle takim ruhu i¢inde paylasan
bir vizyona tesvik eder.

Otantik liderlik

Geleneksel organizasyonel ¢alismalardan farklilasan pozitif
psikoloji ve olumlu davranis organizasyon igindeki durumu en iyiye
ulastirmay1 hedefler. Bu liderlik sosyal anlamda saglikli olabilmek
icin hedeflerden tatmin olma gibi pozitif duygulara sahip olunmasi
yoniinde  insan  yasamu  ve  faaliyetlerinin  gelisimini
desteklemektedir.

Ruhsal liderlik

Kisiye var olus felsefesini agilamakta, ona gorev ve aidiyet
duygusunu kazandiran, kendini ve digerlerini icten motive etmesi
icin gerekli olan deger, tutum ve davraniglari bir araya getirerek
kisinin ruhsal kurtulusunu saglayan liderlik bi¢cimi seklinde
tanimlanmaktadir.

Kaynak: Kantos, 2011

: 145; Gardiner, 2006: 64; http: //unpanl.un.org; www.mcrel.org;

Kesken ve Ayyildiz, 2008: 735; Baloglu ve Karadag, 2009: 170
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2.4. Liderlik Tipleri

Yakin zamana kadar iilkeleri disinda diisiince ve eylemleriyle tiim diinyay1
etkileyebilen, milyonlar1 istekleri dogrultusunda yonlendiren Atatiirk, Mandela,
Aliya Izzetbegovi¢ ve Gandhi gibi kiiresel nitelikte liderler model liderler olarak ele
alimmaktaydi. Ancak bilisim imkanlarindaki gelismelerin de etkisiyle son yillarda
daha mikro diizeyde iistiin basarilar gosteren liderlerden de bahsedilir ve etkilenilir
oldu (Giliven, 2011:2). Giincel liderlik calismalar1 genetik faktorlerin
organizasyonlarda benimsenen liderlik rollerine olan etkisi iizerine yogunlasmaya
baslamistir. Maugrer (2002)'e gore liderlik gelisiminin ve basarinin bir liderligin
dogustan getirilen bireysel Ozelliklerle kuvvetli bir baglantis1 vardir (Arvey vd.,

2007: 695).

Liderlik tipleri arasindaki farkliliklar o liderlerin yiiksek bir hiyerarside
yiiksek bir pozisyonda olmalar1 veya olmayi imit etmelerinden kaynaklanmaktadir
(Eagly ve Johannesen-Schmidt, 2001: 15). Bir yonetici tarafindan secilen liderlik
tarzi veya yonetimi, o kimsenin lider olarak etkinligini 6nemli 6l¢iide etkiler. Uygun
bir liderlik tarzimin se¢imi ve bunun yaninda uygun motivasyon tekniklerinin
kullanilmasi, hem bireysel hem de organizasyonel amaglarin basarilmasina yol agar

(Safakli, 2005: 134).

2.4.1. Yaygin Olarak Kullanilan Liderlik Tipleri

Yapilan literatlir arastirmalarinda en fazla ilgilenilen dolayisiyla 6ne ¢ikan
sekiz liderlik tipiyle karsilagilmaktadir. Bu liderlik tipleri, otokratik, demokratik,
katilimci, liberal, karizmatik, babacan, doniisiimcii ve islemsel liderlerdir. Bu liderlik

tipleri asagida sirastyla agiklanmustir.

2.4.1.1. Otokratik Liderlik

Biirokratik toplumlarda yetigip, bu egitimi ve nosyonu alan insanlar igin
uygun bir tarzdir. Liderler ellerinde bulundurduklar1 pozisyonel giiclerine (yasal giig,
cezalandirma giicii, Odiillendirme giicii) giivenirler. Otokratik liderlere sahip
gruplarda baglarinda lider bulundukc¢a performans alinabilir. Ancak ¢alisanlar bu siki
otoriteye karst diismanlik beslerler (Gliner, 2002: 16). Otokratik lider, aslarindan

herhangi bir goriis sormaksizin karar alir. Lider, uygun bir zamanda verileri
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kullanarak karar alir ya da problemi ¢6zer. Disaridan higbir girdi almaz (Ergetin,

2000: 49).

Genel olarak otokratik liderin karakteristik 6zelligi toplumunun tasidig
demografik 6zellikle sekillenir. Sergilenen otokratik liderlik davraniglarinin etkililigi
toplumun kiiltiirel 6zelliklerinden ve iilkenin iklimsel 6zelliklerinden beslenir (Van
De Vlert, 2006: 48). Van Vugt ve arkadaslarinin (2004: 140) yaptig1 deneysel bir
calismaya gore, otokratik liderlik astlarin ¢alistigi kurumun esyalarini koruma, onlari
etkin ve zarar vermeden kullanma gibi organizasyonel baglilig1 artirmasini saglayan
bir liderlik tipidir. Ayni zamanda arastirmanin sonucuna gore otokratik liderlik
organizasyon iiyelerinin organizasyondan ayrilma isteklerini azaltmaktadir. Otokratik
liderler esas itibariyla izleyicileri yonetimin disinda tutan; amaglarin ve vizyonun
belirlenmesinde onlara hi¢bir s6z hakki tanimayan liderlerdir (Sari, 2007: 15).
Otokratik liderlerin kisilik iizerine yapilan c¢alismalarinda su nitelikler bulmustur

(Yoriik ve Kocabas, 2010:5):
* Topluma uymaya biiyiik bir 6nem verme,
* Degismez bir kisilige sahip olma ve degisiklikten hoglanmama,
+ Idarede amir-memur iliskilerine 6nem verme,
* (icii elinde tutan kisi ve gruplara doniik olma,
* Yabanci ve azinlik gruplarina miisamahasiz olma,

* Tutucu ve geleneklerine bagl goriinmedir.

2.4.1.2. Demokratik Liderlik

Demokratik eylemler ve demokratik devletler i¢in liderligin 6nemi
anlagilmaya basladigindan bu yana demokratik liderlikle ilgili cok sayida arastirma
yapilmustir. Bass (1990)'1n yaptig1 tanima gore; demokratik liderlik iki ya da daha
fazla grup iiyesi arasinda, grup iyelerinin beklentilerini ve algilarini g¢evreleyen
durumlarla ilgili olarak yapim siireclerinden olusan bir etkilesimdir. Bu tarz bir
liderlik tipinde gruptaki her hangi bir iiye diger gruptaki iiyelere rekabet davranisi ile
muamele ederek organizasyonun motivasyonunu yiikseltir ve gruptaki herhangi bir

tiye lider olabilir. Demokratik olmayan liderlik tarzlarinin organizasyonel sonuglari
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cesitlilik gostermektedir. Bunlardan en Onemlisi ise, organizasyon Tlyelerinin
bagimsiz ve kayitsiz olmasidir. Bunun yaninda demokratik olmayan liderlik tarzi tek
basina karar alma, sahsi gelisim gibi davranislari icerdiginden etik goriilmemektedir

(Gastill, 1994: 955).

Demokratik ve katilimc1 liderlik kararlarin astlarla birlikte alinmasini
onemseyen liderlik tipleridir. Basarili bir lider yontem belirler, astlarin1 gelistirir,
isletmeyi yeniden dizayn eder. Demokratik liderlik tipinde lider, karar alma
siirecinde organizasyon {iyeleri ile birlikte hareket eder (Leithwood vd., 2004: 6-9;
Van Vugt vd., 2004). Organizasyonun hedeflerine ulagmasi i¢in gerekli olan liderlik
tipi demokratik liderlik tipidir. Lider herhangi bir kriz durumunda ortaya ¢ikan
negatif enerjiyi doniistiirebilme ve organizasyonun c¢ikarlarina uygun olarak
kullanabilme yetenegine sahip olmalidir. Demokratik lider krizi hem kendi
organizasyonu i¢in hem de biitiin paydaslar i¢in bir firsat olarak gérmeli ve bu yonde

yonetmelidir (Brown vd., 2001: 9).

Krech ve arkadaslar1 (1962)'na gore, demokratik liderligin ilk fonksiyonu
sorumlulugun dagitilmasidir. Buna gore lider her iiyenin maksimum katiliminm
saglayacak grup aktivitelerine odaklanir. Burada lider sorumluluga odaklanmaktansa
sorumlulugu olabildigince astlara yaymaya konsantre olur. Demokratik liderler ayn
zamanda astlarin duygusal ve ahlaki olarak olgunlasma siirecini gelistirici yardimlar
yaparlar (Alintilayan Gastill, 1994: 958-959). Owens (2009: 20)’e gore bu liderlik

tipine en iyi 6rnek, Abraham Lincoln’diir.

2.4.1.3. Katilime1 Liderlik

Katilimer liderlik tarzi, giiven, saygi ve bagimlilik yaratir. Bu tip liderlere
gore, insan i¢in ¢aligmak, oyun oynamak kadar dogal ve keyiflidir. Eger insanlar
dogru yonlendirilirlerse, yaraticiliklarin1 organizasyonel amaglar dogrultusunda

kullanabilirler (Ertiirk, 2008: 38).

Bu kisiler yonetim yetkisini izleyicilerle paylagsma egilimi tasirlar. Bu nedenle
amaclarin, plan ve politikalarin belirlenmesinde, is bolimii yapilmasinda ve is
emirlerinin meydana getirilmesinde lider daima astlarindan aldig: fikir ve diisiinceler

dogrultusunda liderlik davranigini belirler. En 6nemli sakincasi, zaman kayiplarina
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neden olmasi, dnemli 6nemsiz tiim karar sisteminin yavas islemesidir (Alkin ve
Unsar, 2007:77). Demokratik liderlikle katilimci liderlik arasindaki temel fark,
demokratik liderlikte katilimin daha ziyade kat1 yazili prosediirlere ve oy hesaplarina,
sekli belirli ikna siireclerine dayanmasi, katilimer liderlikteyse yonetime katilimin
siire¢ igerisinde lider tarafindan yoOnetim sanati ustaligi kullanilarak sorunlarin

¢Oziiliip piiriizlerin giderilmesidir.

2.4.1.4. Liberal (Serbestiyetci) Liderlik

Liberal liderlik Bass ve Riggio (2006)'ya gore, bir liderlik tipinin olmayist
durumudur. Bagka bir ifadeyle liberal liderlik aktif olmayan, etkili olmayan bir
liderlik tipidir. Bu liderlik tipinde eylemler ertelenebilir, sorumluluklar lider
tarafindan umursanmayabilir ve otorite giicii kullanilmayabilir. Sosik ve Jung
(2010)'un yaptig1 arastirmaya gore liberal liderlik tipi performansin ve tatminin en
diisiik diizeyde olmasi sonucunu dogurmaktadir (Alintilayan Varstvoslovje, 2011:

194 ).

Gerekli gordiikleri zaman isteyen kisi istedigi kimselere danisabilmekte, yeni
fikirleri uygulayabilmekte, kendine en uygun karari alabilmektedir. Serbestiyetci
liderlik, ellerindeki otoriteyi neredeyse hi¢ kullanmayan, astlarin1 kendi halinde
birakan ve taninan kaynaklar dogrultusunda planlar hazirlamalarina olanak sunan bir
liderlik tarzidir (Erdal, 2007: 18). Liberal liderlik tipinde liderlige bagl islemler yani;
karar verme, sorumluluk alma, otorite kullanma gibi islemler yoktur. Bu lider
amacina ulagsmak icin sectigi eylemde ne kadar aktifse o kadar etkilidir (Antonakis
vd., 2003: 269). Mesleki uzmanlik hallerinde ve bilim adamlarinin ¢alismalarinda,
isletmelerin aragtirma gelistirme departmanlarinda calisan yiiksek bilgi, beceri ve
uzmanliga sahip kisilerin yenilik¢i fikirlerini gelistirmelerinde bu liderlik

uygulanabilir (Safakli, 2005: 136; Yoriik ve Diindar, 2011: 98 ).

2.4.1.5. Karizmatik Liderlik

Liderlik teorilerinin karmasikliginin artmasi, teorisyen ve arastirmacilari yeni
teoriler liretmeye zorlamistir. Arastirmacilar, liderlikte neo-genel teoriler gelistirmis
ve liderlerin belirli 6zellikleri tizerinde odaklanmiglardir. Bu baglamda ortaya atilan

yeni liderlik teorilerinden birisi de karizmatik liderliktir (Oktay ve Giil, 2003: 404).
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Karizmatik liderlik, ilk defa Antik Yunan'da kendini gostermis olan bir
terimdir. Kelime manasi ile "Kharisma" ilahi liituf demektir. Antik Yunandan sonra
bilimsel anlamda yapilan ilk calisma Maxweber'e aittir. Weber organizasyonel
sistemler icgerisinde belirlenen liderlik tiplerini iice ayirmistir. Bunlar; geleneksel,
kuralc/ rasyonel ve karizmatik liderliktir. Weber, karizmatik lideri siradan
insanlardan farkli olarak dogaiistii ve insaniistii giiclerle donatilmis ya da en azindan
normaliistii 6zelliklere sahip olan olarak tanimlamistir. Buna gore karizmatik lider
kaynagini ilahi bir makamdan alir ve bu kisiler lider olarak toplum tarafindan kabul
edilir. Karizmatik liderler, kendi inanglar1 ¢ergevesinde giivenilir ve c¢ok farkli
amaclara sahip kisiler olarak kendilerini goriirler (Judge vd., 2008: 336; Yavuz,
2009: 55). Weber'in calisma alan1 6zellikle sosyoloji ve politika olmasina ragmen,
karizmatik liderlige iliskin olarak yaptig1 bu tanim 1970'lerin ortalarina kadar kabul
gormiistiir. House (1977) Weber'in karizmatik liderlik yaklagimini gelistirmis ve bu
liderligin temelini aslinda lideri takip edenlerin lidere atfettikleri davraniglardan
aldigini ileri slirmiistiir. Buna gore House, daha c¢ok lideri takip edenlerin lidere
yiikledikleri dogaiistii ve kahramanvari davranislara odaklanmistir. Conger ve
Kanungo (1988)'nin arastirmasinda karizmatik liderlik tipi dort davranisa
temellendirilmistir (Alintilayan Judge vd., 2008: 336).

+ Sahiplenme ve yiiksek bir vizyon,

* Vizyonu basarmak i¢in riskler almaya istekli olma,

* Onu takip edenlerin ihtiyaclarina duyarlilik sergileme,
* Normaliistli davraniglar gostermedir.

Bu durumda Conger ve Kanungo (1988)'a gore aslinda karizmatik liderlik
dogaiistii ve insaniistii yeteneklere bagli degil de siraladiklar1 bu dort davranisa
baglidir. Son olarak da Conger (1990), karizmatik liderligin karanlik tarafi ile ilgili
yargilayici bir tarz belirleyen arastirma yazisi yazmistir. Ona gore karizmatik liderlik
iyl de goriinebilir kotii goriinebilir. Bu, olaya bakanin perspektifine gore degisir.
Karizmatik liderlik ne tam iyidir ne de tam kotiidiir. Ancak negatif ve pozitif yonleri
bulunmaktadir. Negatif yonlerinden biri de karizmatik liderlikte kararlar1 hep bir kisi
verir (Alintilayan Judge vd., 2008: 336-337). Bu sayede izleyicilerin ulagmak
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istedikleri hedefler soyut kavramlar olmaktan ¢ikip zihinlerinde canlanir (Cakar ve

Arbak, 2003: 84).

Mahatma Gandhi ve Hitler gibi liderler, karizmatik liderler arasinda
gosterilebilir. Bu liderligin etkileyiciligi izleyenleri hi¢ sorgulamadan arkasindan
gitmelerini saglamaktadir. Yapilan arastirmalara gore, karizmatik liderligi giliglii ve
basarili kilan onlarin astlarinin iizerinde kurduklar1 psikolojik esarettir. Buna ragmen
Weber'in karizmatik liderlik yaklasgimina gore, karizmatik liderlerin giicii tamamen
psikolojik etkiyle agiklanamaz. Karizmatik liderlik tipinde astlar, liderlerine hi¢
stiphe olmaksizin baglilik gosterirler. Bu gosterilen baghilik karizmatik liderligin
kutsal olma algisiyla agiklanabilir. Karizmatik gii¢, aslinda lidere yonelik kisisel bir

giictiir (www.unc.edu; Akdemir, 2008: 84).

Karizmatik liderlik ii¢ bilesenden olusur. Bunlar, hayal etme, empati ve
giiclendirmedir. Karizmatik liderin hayal etme davranisi astlarinin basari i¢in ihtiyaci
olan giidiiyli dogurur. Karizmatik liderligin empatik davranisi ise astlarinin aidiyetini
giiclendirir. Bunun yaninda astlar; liderin kendilerini islemsel siireclerde giic
agisindan desteklenmesini isterler. Karizmatik lider rol tanimlamalarini ve
performans giiclendirmesini iyi yaparak is doyumunu ve kollektif ¢alisma hevesini

organizasyonel vatandaslik davranigini giiclendirir (Choi, 2006: 31).

2.4.1.6. Babacan (Paternalist) Liderlik

Paternalizm fikri, devletin vatandaglarin1 korumak ve onlara yardim saglamak
roliinii iistlendigi refah ideolojisinden meydana gelmektedir (Kdksal, 2011: 103).
Paternalist liderlik tipi Cin toplumunda goriilen 6zel ve benzersiz olan bir liderlik
tipidir. Bu liderlik tipinde lider, altindaki bireyleri babacanlikla, yardimseverlikle,
digergamlikla ve ahlaki davramiglar sergileyerek etki altina alir. Bu nedenle
paternalist liderlik tipi ataerkil bir toplum yapis1 gdsteren Cin'de bati toplumlarina
gbore daha yaygin goriiliir. Bu agidan bakilacak olursa paternalist liderlik tipi {i¢
boyuttan olusmaktadir. Bunlar yardimseverlik, ahlaki olma ve otoriterliktir

(Paoching ve Chichun, 2009: 70).

Weber'e gore de paternalist liderlik tipi daha cok ataerkil toplumlarda
goriilmektedir. Paternalist liderlikte asimetrik bir gii¢ mevcuttur. Bu liderlik tipinde

lider astlarin duygusal ihtiyaglarmi karsilar ve onlar i¢in olabilecek en uygun
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secenedi belirler. Paternalist liderlik kisisel sadakat ve sorgusuz sualsiz itaat gibi

degerlere dayanmaktadir (Hartley vd., 2008: 38; Pellegrini ve Scandura, 2008: 568).

Paternalist lider astlarina insani bir sekilde davranarak liituf ve ihsanlarda
bulunur. Kendisini yetistirmek ve yiiksek bir kigisel biitiinliigli saglayabilmek i¢in
ornek teskil eden davranislar sergiler. Bunun yaninda heybetli bir prestiji vardir. Bu
nedenle astlarini yiiksek derecede etkileyebilir bu da verimliligi artirir (Far ve Cheng,

2000: 6).

Bazen demokratik/katilimer liderlikle karistirilir.  Paternalist  liderleri
demokratik olmaktan ayiran bir ayirt edici 6zelligi; "Dedigimi yap, organizasyon
seninle ilgilenecek ve seni koruyacaktir" felsefesine inanmalarindan ileri gelmektedir
(Oztop, 2008: 18). Babalik, agalik, mafya liderligi gibi kurumlarda goriilen bu lider
tipi organizasyon i¢i gizliligi de kapsayan siki bag ve kurallarla oriilidiir. Aile

sirketlerindeki yonetim dinamiklerini anlamlandirmak agisindan 6nemlidir.

Lider Davramislar

Otoriterlik
Saygi ve
kimlik
Bagimhlk ve uyum

Siikran ve geri 6deme

Sekil 2.5. Paternalist Liderlik ve Birbirine Bagh Tepkileri
Kaynak: Cheng vd., 2004: 95

Paternalist liderlik tipi sekilde de goriildiigli gibi giiclii bir sekilde ahlak ve
yardimsever olma davranislarina baghdir. Bunu izleyen ikincil davranislar ise astlara
saygili olma ve uyum saglama, astlarinin islerini takdir etme ve gerektiginde ek

0deme yapmadir (Cheng vd., 2004: 95).
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2.4.1.7. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Degisen diinya sartlar1 diisiiniildiigiinde liderlik ve bununla ilgili olarak
yonetmek siirekli etkisini koruyacaktir. Bu degisim hizina da en ¢ok doniisiimcii
(transformasyonel) liderlerin uyum saglayabilecegi ileri siiriilmektedir (Comert,
2004: 1; Pagan, 2008: 3). Degisen liderlik anlayisinda liderler eski problemleri yeni
yollarla yeni fikirlerle ¢ozerler ve astlarin1 deneyim agisindan zenginlestirmek igin
tekrar tekrar tesvik eder ve onlar1 entelektiiel olmalar i¢in uyarirlar (Lievens vd.,

1997: 417).

Déniisiimeii liderlik ilk olarak Dawston (1973)'un "Isyan Liderligi" (Rebel
Leadership) adli ¢alismasinda belirtilmistir. Doniisiimcti liderlik; istenen degisikligin
basarilmasi i¢in, lider ve iggdrenlerin ortak amaclar ile hareket etmesi, izleyenlerin
etkileyici bir vizyonla harekete gecirilme, problemlerin iistesinden gelmeleri i¢in
cesaretlendirilme, tutum ve varsayimlardaki degisimleri etkileme siirecidir.
Northouse (2001)'a gore ise, donlstimcii liderlik astlarimi degisimi istemeye
yoneltme, onlar1 gelistirme, yonetme, motive etme ve ihtiyaclarii karsilama
yetenegidir (Top vd., 2010: 218; Yildirim, 2006: 47; Sar1, 2007: 35; alintilayan Hall
vd., 2002: 1).

Burns (1978)in doniistimcii ve islemsel liderlik tipi ilizerine yaptigi bir
calismada dontistimcii lider ahlak, motivasyon ve lideri izleyenlerin ahlaki ile
yiikselirken, islemsel liderler onu izleyenlerin bireysel ¢ikarlarini temin etmekle
yiikseldigi belirtilmistir. Doniisiimeii lider daha ¢ok "lilken igin ne yapabilirsin”
tizerine yogunlasirken islemsel lider "lilken senin i¢in ne yapabilir" {izerine
yogunlasir. Burns'iin yaptig1 bu c¢alismadan sonra énemli sayida arastirma yapilmis
ve Burns'iin ¢alismasindaki bu ayrim desteklenmistir. Son 30 yilda pazar ve is giicii
diinyasindaki yasanan degisiklikler ile liderler etkiliklerini devam ettirebilmek i¢in
daha ¢ok doniisiimcii ve daha az islemsel olmaya ihtiya¢ duymuslardir. Bu degisen
kosullar altinda liderler, is giicii potansiyelinin yiliksek katilimli bireyler olma
yoniinde tesvik etmis onlari; kaliteye, hizmete, maliyet etkililigine ve {iretimin ¢ikis
miktarina odaklamaya yoneltmistir. Soguk Savasin bitmesi ¢alisanlarin takimlarin,
organizasyonlarin esnekliginin énemini ortaya ¢ikarmistir. Daha az yetenek isteyen
islerin makineler tarafindan iiretilmeye baslanmasiyla, bu isler i¢in daha iyi bir

egitim ve daha fazla tecriibe gereksinimi ortaya cikmistir (Bass, 1999: 12).
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Doniisiimcti liderlik, vizyoner ve karizmatik liderlik kavramlar ile birlikte sikca

kullanilmaya baglanmistir (Yavuz, 2009: 53).

Bass (1985)'a gore; donitigiimcii lider astlarim1  kendisini takip eden
insanlardan lidere doniistliriir ve onlar1t kendi ¢ikarlarimi  gozetmekten oOte
organizasyonun hedeflerine ulagsmak i¢in eylemlerde bulunmaya giidiiler. Avolio ve
Bass (2004)'a gore, doniisiimcii lider astlarma siiregle ilintili olan normaliistii
hedefleri basarmak icin ilham verir ve onlar1 birer lider olmaya odaklar. Buna karsin
islemsel lider astlariyla kendisi arasinda bir 6diil sistemi olusturur ve bu sekilde

organizasyonel hedeflere ulasir (Alintilayan Greiman, 2009: 52).

Chelladurai (1999) doniisiimcii liderlik ve davranigsal liderlik tipini arastiran
bir analiz yapmis ve analiz sonucunda doniislimcii liderlerin genis c¢aplh
organizasyonlarda veya politik gruplarda bir simirlama yapmamalar1 gerektigini
sOylemistir. Buna gore "bu tarz liderler biiylik organizasyonlarla ¢aligabilirken kiigiik
organizasyonlarin analizinde de basarili olurlar", "doniistimcii liderlik egitimi ve
tecriibesi hem doniisiimcii hem de islemsel liderlik davranislari igerisinde kullanilan
davranislarin  takdirini, farkindaligi, organizasyonun kendisini anlamayi ve
duyarliligi artirir", "bu egitim salt bir egitim olarak kalmamali liderin tecriibe
deneyimlerinin artmasi i¢in daha ¢ok pratik yapmasi gerekir." Yapilan ¢alismalar
gostermistir ki, en iyi liderler daha az islemsel lider davranisi ve daha ¢ok
dontigiimeii lider davranigi gosteren liderlerdir. Bass (1997)'a gore islemsel lider
organizasyonlarda daha cok kisitlayict davranmiglar gosterirken, doniistimcii lider
organizasyonunu yeniliklerini karsilayacak sekilde degistirmeye yonelik davranislar

sergilemektedir (Alintilayan Chen, 2010: 1370).

Dontigiimeii lider astlarin bireysel ilgilerini ve grup ilgilerini géz Oniinde
bulundurarak onlara organizasyonel faaliyet siiregleri igerisinde giiven ve aidiyet
asilar. Spesifik islemleri kontrol etmek ve analiz etmek ve astlarina kurallar koymak
yerine astlarinin degisim siirecine katkida bulunmalarin1 saglamak ve organizasyon
ici iliskiler agimi giiclendirip bu iligkilere anlam katmak i¢in vizyon, paylasilan
degerler, paylasilan fikirler gibi maddi olmayan niteliklere yogunlasirlar. Diger bir
ifadeyle, donilisimcii liderler, organizasyonel amaglari, izleyicilerin motivasyonuna
Oonem vererek gerceklestirmeye ¢alisirlar (Zagorsek vd., 2009: 143; Aydintan, 2009:
261).
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Doniisiim organizasyon lyelerinde var olan davranis bigimlerinden ¢ok tamamen
yeni ve farkli davranis bigimlerini gerektirir. Doniistimcii liderlik uzun dénemli bakis
acistyla ilgilidir. Izleyenleri lidere giivenirler, inanirlar, baghlik ve sayg:i duyarlar.
Doniistimcii liderligin temel amaci, organizasyonel donilisiimii gerceklestirmektir
(Sayin, 2008: 17; Kirel, 2001: 45; Erkus ve Giinlii, 2008: 190; Ergetin, 2000: 58).
Eagly ve Johannesen'in (2001: 22) yaptig1 bir ¢alismada doniisiimcii liderlik tipinin

daha ¢ok kadin liderler arasinda benimsendigi belirlenmistir.

Dontigiimeti  lideri  islemsel liderden aywran bazi belirgin  yOnler
bulunmaktadir. Doniisiimcii liderin daha iyi anlagilmas1 bakimindan Sekil 2.6'da her
iki liderin Ozellikleri 6n planda tutulmus ve doniisiimcii lider tam anlamiyla

anlatilmaya calisilmistir.

Bireysellestirme ve g6z
6niinde bulundurma

Entellektiiel uyarma

Ilham igerikli motive etme

Etkili .
Ideal bir sekilde etkileme
Sarth odiillendirme
Istisnai yonetim (Aktif)
Istisnai yonetim (Pasif)
Etkisiz
Serbestiyetci
Pasif Aktif

Sekil 2.6. Doniisiimcii ve islemsel Liderin Ozellikleri
Kaynak: Judge vd., 2006: 205

Sekil 2.6'da doniisiimcii ve islemsel liderler arasindaki frekans araliklari
gosterilmistir. Gri karelerden beyaz karelere ¢ikildike¢a islemsel liderden dontistimcti
lidere dogru gidilir ve bu durumda bireysel ¢ikarlardan organizasyonel ¢ikarlara
ulasmak icin adimlar atilmis olur. islemsel liderlikte bireysel ¢ikarlar én plandadir,

otorite koyma yoktur; serbesiyet¢ilik vardir. Ancak bu liderlik tipi pasif ve etkisizdir.
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Doniisiimcti liderde ise; liderlik tipine yonetim boyutu eklenmistir. Ancak bunun
yaninda astlar1 organizasyonel hedeflere ulagsmak icin giidiileme onlara ilham verme
ve slirecin tamamina onlar1 dahil etmede katilmistir. Bu durumda liderin aktifligi
artarken etkililik seviyesi de yiikselmistir (Bass, 2000: 20). Sekil 2.6'da da gorildigi
gibi bu basamaklar takip edildiginde etkili ve etkisiz bir liderlik ortaya ¢ikar.

2.4.1.8. Islemsel (Transaksiyonel) Liderlik

Islemsel liderlik, astlar1 arasinda degisim ve pazarliga dayali bir iliskiyle
gergeklesir. Bu liderler hedeflerinin netlestirdikleri olglide etkili olurlar ancak,
astlarint uzun donemli gelistirme {lizerinde odaklanmay1 ihmal ederler (Lievens vd.,
1997: 420). Bu liderlik, organizasyonel hedeflere yonelik yiiksek performansi ve
bireysel ihtiyaclarin giderilmesini Onceleyen, takipgileri motive eden bir liderlik
tarzidir. Bu yaklasimin nihai amaci; sadece belirlenen organizasyonel hedeflerin
gerceklestirilmesidir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010: 75; Cakinberk ve Demirel, 2010:
106). Bir bagka ifadeye gore de, biirokratik otoriteye ve organizasyondaki yasal giice
dayanir. Ayrica hedeflerin gergeklestirilmesinde gorev odaklidir ve bunlarin yaninda
is goren sikayetlerine ve gorevin tamamlanmasma agirhik verir. Bu liderler
geemisteki yararli gelenekleri devam ettirme ve gelecek nesillere aktarma konusunda
olduk¢a basarihidirlar (Serinkan ve Ipekci, 2005: 286). Ayni zamanda bu liderler
organizasyonun eskiden beri devam eden olagan isleyisine dikkat eder. Stratejik ve
uzun donemli goriis agis1 yoktur. Pazar payi, kar artmasi, degisim ve reform esastir

(Eraslan, 2006: 15).

Islemsel liderlikte lider ile astlarmnin arasindaki iliski degisimlere ve pazarliga
dayanan bir iliskidir. Bu liderler umduklarin1 ve hedeflerini acik bir sekilde ifade
ederlerse etkili olurlar. Ancak genelde astlarinin uzun donemli potansiyelleriyle
ilgilenirler. Bass (1985)'a gore bu liderler astlarin1 hedefleri dogrultusunda
yoneltirken iki seyi kullanirlar; o6diillendirme ve cezalandirmadir (Alintilayan
Lievens vd., 1997: 418). Islemsel lider, siireci yonetirken astlaria ddiiller koyar ya
da cezalandirma sitemi uygular. Bunun sebebi performansin artmasi icin astlarin
ictenlikli davraniglar gostermesini  kesinlestirmektir. Bu lider tipi astlarin
organizasyon islerine olan tam katilimin1 gerceklestirmeyi saglayabilir. Ancak bunun

yaninda astlarin o isi hevesle yapabilmelerini saglayamaz (Zagorsek vd., 2009: 143).
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Islemsel liderlerin 4 boyutu vardir. Ancak islemsel liderligin boyutlari
konusunda biiyiik bir ¢esitlilik vardir. Bu boyutlar (Parry ve Proctor-Thomson, 2002:
77):

* Kosullu 6diillendirme,
o lstisnai aktif yonetim,
« Istisnai pasif yonetim,
» Liberalliktir.

Islemsel ve diger yaygm olarak kullanilan liderlik tipleri yukarida agik bir
sekilde anlatilmistir. Fakat calismada incelenen liderlik tiplerinin fazla olmasi
nedeniyle bu liderlik tiplerini 6zetlemek daha faydali olacaktir. Bu mantiktan yola
c¢ikarak yaygin olarak kullanilan liderlik tiplerinin 6zellikleri asagidaki Cizelge 2.4'de

gosterilmektedir.



Cizelge 2.4. Yaygin Olarak Kullanilan Liderlik Tiplerinin Ozellikleri
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OTOKRATIK

DEMOKRATIK

KATILIMCI

LIBERAL

KARIZMATIK

BABACAN

DONUSUMCU

iSLEMSEL

o Karar verirken
otoritesini ve giictinii
kullanir.

o Karar siireglerinde
personele bagvurmaz
ve iglemsel siireglerde
¢alisanin fikir
beyanina izin vermez.
o Personelin hi¢bir
aciklamaya ihtiyag
duymadan emirlere
uymasini bekler.

o (diillendirme ve
cezalandirma
araglarini en {ist
seviyede kullanir.

e Personele
glivenmez.

o Yildiz oyuncudur,
6n planda olmay1
sever.

e Katilimet bir stili
vardir, oybirligi esastir.
e Karar almada
katilmada personeli
cesaretlendirir.

o Islemsel siireglerle
ilgili her bilgiyi
calisanlarla paylasir.

e Problem ¢6zme ve
karar almada
personelle birlikte
hareket eder.

e Personelin hedefler
belirlemesini saglar.

e Personelin iginde
yiikselmesi i¢in
cesaretlendirir.

e Basarili olmasi i¢in
tesvik eder.

e Takim oyunu oynar,
arka plandadir.

e Otoritenin kotii
yliziiniin
hissettirilmedigi bir
modeldir.

e Organizasyonun
talep ve Onerileri bilgi
diizeyi ¢ercevesinde
ise doniistir.

e Danigma esasl ve
ikna siirecine
dayalidir.

e Eylem karar1 ve
stirecinde astlarin
goriigleri azami
o6nemdedir.

e Demokratik
liderlikten farki oy
¢oklugunu degil bilgi
yogunlugunu
Onemseyip ikna
mekanizmasini
kullanmasidir.

e (Cok az otorite kullanir
ya da otorite kullanmaz.
o Personeli miimkiin
oldugu kadar 6zgiir
birakir.

e Otorite organizasyona
dagitilmistir.

e Karar alma, hedef
belirleme ve problem
¢0zme tamamen
¢aliganin inisiyatifine
birakilmistir.

e Siirecin yonetimi
baslangigta kurulan
sisteme baglidir, takim
da oynamaz yildiz da
goriinmez ama sistem
caligir.

o Lider 6zverili ve
inangl1 bir bigimde
yiiksek risk alir.

e Inang ekseninde takim
ruhunu kurgular.

e Ufku genistir, biitiin
firsatlari izler ve izletir.
e Heyecan yaratmay1 ve
Ozverisini takima
yaymay1 basarir.

o islerin yiirilyiisii
deneysel siireclere
bagldir.

e Calisanlarin her
seyden Once insan
oldugunun
bilincindedir.

e Organizasyonel
performansi ilgilendiren
bireysel sorunlarin
¢Ozlimiine 6zel ilgisi
vardir.

o Omiir boyu baghlig:
saglayacak
6zdeslesmeyi
organizasyonlastirmaya
caligir.

e Yardimseverlik en
fazla 6nemsedigi
ilkedir.

e Organizasyonel
kapasiteyi maksimize
etmek i¢in yaratici
davranir ve risk alir.

e Paylagilmis amaglar
gelistirir.

o Kendisini, astlarini ve
isletmeyi pozitif
anlamda degistirmeye
cabalar.

o Karar siireglerine
katilim bilgi diizeyi ve
degistirme arzusunun
derecesi 6lgiisiinde
sekillenmektedir.

e Giiven ikliminde
islerin hizli
ylriitiilmesine 6nem
verir, sorunlarin
¢Oziimii her seyden
onemlidir.

o Personelin ¢6ziime
yonelik adim atmasina
Onayak olur.

o Utfkunu paylasir,
hedefleri nettir ve
kesinlikten hoslanir.

e Yapilmasi
gereken seylerin
bitirilmesine
odaklanir.

o Kurallarla galisir.
e Biirokratik
organizasyonlarda
goriiliir.

e Otoriter
liderlerden fark:
¢aligana daha yakin
olmasidir.

e Liderden ¢ok
yonetici 6zelligiyle
on plandadir.

e Performansla
ilgili daha 6nce
koyulan kurallar
azami 6nemdedir.
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2.4.2. Diger Liderlik Tipleri

Yukaridaki sikca karsilasilan sekiz liderlik tipi verilmistir. Fakat literatiirde
karsilagilan farkli liderlik tipleri de bulunmaktadir. Diger liderlik tipleri diye

adlandirilan bu liderlik tipleri asagida kisaca agiklanmaya ¢alisiimistir.

2.4.2.1. Destekleyici Liderlik

Destekleyici liderlik davranisi, is gorenlerle ileri diizeyde ilgilenme
davraniglarin1 kapsamaktadir. Destekleyici lider tipi ¢ogu zaman “kisiye doniik
lider”, “uyumlu lider” gibi kavramlarla ifade edilir. Bu liderin temel davranisi astlar
ile iligkisini dostluk, arkadaslik iklimi igerisinde abilik/ablalik kardeslik gibi
iliskilere benzer bi¢imde yiiriitmesine dayanir. Bu davranig tiiriiniin kisilerin is
doyumunu, islerini bagsarma giiclerini olumlu yonde etkiledigi ve adanmishik duygusu

olusturmakta bagarili oldugu goriilmektedir (Sama ve Kolamaz, 2011: 314).

Liderler ¢alisanlarin yaraticiliklarin1 dogrudan veya dolayli yoldan etkilerler.
Liderler organizasyonlardaki statiikoyu tehdit eden yeni ve yararh fikirlerle gelen
calisanlar1 destekleyici, cesaretlendirici tutum ve davraniglariyla bu g¢alisanlarin
yaraticiliklarim1  dogrudan  etkilerler. Destekleyici liderlik tarzi1  yaraticiligi

gelistirmektedir (Cengiz vd., 2006: 422).

2.4.2.2. Vizyoner Liderlik

Toplumsal yapida meydana gelen hizli degismeler, organizasyonlar1 risk
almaya ve karmagik degisim silirecine uyum saglamaya zorlamaktadir. Degisime
uyum saglayan organizasyonlar yasamakta, degisim siirecine uyum saglayamayan
organizasyonlar ise yok olup gitmektedir (Giiltekin, 2008: 23). Vizyon, sahip
oldugumuz degerlerin anlam ve yansimasiyla zihnimizde olusturdugumuz tablo ve
organizasyonun gelecege yonelik resmini ¢izmektir. Bu resmin ¢izimine ¢alisanlarini
katan ve onlara gelecege yonelik bir ufuk kazandiran liderler, gelecegin diinyasina
yon verecektir (Tahaoglu ve Gedikoglu, 2009: 278). Vizyoner liderlik, insanlari
topluca etkileyebilecek, harekete gecirebilecek vizyonlar1 olusturabilme ve
iletebilmeye dayal1 olan liderliktir. Vizyoner liderin en temel 6zelligi, yolu gormek,

yolda yiiriimek ve yol almak yani yol agmaktir (Giiltekin, 2008: 23).
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Vizyoner liderlik baslica sunlar1 gerektirir (Mills, 2005: 16):
* Vizyon, misyon ve strateji olusturma,

¢ Olusturulan misyon, vizyon ve stratejiyi organizasyona yayma ve bunlara

ulagma,
* Motive etme,

+ Isletmenin biiyiimesine, gelismesine ve degisen sartlara uyum saglamasina

yardim etmektir.

2.4.2.3. Stratejik Liderlik

Zaccaro (2001), Katz ve Khan (1978)'a gore stratejik liderlik zayifliklar eksik
yonler ve firsatlar hakkinda genis bir bilgiye sahip olmak ve c¢evresel faktorleri goz
oniinde bulundurarak igletmeyi ayakta tutabilmektedir. Buna gore stratejik liderlik
cevreyi gozlemleyerek stratejik formiiller gelistirmektedir. Bu liderlik isletmenin
etkinliligine odaklanir, ayn1 zamanda karizmatik bir yapist vardir (Alintilayan

Antonakis, 2004: 32).

Stratejik liderlik, gelecegi gorebilme, gelecegi planlama, esnek olabilme,
stratejik diisiinebilme ve diger kisilerle ¢alisip organizasyon igin iyi bir gelecek
yaratabilme yetenegidir. Pearce ve Robinson (1997)'a gore stratejik liderlik, degisimi
benimsemek ve organizasyonun bu degisime uygun olarak hareket etmesini
saglayacak stratejileri uygulamak i¢in, isletmede ¢alisanlarla iyi iligkiler kurmaktadir

(Alintilayan Ertiirk, 2008: 68).

2.4.2.4. Entellektiiel Liderlik

Diinyay1 biitiin boyutlariyla izleyip ayni zamanda izleterek gelismeleri ise
doniistiiren entelektiiel lider, engin firsatlar diinyas1 ve belirsizlik ortaminda gelecege
dair yol gosterir (http: //unpanl.un.org). Bu liderler, izleyenleri problemlere yeni
bakis agilar1 ile bakma konusunda cesaretlendirerek, yaraticiligi desteklerler.
Problemlerin altinda yatan varsayimlari yeniden diislinmeyi ve test etmeyi
vurgularlar. Problemlerin ¢6ziimiinde mantiklarim1 kullandiklar1 gibi sezgilerini de

kullanirlar. Bu liderler, problem ¢dzmede kendi 6zel ve yenilik¢i yaklagimlarini
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kullanarak izleyenlerini gelistirirler. Bunun sonucunda izleyenler, lider yardimi

olmadan da iyi bir problem ¢6ziicii ve yenilikgi kisiler olabilirler (Bulug, 2009: 82).

2.4.2.5. Etik Liderlik

Etik liderlik yeni liderlik yaklagimlart arasinda giderek daha fazla tartisilmaya
baslanilan bir liderlik olmus ve belli bir modele oturtulmaya ¢aligilmistir (Giiltekin,
2008: 30). Bir¢ok yonetici ve is adami etik liderligi iyi bir karakter sahibi olma
olarak tanimlar. Etik lider dogru degerlere sahip, giiclii bir karakteri olan, bagkalarina
yol gosterebilen ve digerleri icin Ornek olabilecek bir kisidir. Etik liderler
organizasyonel amagclari, vizyonu, degerleri etik sinirlar icerisinde somutlagtirirlar ve
aym sekilde astlarini bu bilegenleri etik bir sekilde empoze ederler (Freeman ve
Stewart, 2006: 2-3). Etik liderlik kisaca, liderin etik karar vermesi, etik degerleri
sistem yapisina dahil etmesi ve davranislarini etik degerlerle iliskilendirerek ifade
etmesidir (Giiltekin, 2008: 7). Etik liderligin kurucusu Bill Grace 4 V modelini
gelistirmistir. Bu modelin temel boyutlarini degerler (values), vizyon (vision), ses

(voice) ve erdem (virtue) olusturmaktadir (Alintilayan Helvaci, 2010: 395).

2.4.2.6. Hizmetkar Liderlik

Kendisine hizmet edene duydugu minnettarliktan dolay1 kisinin hizmet etmesi
felsefesine odaklanmis bir liderlik tipidir (http: //unpanl.un.org). Hizmetkar liderlik
son zamanlarda liderlik tipleri arasinda yerini almistir. Sozliikte aydinlannmis liderlik
olarak tanimlanmaktadir. Hizmetkar lider pratik, fedakar, "6nce hizmet et, ardindan
liderlik et" felsefesini benimsemis, bireylere ve organizasyonlara hizmeti genisletme
yollar1 arayan liderlerdir. Hizmetkar liderlik felsefesi ve uygulamasi Robert Greenlaf
(1970) tarafindan ortaya atilmig ve tanimlanmistir. Bu liderlik tipinin genel olarak
kokleri Cin'de Lao Tzu ve Hindistan'da Chanakya'ya dayanmaktadir. Hizmetkar
liderlik, bireysel ihtiyaglardan tamamen feragat edip kendisi i¢in hi¢ bir sey
istemeden tamamiyla hizmet ettigi organizasyonun hedefleri i¢in hareket eden bir
liderligi anlatmaktadir. Hizmetkar liderin gdrevi astlarina hizmet etmek onlar
gelistirmek ekip iiyesi olarak onlar1 desteklemek onlarin ellerinden gelenin en iyisini
yapabilmeleri i¢in potansiyellerini gelistirmek ve her konuda onlara yardim etmektir.

Greenlaf (1970)'a gore hizmetkar lider dogal bir hizmet etme giidiisiiyle hareket eder
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ve bu giidii insanin dogasinda bulunmaktadir. Spears (1998)'e gore hizmetkar lider
astlarim1 dinler, onlarla empati kurar, onlara duygusal anlamda sifa verir, astlarina
kars1 duyarlidir, astlarini ikna edebilir, hedefleri kavramsallastirir, 6ngorii yetenegine
sahiptir, astlarii gozetir, astlarinin duygusal ve ahlaki anlamda olgunlagsmalarin

onemser (Alintilayan Serrat, 2009: 1-4).

Hizmet liderligi; yardim etme istegini kisiligin dogal bir pargasi olarak
gormekte ve Tlyeleri etkileme araci olarak onlarin amacglarin1 gerceklestirmesi

stirecinde onlara hizmet etmeyi amagclayan bir liderlik anlayisi ortaya koymaktadir

(Baloglu ve Karadag, 2009: 169).
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UCUNCU BOLUM
iS URETKENLIGI

3.1. Is Uretkenligi

Uretme eylemi; deneme, yaratma, insan i¢in daha iyiyi bulma yolunda siirekli
calisma demektir. Uretkenlik ise, iiretilen mal ve hizmetlerin miktar1 (¢ikt1) ile
bunlar1 iiretmekte kullanilan kaynaklar (girdi) arasindaki iliskidir. Uretkenlik ¢ok
zaman bir birim ¢iktinin maliyeti veya stiresi gibi Olciilerle ifade edilir (Toprak,

2005: 381; Yesilyurt, 2009: 138).

Insanoglu varolusundan itibaren hayatina devam edebilmek i¢in bir miicadele
stirdiirmiigtlir. Topluluklar halinde yasamaya baslamanin kaginilmaz olarak getirdigi
dogal ya da insan eliyle kurulmus is bolimi her insanin yetenekleri dogrultusunda,
kendisinin ve toplumun menfaatleri i¢in caligmasini gerektirmistir (Altuntas, 2010:
2995). Insanlar belirli bir yastan itibaren giinliik yasantilarinin biiyiik bir boliimiinii
iste gecirmektedirler. Bu baglamda yalnizca ekonomik durumunu degil, psikolojik
durumunu da yakindan etkileyen isinden beklentilerini elde eden insan daha mutlu
olabilmektedir. Kisilerin islerinde basarili, mutlu ve iiretken olabilmeleri i¢in de en

onemli etken is doyumudur (Kurger, 2005: 10; Donuk, 2009: 180).

Is doyumu ile iiretkenlik arasinda dogrudan bir iliski olmamakla birlikte
doyumsuzlugun yarattigi dolayl etkiler (stres, grup uyumu gibi) konuyu onemli
kilmaktadir. Onemli olmasinin bir nedeni, yasam doyumu ile iliskili olmasidir ki bu
durum kisinin fizik ve ruh sagligin1 dogrudan etkilemektedir. Bir diger nedeni ise
tiretkenlikle ilgilidir (Yetis vd., 2008: 43). Genel olarak calisanlarin islerine iliskin
duygularinin bir reaksiyonudur ve kisilerin basarili, mutlu ve iiretken olabilmelerinin
en Onemli gereklerinden biri olan is doyumu, isin bireye sagladiklarinin
algilanmasiyla olusan hosnutluk duygusudur (Ungiirev ve Dogan, 2010: 41; Gedik
vd., 2009: 1).
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3.1.1. is Uretkenligine Etki Eden Faktorler

Sosyal varlik olan insan, bu sosyal hayatin getirdigi birtakim olumlu ve
olumsuzluklar1 birlikte yasamaktadir. Insan, ailesinden baslayarak cevresinde,
calistigt organizasyonda birgok sorunla karsilagsmakta ve bununla basa ¢ikma

yontemleri gelistirmektedir (Glines, 2009: 482).

Bu degisimle beraber insanlarda bedensel, ruhsal ve toplumsal yonden bir
biitiin olarak ele alinir. Bu nedenle toplumsal iliskilerde sinirlilik, yagam kalitesinde
kotiilesme, is kaybi ya da is veriminde diisme goriilebilmektedir (Dogan, 2002: 240).
Bu yiizden bireyi normal fonksiyonlarindan saptiran psikolojik ve/veya fiziksel
davranislarini degistiren, isle ilgili etmenlerin sonucunda olusan psikolojik bir durum
veya igin gerekleri ile is¢inin yetenekleri, kaynaklar1 ya da gereksinimleri arasinda

uyumsuzluk ortaya ¢ikar (Soysal, 2009: 19).

Fiziksel ve ruhsal sagligi tehlikede olan bir is gbrenin organizasyona faydali
olmas1 beklenemez. Is gorenlerde ortaya ¢ikan bu tip sorunlar zamanla
organizasyonel problemlere neden olmakta ve organizasyonel stres kavrami
giindeme gelmektedir (Tokmak vd., 2011: 52). Bu stres kavraminin ortadan kalkmasi
kisinin sosyal islevleri iizerindeki etkisi ve is giliciindeki kayip c¢evre i¢inde birey
boyutuyla dikkate alinmalidir (Uguz vd., 2004: 210). Bu boyutlarin tedavi
yontemlerinin yapilmast daha cok ¢evresel etkenleri diizenlemeye egilmesi is
tiretkenliginin artisina  dogrudan katki saglamakta, kurumlari daha verimli

kilmaktadir.

3.1.1.1. is Uretkenligine Etki Eden isletme i¢i Faktorler

Calisanlar arasinda gittikce yogunlasan endiseler organizasyon biitiiniinii
etkisi altina almaktadir. Bunun sonucunda ruhsal sorunlar, is doyumsuzlugu, isle
ilgili kendine giivende azalma, is veriminde azalma, ise devamsizlik, tiikkenme
sendromu, isi birakma, sigara, alkol, ilag aliskanligi, aile i¢i iliskilerde bozulma,
kisileraras1 iletisim sorunlar1 gibi mesleki ve sosyal sorunlara neden oldugu
goriilmiistiir. Is memnuniyeti ile ilgili ¢alismalarda hekim ve hemsirelerde is stresi
arttikca i memnuniyetinin, iiretkenliginin ve kuruma bagliligin azaldigi, is stresinin

hemsirelerde hastalik ve ise devamsizlikta 6nemli bir etken oldugu saptanmustir (Tel
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vd., 2003: 14; Altuntas, 2010: 2996). Diisiik is doyumunun calisanlar iizerinde
olumsuz etkilere yol agtigi, personel devir hizini yiikselttigi ve isten ayrilma
egilimini arttirdig1 saptanmustir. Is iiretkenliginin sona ermesi olarak dzetlenebilecek
tikenme (burnout) kavrami birey iizerinde fiziksel, duygusal ve zihinsel
rahatsizliklar yaratmaktadir (Ungiirev ve Dogan, 2010: 41; Naktiyok ve Karabey,
2005: 183). Tiikkenme boyutunda birey kendisine iliskin degerlendirmelerinde genel
bir olumsuzluk hisseder, isinde ilerleme kaydetmedigini, hatta geriledigini, harcadigi
cabanin bir ise yaramadigim1 ve c¢evresinde bir fark yaratmadigini diisiiniir.
Tiikenmiglik 6zellikle insana hizmet veren meslek gruplarinda daha sik goriilen bir
sorundur. Saglik calisanlariin tiikenmislik yontinden en riskli gruplardan biri oldugu

bilinmektedir (Ar1 ve Bal, 2008: 134; Partlak Giiniisen ve Ustiin, 2010: 40).

Bu sorunlar arasinda 6ne ¢ikan ve digerlerinin toplami olan depresyonun,
toplumda en fazla agirliga sahip ruhsal bozukluk oldugu tahmin edilmektedir.
Depresyonun, ¢alisanlar arasinda ¢ok yaygin oldugu ve 6nemli miktarda tiretkenlik
kaybiyla iligkilidir. Cogu kez genetik bir yatkinligin iizerine yasam olaylarinin ve
yasam kosullarinin yarattigi streslerle is ortamindaki stresin eklenmesiyle ortaya
cikarlar (Uguz vd., 2004: 210; Rezaki, 1999: 79). Calisanlar1 ig yerinde olumsuz
yonde etkileyen ve iiretkenligini diisiiren baslica nedenler sunlardir (Naktiyok ve

Karabey, 2005: 183-184; Sosyal, 2009: 20-23):

* Asir is yiikii ve dinlenme zamanlarinin az olmast,

» Miisterilerin (hastalarin) gereksinimlerinin finansal ve biirokratik nedenlerden

dolay karsilanamamasi,
«  Onderlerin yetersizligi, denetim yetersizligi ya da her ikisi,
* Yetersiz uzman egitimi ve yonlendirme,
* Yaptig1 isi kontrol etme ya da etkileme duygusundan yoksun olma,
* Calisanlar arasinda destek ve sosyal iligkilerin olmamast,
* Asir1 zor ve yogun is ortami,

« s yerinde sosyal destegin ve motivasyonun yetersizligi, asir1 veya yetersiz is

yiikii ve zaman baskisi,

» Tekdiize calisma ve monotonluk,



Calisma ortaminin kotii olmasi,

Fazla mesai ve vardiyali ¢aligma sistemi,
Isyeri diizeni,

Degerlendirme ve kariyer sorunlari,
Hiyerarsik ve merkezi organizasyon yapilari
Liderlik stili,

Organizasyonel iletisim sisteminin olmayis1 ya da eksik olmasi,
Yetki ve sorumluluk hatalari,

Calisanlarin kararlara katilim diizeyinin azlig1,
Rol catigsmas1 ve rol belirsizligi,

Adil olmayan diisiik ticret,

Zorbaliktir (Mobbing).

3.1.1.2. is Uretkenligine Etki Eden isletme Dis1 Faktorler

bakis agilarindan algilamalari, otokratik yapili olmalari, cinsiyetleri, duygusal olarak
ice doniik veya disa doniik bir yap1 gostermeleri, iligkiler agisindan yarigmact tavir

sergilemeleri, duygusal agidan incinir olmalari, daha ¢ok seye sahip olma diisiincesi,

Bireylerin farkh kisilik 6zellikleri ve bu 6zelliklerinin i¢ ve dis ¢evreyi kendi
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kazanma hirsinin neden oldugu ag¢gézliiliikk ve huzursuzluklar, ¢evreyle iligkilerinin

ve iletisiminin zay1f olmas1 ve sosyal kaygidir. Isletme dis1 etkenleri genel olarak 5

maddede toplayabiliriz (Giiz ve Dilbaz, 2003: 33; Soysal, 2009: 343):

Degisen teknoloji: Stirekli yenilenen teknoloji insanlar1 6grenmeye ve

yenilikleri yakalama telasi i¢erisine sokmustur. Bu telaslar yiiziinden insanlar

daha verimsiz ve stresli olabilmektedirler.

Krizler: Yasanan ekonomik krizler insanlarin igsiz kalmalari konusunda

kaygiya diisiirmektedirler.

Sosyal hayat: Kisilerin sosyal hayatlarinin diizensiz olmasi, belli bir ¢evre

edinememeleri, toplumdaki kisilerle yasadiklar1 iletisim sorunlart gibi

nedenler kisileri olumsuz yonde etkilemektedir.
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* Aile hayati: Aile hayatinda yasanan siddet olaylari, kavgalar, ozel
hayatlarinin kotii gitmesi ve aile bireyleri ile yasadiklar1 tartismalar kisiyi

etkileyen en 6nemli etkendir.

* Yas ve cinsiyet: Kisilerin yaslara gore farklilik gdstermeleri ve cinsiyetleri
bakimindan  farkli  beklentileri ~ vardir.  Fakat bu  beklentiler

gerceklesmediginde kisiler mutsuz ve huzursuz olurlar.

 Kisilik: Biitiin insanlarm kisilik yapilar1 farklidir. Ozellikle hassas olan

kisilikler ¢cevreden ¢ok fazla sekilde olumsuz etkilenmektedirler.

3.2. Is Uretkenliginin Isletmeler A¢isindan Onemi

Bugiin modern toplumlarda, 6zellikle son derece gelismis ve aynmi Olgiide
karmagiklasmis olan organizasyonlarda yer alan insanlar stressiz diisiinmek
miimkiin degildir. Insanlar yasamlarmin biiyiik bir kismni is ve isle ilgili faaliyetleri
arasinda gittikge giivensizlesen gelecegini kaygiyla diisiinerek gecirmektedir. Bu
kapsamda is stresi, is gérenin normal iglevlerini yerine getirmesinde bir engel olarak
ortaya ¢ikmakta, bireyin fiziksel ve duygusal olarak tepkilerinin ortaya ¢ikmasina
sebep olabilmektedir (Soysal, 2009: 334-335).

Sirketlerin kendi calisanlari ile ilgili beklentilerinin 6nemli hale gelmesi,
islevsel esnekligin igerigini de olusturmaktadir. Bu igerik, genellikle ¢alisanlarin
beceri sinirlarini genisleten ve sinirlama ¢izgilerini yikmayi igeren yapisiyla birlikte,
isgliciiniin ve ¢alismanin entelektiiel boyutuyla da olan iliskisinden dolayi, ¢alisanin
is yogunlugunu artirmaktadir. Teknolojideki hizli degisim ve yaygin rekabet de
kisilerin daha ¢ok calismasma neden olmaktadir (Kart, 2011: 1181; ibicioglu vd.,
2004: 28). Calisanin kendisi, ¢aligma arkadaslari, astlar1 ve birinci derece amirin
tizerindeki daha {iist amirler yogun bir sekilde calismaktadir (Tarlan ve Tiitiincii,

2001: 144).

Isletmeler kisilerin mal, hizmet ya da fayda iireten bir kisi oldugu kanisina
varmiglar ve artik insan faktoriinii g6z ardi edememekte, ¢alisanlarinin ruh ve beden
sagliginin organizasyonun basarist ile paralel gittigini kabul etmektedirler. Tiim
organizasyonlar gibi kamu organizasyonlari da bilmektedir ki, c¢alisanlarin

organizasyona katilimi, verimi ve performansi organizasyonlarina bagliligi ile dogru



67

orantilidir. Organizasyonuna bagli olan calisanlarin da is iiretkenliginin yiiksek

olmas1 beklenmektedir (Giines, 2009: 482; Gokmen, 2010: 12).

3.3. Saghk Sektoriinde Is Uretkenliginin Onemi

Toplumlarin saglik hizmetlerine olan taleplerinin her gegen giin artmasi
nedeniyle, hastanelerin verimli ve etkili sekilde kullanilmasimi etkileyen 6gelerin
analizi daha fazla 6nem kazanmaktadir (Akca ve Erigiic, 2006: 128). Kurumlarda
yasanan kosullar kimi zaman motivasyon kaynagi olabilirken, kimi zaman da bizzat
stresin kaynagi haline doniisebilmektedir. Bu nedenle organizasyon yoneticileri, is
kosullarin1 (maddi ve manevi) dikkate almak durumundadirlar. Tiirkiye’deki saglik
kurumlar1 yapilar1 geregi, gerek calisanlar gerekse de yoneticiler agisindan bir¢ok
soruna sahiptir. Bu sorunlar is kosullarmi giiglestirmekte ve stres nedeni
olabilmektedir. Saglik kurumlarinda calisanlar arasinda ozellikle hemsireler ve
doktorlar dogrudan hasta ile muhatap olmalarindan dolayi, hastalarin yasadiklari
olumsuzluklar nedeniyle hos olmayan davranislari, kisacasi hastalarin tavirlar: stresin
bir nedeni haline rahatlikla doniisebilmektedir. Stres altindaki bireylerin basarili
olmalart ve mutlu olmalar da giiclesmektedir (Tokmak vd., 2011: 50). Bireyin
saghigimin tehdit altinda oldugu, belirsizlik ve bilinmezlik nedeniyle yogun stresin
yasandig1 bu durumlar hasta birey kadar saglik calisanlarini da etkilemektedir. Saglik
calisanlar1 ile yapilan calismalarda is ortamindaki stres etmenlerinin saglik
calisanlarinin beden ve ruh sagligini ve is doyumunu olumsuz etkiledigi saptanmigtir

(Tel vd., 2003: 14).

Hastalarin bulundugu bir ortamda herhangi bir olumsuz tavirla karsilasilmasa
da ortamin ahengi calisan1 eger hayatindaki diger degiskenlerde de sorun varsa
kolayca olumsuz bir ruh haline sokup hasta ve hastalik hastas1 yapabilmektedir
(Sahin, 1999: 80). Bu belirtilerin is performansina yansimasinda ise (Sahin, 1999:
80; Siinter vd., 2006: 10);

» Dikkat ve konsantrasyon diizeyinde azalma,
*  Bunlarla baglantili olarak yapilan iste hatalarin artmasi,
* Kisilerarasi iligkilerde bozulma,

* Duyarsizlagsma,
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Is veriminde diisme,
Calisma hizinda azalma,
Sik hastalanma,

Sektor ici iliskiler nedeniyle ¢ok daha kolay oldugundan rapor alma
sikligindaki artistan kaynaklanan isgiicii kaybi,

Saglik hizmetindeki yetersizlikler,

Hizmetin ve personelin dengesiz dagilima,

Isle ilgili gerginligin iste verimi ve iiretimi diisiirme,
Is doyumunu azaltma,

Ise gecikme,

Oziir uydurarak hi¢ gelmeme,

Isi tamamen birakma ve sonugta iicretlerin de etkisiyle deneyimli personelin

elde tutulamamas1 gibi kurumsal sonuglar1 da vardir.
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DORDUNCU BOLUM

HASTANE YONETICILERININ LIDERLIK TIPLERIYLE CALISANLARIN
IS URETKENLIK DUZEYLERI UZERINE BiR ARASTIRMA

4.1. Gerec ve Yontem

4.1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bireylerin is iiretkenligini artiric1 ¢aligma ortaminin 6ne ¢ikan unsurlarindan
birisi, isgorenlerin birlikte ¢alistiklart yoneticilerin liderlik 6zellikleridir. Bu
arastirmada hastanelerdeki liderlik 6zellikleriyle is iiretkenligi arasinda ne tiir bir
iliski oldugu ortaya konulmaya calisilmistir. Bu amag¢ cercevesinde g¢alisanlarin is
tiretkenliginde liderlik tarzin1 benimseyen yoneticilerin etkisi olduk¢a biiyiiktiir. Bu
temel amacin yani sira bazi alt amaglar agagida belirlenmistir:

» Hastane calisanlarinin algilariyla hastanelerdeki yoneticilerin daha ¢ok hangi

liderlik tarzin1 benimsedigini belirlemek,
» Hastane c¢alisanlarinin is tiretkenligi diizeylerini belirlemek,
» Algilanan liderlik tarziyla is tiretkenligi arasindaki iliskiyi ortaya koymak,

* (Cesitli demografik degiskenlerin liderlik tarzi algilamasiyla is tiretkenligi

diizeyine nasil etki ettigini incelemek.

Liderlik 6zellikleriyle ve calisanlarin is tiretkenligi ile ilgili literatiirde ¢ok
fazla aragtirma yapilmasina ragmen hastane yoneticilerinin liderlik o6zellikleriyle

calisanlarin 1 iiretkenligi dlizeylerinin incelenmesine pek rastlanmamustir.

4.1.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Isparta il merkezindeki 7 hastanenin c¢aliganlar
olusturmaktadir. Bu hastanelerde toplam 2639 calisan bulunmaktadir. Arastirmada
525 calisana ulagilmistir. Kan (1998)'a gore 6rneklemin ne kadar olacagi konusunda
kesin bir say1 vermek miimkiin degildir. Evrenin belirli oldugu durumlarda 6rneklem

biiytkliigi;



70

n=[N.Z*.p.ql/ [ (N-1)+Z>.pq]"

formiilii ile hesaplanabilmektedir (Alintilayan Erdem, 2003: 103-104). Bu formiile
gore, 2639 kisilik bir evrenden hata toleransit %5, giivenirlilik diizeyi %95
alindiginda yaklasik 660 kisilik bir 6rneklem secilebilmektedir.

Cingt (1990)'ya gore evrenin belirli oldugu durumlarda ne kadar 6rnekleme
ulasilacagi, hosgorii miktar1 ve hata olasiliklariyla, kitle genisliklerine gore
hesaplanarak tablolar elde edilmistir (Alintilayan Erdem, 2003: 104). Bu
hesaplamalar ¢ergevesinde, aragtirmada kullanilacak anketteki soru sayisinin fazlaligi
(74 ifade) diislintildiigiinde, calisanlarin yogunlugu ve zaman maliyet kisiti da
dikkate alindiginda 525 kisilik bir 6rneklemin yeterli oldugu kabul edilebilir.
Calisanlar meslek gruplarina gore tabakalandirilmis ve her tabakadan belirlenen

saylya ulagincaya kadar basit rastgele yontemle drneklem se¢imi yapilmaistir.

4.1.3. Arastirmanin Kisitlar:

Bu aragtirma sonucunda elde edilecek sonuclar ile saglik sektoriinde faaliyet
gosteren hastane yoneticilerin liderlik tipinin belirlenmesi ve ¢alisanlarin is

tiretkenlik diizeyleri hakkinda yorum yapilabilecektir.

Bunun yaninda calismanin kisitlari; yonetici ile lider kavramlarinin aym
anlami tagimamasina ragmen arastirmalarda ayni kategorilerde degerlendirilmeleri,
liderlik davraniglarimi etkileyen faktorlerin ¢oklugu, ¢alisanlarin yogunluk nedeniyle
anketleri cevaplamaya kars1 isteksiz oluslart ve soruda anlatilmak isteneni farkli
algilama seklinde siralanabilir. Ayrica arastirmada toplanan sayisal verilerin

giivenirliligi, gecerliligi ve veri toplama 6l¢egi tekniginin 6zellikleriyle sinirlidir.

"' n = 6rneklem biiyiikligii, Z = giiven katsayis1 (% 95°lik giiven icin deger 1,96°dir), N = evren

biiyiikliigii, p = Olgmek istenilen 6zelligin ana kiitlede bulunma ihtimali (p degeri hakkinda higbir
bilgi olmadig1 zaman en biiyiik 6rneklem genisligini veren p=0,5 degeri alinmaktadir (Bkz. Cing,
1990), q = 1- p, d = kabul edilen 6rnekleme hatasi (% 5°lik bir 6rnekleme hatasi 6ngoriilmiistiir).
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4.1.4. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeli asagidaki gibi olusturulmustur.

Calisanlarin is Uretkenliginde Liderlik Algilar

LIiDERLIK TiPLERIi
e Otokratik
e Demokratik O veya ()
e Katilimci —
e Liberal ] Is Uretkenligi
e Karizmatik
e Babacan
e DoOnilisimci
o Jslemsel
Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli
4.1.5. Hipotezler

Bu arastirmada literatiir icin degerli olacak katki, liderlik tarzlari ile is
tiretkenligi arasinda bir iliski olup olmadigini gorebilmektir. Liderlik algilamasi
pozitif oldugu zaman is tliretkenligini diislirdiigli ve negatif olmasi durumunda ise is
tiretkenligi artirdigini gostermektedir. Arastirma liderlik tarzlari ile ¢alisanlarin is
tiretkenligi diizeyi arasindaki iliskinin arastirilmasi iizerine kurulan hipotezler su

sekilde olusturulmustur:

HI1: Calisanlarin otokratik liderlik algilamasi ile is tiretkenligi ile arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H2: Calisanlarin demokratik liderlik algilamasi ile is iiretkenligi arasinda

anlaml bir iliski vardir.

H3: Calisanlarin katilimer liderlik algilamasi ile is tretkenligi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H4: Calisanlarin liberal (laissez faire/sebesiyet¢i) liderlik algilamasi ile is

tiretkenligi arasinda anlamli bir iligki vardir.
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HS5: Calisanlarin karizmatik liderlik algilamasi ile is iiretkenligi arasinda

anlaml bir iliski vardir.

Hé6: Calisanlarin babacan (paternalist) algilamasi ile ile is liretkenligi arasinda

anlamli bir iliski vardir.

H7: Calisanlarin doniistimcii (transformasyonel) liderlik algilamasi ile is

tiretkenligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

HS8: Calisanlarin islemsel (ise yonelik) liderlik algilamasi ile is tiretkenligi

arasinda anlamli bir iligki vardir.

H9: Calisanlarin  is iretkenlik diizeyleri yaslarma gore farklilik

gostermektedir.

H10: Calisanlarin is iretkenlik diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik

gostermektedir.

H11: Calisanlarin is iretkenlik diizeyleri egitim durumlarina gore farklilik

gostermektedir.

H12: Calisanlarin is iretkenlik diizeyleri gorevlerine gore farklilik

gostermektedir.

H13: Calisanlarin is iiretkenlik diizeyleri kurumdaki gorev siirelerine gore

farklilik gostermektedir.

H14: Calisanlarin is liretkenlik diizeyleri calistiklar1 hastanelere gore farklilik

gostermektedir.

H15: Yoneticilerin liderlik tiplerinden en az bir tanesi yaslarina gore farklilik

gostermektedir.

H16: Yoneticilerin liderlik tiplerinden en az bir tanesi cinsiyetlerine gore

farklilik gostermektedir.

H17: Yoneticilerin liderlik tiplerinden en az bir tanesi egitim durumlarina

gore farklilik gostermektedir.

H18: Yoneticilerin liderlik tiplerinden en az bir tanesi gorevlerine gore

farklilik gostermektedir.



73

H19: Yoneticilerin liderlik tiplerinden en az bir tanesi kurumdaki gorev

siirelerine gore farklilik gostermektedir.

H20: Yoneticilerin liderlik tiplerinden en az bir tanesi ¢alistiklar1 hastanelere

gore farklilik gostermektedir.

4.1.6. Analiz Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket
sorular1 kapali uglu hazirlanarak cevaplayanin sorulari yanitsiz birakmasinin ya da
asirt zaman yiikiine neden olmasinin oniline ge¢ilmistir. Aragtirma kapsamindaki

calisanlarin olusturulan anket formunu cevaplamalari istenmistir.

Anket sorulari iginde is liretkenligi ve liderlik 6zellikleriyle ilgili sorular;

* Calisanlarin is tretkenligini degerlendiren sorular Uguz ve digerlerinin

(2004),

» Otokratik ve Demokratik Liderlikle ilgili olanlar Molero ve digerlerinin

(2007),
» Katilimer liderlik ile ilgili ifadeler hakkinda olanlar S6kmen ve Boylu (2009),
» Liberal (Serbestiyet¢i) liderlik ile ilgili ifade Derya (2009),
« Karizmatik, Babacan, Déniisiimcii ve Islemsel Liderlikle ilgili ifadeler ise

Oztop (2008)'un ¢aligmalarindan alimmustr.

Arastirmada kullanilan anket 5'li likert 6lgegine gore yapilmistir ve anket 3
boliimden olugmaktadir. Anketin birinci boliimiinde katilimeilarin  demografik
ozelliklerine deginilmis ve ikinci boliimiinde ¢alisanlarin iste liretkenligi ile ilgili
bilgiler sorgulanmistir. Katilimcilar bu sorulara "Hi¢", "Cok Nadir", "Bazen", "Sik
Sik", "Her Zaman" seklinde cevap vermislerdir. Uciincii boliimde ise liderlik
Ozellikleriyle 1ilgi sorular yoneltilmistir Katilimcilar bu sorulara "Kesinlikle
Katilmiyorum", "Katilmiyorum", "Orta Diizey Katiliyorum", "Katiliyorum",

"Kesinlikle Katiliyorum" seklinde cevap vermislerdir (Ek 1: Anket 6rnegi).

Anketler 2011 yili Ekim ayinda uygulanmistir. Calismanin 6n uygulamasi
Eyliil ayinda Ozel Isparta Sifa Hastanesi ¢alisanlarindan olusan 104 kisilik bir grup

tizerinden gerceklestirilmistir.
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Arastirma kapsaminda toplanan veriler bilgisayar ortamina aktarilmis ve
SSPS 15.0 (Statistical Package of Social Sciences) programi araciyla istatistiksel

analizler yapilmistir.

Yapilan arastirmada degiskenler arasinda iligki olup olmadigimni ortaya
koymak; sayet iligki var ise bu iligskinin siddetini ve yoninii belirlemek amaciyla
"iliskiyi  incelemeye yonelik anlam  ¢ikarict  istatistiksel  tekniklerden"
faydalanilmistir. Arastirmada bir bagimli degisken ile bir veya daha fazla bagimsiz
degisken arasindaki iliskiyi incelemek i¢in regresyon, gruplarin karsilastirilmasi s6z
konusu oldugunda ise, gruplar arasi farkliliklarin incelenmesine yonelik olarak t-testi

(iki grup olmasi1 halinde) ve Anova (ikiden fazla grup varsa) testleri uygulanmistir.

4.2. Bulgular

Anket yontemiyle toplanan verilerin ¢6ziimii i¢in sirastyla, cevaplayanlarin
demografik ozelliklerine ait frekans dagilimlari, yilizdelik degerleri, giivenilirlik
analizi ve arastirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in regresyon analizleri

uygulanmistir.

4.2.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlara iligskin yas, cinsiyet, egitim durumlari, gorev,
kurumdaki gorev siireleri ve hastanelere ait bilgiler cizelge halinde verilmistir.
Calisanlarin demografik ozelliklerine iliskin frekans ve ylizde dagilimlar Cizelge

4.1°de gosterilmektedir.

Cizelge 4.1'de de goriildiigii lizere, arastirmaya katilan ¢alisanlarin % 59.3
29 yas ve altinda, %25'1 30-39 yas araliginda ve geriye kalan %17.7's1 ise 40 yas ve
lizeri grupta yer almaktadir. Arastirmaya katilanlarin %36.9’u erkek ve %63.1°1

kadindan olugsmaktadir.

Egitim gruplarina gore bakildiginda ¢alisanlarin %31.9'unu lise mezunlarinin,
%28.1'inin Onlisans mezunlarinin, %29.1'inin lisans mezunlarinin ve %10.9'unun
lisansiisti.  egitim  aldig1  goriilmektedir.  Calisanlarin  gorev  gruplar
degerlendirmelerinin %8.6'sin1 hekim, %34.9'unu hemsire, %12.2'sini idari personel,

%18.4"inti diger saglik personeli ve %25.9'unu da diger personel olusturmaktadir.
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Cizelge 4.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Say1 %
Yas (Yil)
-29 223 59.3
30-39 94 25.0
40 + 59 17.7
Cinsiyet
Erkek 183 36.9
Kadin 313 63.1
Egitiminiz
Lise mezunlarinin 158 31.9
Onlisans mezunlarinin 139 28.1
Lisans mezunlarinin 144 29.1
Lisansiistii 54 10.9
Goreviniz
Hekim 43 8.6
Hemsire 174 34.9
Idari personel 61 12.2
Diger saglik personeli 92 18.4
Diger personel 129 25.9
Kurumdaki Gorev Siiresi (Yil)
-4 209 53.0
5-9 100 25.4
10 + 85 21.6
Hastaneler
Ozel Isparta Sifa Hastanesi 59 11.2
Ozel Davraz Yasam Hastanesi 47 9.0
Ozel Isparta Hastanesi 30 5.7
Isparta Kadin Dogum ve Cocuk 51 9.7
Hastaliklar1 Hastanesi
Giilkent Devlet Hastanesi 69 13.1
Isparta Devlet Hastanesi 104 19.8
S.D.U. Arastirma ve Uygulama 165 31.4
Hastanesi
Toplam 525 100.0

Calisanlarin %53' 4 y1l ve alt1, %25.4'i 5-9 yil arast ve %21.6's1 ise 10 y1l ve
tizerinde calistiklar1 hastanelerde hizmet vermektedirler. Son olarak arastirmaya
katilan c¢alisanlarin hastanelere gore dagilimina bakildiginda ise; %11.2'si Ozel
Isparta Sifa Hastanesi'nde, %9'u Ozel Davraz Yasam Hastanesi'nde, %5.7'si Ozel

Isparta Hastanesi'nde, %9.7'si Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar
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Hastanesi'nde, %13.1'1 Giilkent Devlet Hastanesi'nde, 9%19.8'1 Isparta Devlet
Hastanesi'nde ve %31.4 ise S.D.U. Arastirma ve Uygulama Hastanesi'nde gdrev

yapmaktadirlar.

4.2.2. Kullanilan Anketlerin Psikometrik Ozellikleri

Arastirmada kullanilan liderlik algilamalarina iliskin boyutlardan ve is
tiretkenligi ile ilgili alinan puanlarin aritmetik ortalama, standar sapma ve Cronbach

alfa degerleri Cizelge 4.2'de gosterilmektedir.

Cizelge 4.2. Kullanilan Anketlerin Psikometrik Ozellikleri

N Is Uretkenligi ve Soru | Cronbach X SS
0 Liderlik Tipleri Sayis1 | 's Alpha
()

1 | Is Uretkenligi 25 0.92 1.725 | 0.557
2 | Otokratik Liderlik 4 0.70 2.957 1 0.924
3 | Demokratik Liderlik 5 0.86 3.025 | 1.041
4 | Katilimci Liderlik 7 0.94 3.046 | 1.076
5 | Liberal Liderlik 4 0.80 2.903 1 0.926
6 | Karizmatik Liderlik 7 0.92 2.927 1 1.025
7 | Babacan Liderlik 5 0.89 3.056 | 1.041
8 | Doniistimcii Liderlik 7 0.94 3.407 | 1.108
9 | Islemsel Liderlik 4 0.92 3.102 | 1.079

Giivenilirlik degeri bir 6lgme aracinin tekrarlanan olglimlerde aynm1 sonucu
verme derecesinin gostergesidir. (http://yunus.hacettepe.edu.tr) Bu analiz, her hangi
bir konuda 6rneklemi olusturan birimler lizerinden veri toplamak amaci ile gelistiren
6lcme aracini olusturan ifadelerin kendi aralarinda tutarlhilik gosterip gostermedigini
test etmek amaci ile yapilir. Giivenirlilik katsayisi, 0 ve 1 arasinda deger alir ve bu
deger 1'e yaklastik¢a giivenirlilik artar (Ural ve Kili, 2005: 258). Yani 0.60 < a <
0.80 ise olgek oldukga giivenilirdir, O.80 < a < L.OO ise Ol¢ek yiiksel derecede
giivenilir bir olgektir. Arastirmada 0.70 < a < 1.00 arasinda oldugu i¢in yiiksek
derecede giivenilir yorumu yapilir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen yapiya
bagli kalarak boyutlara iliskin Cronbach Alpha, ortalama ve standart sapmalari

hesaplanmustir.
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Hastane calisanlar1 yoneticilerinin liderlik tarzlarina iligkin algilamalarina
bakildiginda otokratik liderlik boyutundan 2.957+0.924, demokratik liderlik
boyutundan 3.025+ 1.041, katilimci liderlik boyutundan 3.046+ 1.076, liberal
liderlik boyutundan 2.903 +0.926, karizmatik liderlik boyutundan 2.927+ 1.025,
babacan liderlik boyutundan 3.056% 1.041, doniisiimcii liderlik boyutundan
3.407% 1.108 ve son olarak da islemsel liderlik boyutundan 3.102 £ 1.079 ortalama

almislardir.

4.2.3. Cahsanlarm Liderlik Algilarna iliskin Bulgular

Calisanlarin liderlik tipleri algilarinin belirlenmesi amaciyla hazirlanmis olan
ankette literatlir dayanakli olarak boyutlara ayrilarak hazirlanmistir. Ankette liderlik
tarzlarindan Otokratik, Demokratik, Katilimci, Liberal (Serbestiyet¢i), Karizmatik,
Babacan (Paternalist), Déniisiimcii ve Islemsel liderlik tipleri bulunmaktadir.
Hastane calisanlarinin iste iiretkenlikleri ile ilgili ifadelerden aldiklar1 puanlarin

aritmatik ortalama ve standart sapmalar1 Cizelge 4.3'de gosterilmektedir.

Cizelge 4.3. Hastane Cahsanlarinin Liderlik Algilamalarina iliskin Bulgular

LIDERLIK TiPLERI IFADELER X SS
Otokratik Liderlik 1 Amirim, ¢alisanlar1 kat1 kurallarla yonetir. 225 1.215
. Calisanlarm faaliyetleri ve iglevleriyle ilgili tiim politikalar
Otokratik Liderlik 2 amirim tarafindan belirlenir. 3.12 1.317
L . Calisanlarin isleriyle ilgili teknik ve faaliyet basamaklari
Otokratlk leerhk 3 amirim taraflndan lletlllr 3.27 1.261
L Amirim, her bir grup iiyesinin ¢alisma arkadasmin ve
Otokratik Liderlik 4 gorevinin belirlenmesi sorumlulugunu iistlenir. 3.19 1 1.271
q g Politikalar amirimin aktif yardim ve tegviki tartigilarak oy
Demokratik Liderlik 1 birligi ile yapilir. 2.86 1.365
Demokratik Liderlik 2 | Amirim, normal bir grup tyesi gibi davranur. 3.01 | 1.294
Demokratik Liderlik 3 | Amirim, ekip iiyelerinin yaptig1 tercihleri destekler. 3.10 1.226

Amirim, her grup iyesini ¢alisma arkadasi segme
Demokratik Liderlik 4 | konusunda serbest birakir. Is boliimii ve sorumluluk gruba| 2.89 1.302

aittir.
Demokratik Liderlik 5 | Amirim, grupla bilgileri paylasir. 3.27 1.277
Katilimer Liderlik 1 Amirim, astlarina arkadas gibi davranir. 3.17 1.296
Katilimer Liderlik 2 Amirim, astlarindan gelen 6neriyi uygulamaya koyar. 3.05 1.171

Amirim, astlarma kendine esitmis ve denkmis gibi
davranir.
Katilime Liderlik 4 Amirim, problemle karsilastiginda astlarina danisir. 2.94 1.263

Katilimci Liderlik 3 2.92 1.333
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Cizelge 4.3. Hastane Cahsanlarinin Liderlik Algilamalarina Mliskin Bulgular

(devam)

Katilimer Liderlik 5 Amirim, karar vermeden Once astlarinin fikirlerini alir. 3.02 1.257

Katilimcr Liderlik 6 Amirim, astlarinin 6nerilerini dikkate alir. 3.17 1.223

Katilimer Liderlik 7 Amirim, eyleme gegmeden once astlarinin fikirlerini alir. 3.06 1.230

Liberal Liderlik 1 Amirim, gaysanlar 'a§a51nda sorunlar ¢iktigi zaman kendi 3.04 1.189
aralarinda ¢6zmelerini bekler.

Liberal Liderlik 2 Amlr.1rp,.b1r gahsanlr} sorunu oldugunda ¢oziim yollarini 291 1.150
kendisinin bulmasini ister.

Liberal Liderlik 3 Amlr.u.r},. bir isle ilgili k.ar.ar vermeden Once o isin 279 1.156
kendiliginden gerceklesmesini bekler.

) o Amirim, c¢alisanlarin kafasindaki isle ilgili sorulara

Liberal Liderlik 4 kendilerince cevap bulmalarmi arzu eder. 2.87 | 1.166

Karizmatik Liderlik 1 aAlﬁnrlm, ekip takim ugruna yiiksek derecede kisisel risk 274 1,249

Karizmatik Liderlik 2 Amirim, ortak bir gorev bilinci olusturur. 3.15 1.217

Karizmatik Liderlik 3 Amirim, amaclara ulasmak i¢in, énemli derecede kisisel 5208 1042
fedakarlikta bulunur.

Karizmatik Liderlik 4 ]| Amirim, amagclara ulasmak i¢in siirekli yeni firsatlar arar. 3.05 1.255

Karizmatik Liderlik 5 Amirim, takim tiyelerini fikirleri ile heyecanlandirir. 2.85 1.247

Karizmatik Liderlik 6 Amirim, statikoyu korumaktan cok islerin yapilisinda 291 1.168
farkl yollar arar.

Karizmatik Liderlik 7 Amirim, organizasyonel alflat;lé'lrl bagsarmak igin 781 1923
alisilmisin disinda davraniglar gosterir.

Babacan Liderlik 1 Amirim, ¢aligsanlarini bir insan ve is¢i olarak gozetir. 3.17 1.217

Babacan Liderlik 2 Amlrlfl’l, gal}sa{llam'l performanst etkileyen problemlere 3.04 1,249
kars1 ozel ilgi gosterir.

Babacan Liderlik 3 Amirim, astlarin kisisel problemleriyle ilgilenir. 2.98 1.252

Babacan Liderlik 4 .i/:grlrlm, bu kurumda Omiir boyu is giivencem olmasini 3.06 1081

Babacan Liderlik 5 Amirim, ¢alisanlarin temel ihtiyacini karsilamasi igin ¢aba 3.04 1231
sarf eder.

Dontisiimceii Liderlik 1 | Amirim, ¢aliganlara cesaret verir ve onlari takdir eder. 3.05 1.302

e LAl 2 AIIllI‘lI{l? .Qa11§a.nlar(.1a saygl ve Oviing olusturur ve iistiin 301 1084
yetenegi ile bizi etkiler.

Déniiiimeii Liderlik 3 Amlr}m, calisanlar arasinda isbirligi, katihm ve giiven 312 1229
iklimi olusturur.

S Lidsiik 4 An}lr'lm', ‘Qallsanlara bir t?lrey olarak davranir, onlarin 310 1254
gelisimini destekler ve tesvik eder.

Déniisiimeii Liderlik 5 Aml.rlm, problemlere yeni ve farkli agilardan bakmamizi 3.06 1202
tesvik eder.

e Lk @ Arqlrlm, gelecekle ilgili agik bir vizyona ve hayal giiciine 3.07 1262
sahiptir.

e . Amirim, degerleri konusunda kesin davranir ve sdyledigi

Doniisiimcii Liderlik 7 seyleri uygular. 3.30 1.214

Islemsel Liderlik 1 Amirim, ne yapilacagina ve nasil yapilacagina karar verir. 3.42 1.214

islemsel Liderlik 2 Amirim, gdrevlerin yiiriitillecegi yollar agiklar. 3.40 1.205

Islemsel Liderlik 3 Amirim, belirlenen performans standartlarini devam ettirir. | 3.36 1.240

Islemsel Liderlik 4 Amirim, yapilacak isleri programlar. 345 | 1.262
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Calisanlarin is tiiretkenligini 6lgmek amaciyla uygulanan ankette 25 ifade yer

almaktadir. Bahsedilen bu tiretkenligin ortalamasi 1.725'dir. Buna gore; faktor analizi

sonuclart ve toplam agiklanan varyans Cizelge 4.4.'de goriilmektedir. Bu durum

degiskenleri dlgmek icin kullanilan anket sorularinin bir biitlinliik arz ettigini ve

degiskenlere dogru yliklendigini gostermektedir.

Cizelge 4.4. Cahsanlarin Is Uretkenligi ile Tlgili Alg1 Ortalamalar

vermekte zorlandiniz?

NO CALISANLARIN IS URETKENLIK IFADELERI X SS
1 Son bir hafta i¢cinde hangi siklikla ise ge¢ kaldiniz ya da isten 146 o773
erken ¢iktiniz?
Son bir hafta i¢inde hangi siklikla 6gle yemeginiz ya da c¢ay-
2 o 1.33 0.786
kahve molaniz normalden daha uzun siirdii?
3 Son bir hafta icinde hangi siklikla caligmaniz gereken 149 o793
saatlerde ¢calismadiniz?
Son bir hafta icinde hangi siklikla calismaniz gereken
4 saatlerde hayal kurdugunuzu, endise duydugunuzu ya da] 1.90 ]0.960
dalip gittiginizi fark ettiniz?
5 Son bir hafta i¢inde hangi siklikla hata yaptiginiz ya da yeni
< e e 1. 1.56 ]0.845
bastan yapmaniz sdylendigi i¢in bir isi, sil bastan yaptiniz?
Son bir hafta icinde hangi siklikla yanlis yere koydugunuz
6 esyalari, malzemeleri, kagitlari, telefon numaralarmi vb.] 1.72 [0.939
aramakla zaman kaybettiniz?
Son bir hafta i¢inde hangi siklikla birini telefonla aramay1
7 < . 1.93 11.001
unuttugunuzu fark ettiniz?
Son bir hafta i¢cinde hangi siklikla sizden istenenleri yapmay1
8 . .. 1.79 10.900
unuttugunuzu fark ettiniz?
Son bir hafta icinde hangi siklikla is arkadaslariniza,
9 patronunuza, amirinize, miisterilerinize, saticilara ya da| 2.26 ]1.066
bagkalarina kizip sinirlendiniz?
10 | Son bir hafta i¢inde hangi siklikla isiniz sirasinda bagkalarina
ol 1.93 10.985
kars1 tahammiilsiiz davrandiniz?
1 Son bir hafta icinde hangi siklikla toplantilara katilmaktan 142 losss
kagindiniz?
Son bir hafta i¢inde hangi siklikla is arkadaslari, miisteriler,
12 . e 1.49 10.904
saticilar ya da amirlerinizle goriismekten kacindiniz?
Son bir hafta i¢inde hangi siklikla sizin yaptiginiz bir isi, is
13 . : 1.30 10.690
arkadaslarinizin sil bastan yapmasi gerekti?
14 Son bir hafta iginde hangi siklikla elinizdeki ise dikkatinizi 182 10939
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Cizelge 4.4. Cahsanlarin Is Uretkenligi ile Tlgili Alg1 Ortalamalari (devami)

15 Son bir hafta i¢inde hangi siklikla ¢alisirken beklenmedik 174 loo71
sekilde uyuyakaldiniz ya da ¢ok uykunuz geldi? ) )

16 Son bir hafta '1g:‘1nde hangi siklikla calisirken kendinizi 201 11.009
huzursuz hissettiniz?

17 Son lzlr hafta 191nd§ .hangl siklikla isinizi daha diisiik verimle 182 10962
yaptiginizi fark ettiniz?

13 Son bvlr hafta 1<;1nd§ hangl siklikla isinizi daha diisiik kalitede 169 10922
yaptiginizi fark ettiniz?

19 Soq b1r hafta i¢inde hangi siklikla ise ilginizi kaybettiniz ya 191 11056
da isinizden sikildiniz?
Son bir hafta i¢inde hangi siklikla yavas calistiniz ya da

20 .. Ce o . o 1.70 10.864
elinizdeki is bitirmeniz gerekenden uzun siirdii?
Son bir hafta icinde hangi siklikla amiriniz ya da is

21 . C 1.59 10.882
arkadaslariniz. size yapmaniz gereken isleri hatirlatti?
Son bir hafta i¢inde hangi siklikla telefonlara cevap vermek

22 |. .. . .. 1.81 ]1.013
istemediniz ya da geri aramay1 ertelediniz?
Son bir hafta i¢inde hangi siklikla islerinizi diizenlemekte ya

23 Jda hangi isi Once yapacaginiza karar vermekte giiclik] 1.72 |0.940
cektiniz?

24 Sf)p bir hafta icinde hangi siklikla yapmaniz gereken isleri 161 o ss9
bitiremediniz?

75 Son bir hafta 1gm.de‘ hgngl . s.1k11kla kendinizi isinizi 214 11106
yapamayacak kadar bitkin hissettiniz?

4.2.5. Calisanlarin Liderlik Algilamalarinin Bagimsiz Degiskenlere Gore

Karsilastirilmasi

Yapilan arastirma sonucunda ortaya ¢ikan ¢alisanlarin liderlik algilamalari
otokratik, demokratik, serbestiyetci, karizmatik, babacan, doniislimcii ve islemsel
liderlik bagimsiz degiskenlere gore dagilimlari asagida sonuglari ve yorumlariyla

beraber sirasiyla verilmistir.

. Calsanlarin ~ Otokratik  Liderlik  Algilamalarinin = Bagimsiz

Degiskenlere Gore Dagilim

Calisanlarin  yoneticilerine ait otokratik liderlik algilama puanlarinin
secilmis baz1 degiskenlere gore dagilimlar1 Cizelge 4.5'de gosterilmektedir.

Cizelge 4.5'de gorilldigli gibi otokratik liderlik boyutu puanlart yas
degiskenlerine gore karsilastirildiginda, 29 yas ve altindaki grubun 3.059+0.911
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puan, 30-39 yas grubunun 2.952+0.993 puan ve 40 yas ve lstiiniin 2.700+0.887
puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda otokratik liderlik algilamasi puani
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (F=3.514, p=0.031).
Yapilan Turkey's-b testi sonucunda farkin 29 yas ve altindaki c¢alisanlarin
yoneticilerini otokratik olarak algilamalari, 40 yas ve lizerinde ¢alisanlara gore daha

yliksek olmasindan kaynaklanmaktadir.

Otokratik  liderlik boyutu puanlari cinsiyet degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda,  erkeklerin 2.918+0.940 ve kadinlarin 3.000£0.909 puan
aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda otokratik liderlik algilamasi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (t=-0.096, p=0.337). Hastane
calisanlarinin otokratik liderlik algilarindan cinsiyet farklilik olusturan bir degisken
degildir.

Otokratik  liderlik  boyutu puanlar1  egitim  degiskenlerine  gdre
karsilastirildiginda, lise mezunlarinin 3.084+0.962 puan, Onlisans mezunlarinin
2.811£0.984 puan, lisans mezunlarinin 3.014+0.832 puan ve lisansiistii egitim
diizeyine sahip grubun ise 2.929 £ 0.819 puan aldiklar1 gériilmiistiir. Gruplar arasinda
otokratik liderlik algilamasi puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir (F=2.345, p=0.072). Egitim durumlar1 hastane c¢alisanlarinin
yoneticilerini otokratik lider olarak algilamalarindan farklilik olusturan bir degisken

olarak bulunmamustir.

Otokratik  liderlik boyutu puanlari gorev  degiskenlerine  gore
karsilastinnldiginda,  hekimlerin 2.807+0.744, hemsirelerin 3.077+0.848, Idari
personelin 2.644+0.972, diger saglik personelinin 3.054 £0.959 ve diger personelin
2.962+0.979 puan aldiklar1 goriilmistiir. Gruplar arasinda otokratik liderlik
algilamas1 puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (F=3.085,
p=0.016). Yapilan Turkey's-b testi sonucunda fark diger saglik personelinin ve
hemsirelerin liderlerini otokratik algilamalar1 idari personele gore daha fazla

olmasindan kaynaklanmaktadir.



Cizelge 4.5. Calisanlarin Otokratik Liderlik Algilamalarinin Bagimsiz
Degiskenlere Gore Dagilim

Degiskenler N X SS
Yas (Yil)
-29 223 | 3.059 ] 0911
30-39 94 2.952 1 0.993
40 + 59 2.700 | 0.887
F=3.514, p=0.031
Cinsiyet
Erkek 183 ] 2.918 | 0.940
Kadin 313 | 3.000 | 0.909
=-(0.096, p=0.337
Egitiminiz
Lise 158 | 3.084 | 0.962
Onlisans 139 | 2.811 | 0.984
Lisans 144 | 3.014 | 0.832
Lisansiistii 54 2.929 | 0.819
F=2.345, p=0.072
Goreviniz
Hekim 43 2.807 | 0.744
Hemsire 174 | 3.077 | 0.848
Idari personel 61 2.644 | 0.972
Diger saglik personeli 92 3.054 | 0.959
Diger Personel 129 1 2.962 | 0.979

F=3.085, p=0.016
Kurumdaki Gorev Siiresi (Y1)

-4 209 | 3.085 ] 0.874
5-9 100 2.811 | 0.941
10 + 85 2.972 | 1.064
F=2.928, p=0.055

Hastaneler

Ozel Isparta Sifa Hastanesi 59 | 3.067 | 0.984
Ozel Davraz Yasam Hastanesi 47 3.271 | 0.930
Ozel Isparta Hastanesi 30 | 2.878 ] 0.880

Isparta Kadin Dogum ve Cocuk| 51 2.814 | 0.797
Hastaliklar1 Hastanesi

Giilkent Devlet Hastanesi 69 2.839 | 0.976
Isparta Devlet Hastanesi 104 ] 2.720 | 0.952
S.D.U. Arastirma ve Uygulama| 165 | 3.087 | 0.865
Hastanesi

F=3.232, p=0.004
Toplam 525 | 2.957 | 0.924
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Otokratik liderlik boyutu puanlarnn gorev siireleri degiskenlerine gore
karsilastirildiginda, 4 yil ve altinda 3.085+0.874, 5-9 yil aras1 deneyimi olanlarin
2.811+£0.941 ve 10 yil ve iizeri deneyim sahibi olanlar ise 2.972+1.064 puan
aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda otokratik liderlik algilamasi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F= 2.928, p=0.055). Calisanlarin
otokratik liderlik algilarinda kurumdaki gorev siireleri farklilik olusturan bir degisken
degildir.

Otokratik  liderlik  boyutu puanlar1 hastane degiskenlerine  gdre

karsilastirildiginda, Ozel Isparta Sifa Hastanesi Calisanlari'nin }=3.067i0.984,

Ozel Davraz Yasam Hastanesi Calisanlari'nin 3.271+0.930, Ozel Isparta Hastanesi

Calisanlari'nin }=2.878i0.880, Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklari
Hastanesi Calisanlari'min 2.814+0.797, Giilkent Devlet Hastanesi Calisanlari'nin
2.839+0.976, Isparta Devlet Hastanesi Calisanlar'min 2.720+0.952 ve S.D.U.
Arastirma ve Uygulama Hastanesi Calisanlari'nin ise 3.087+0.865 puan aldiklar
goriilmiistiir. Gruplar arasinda otokratik liderlik algilamasi puani hastane puanlari
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (F=3.232, p=0.004).
Yapilan Turkey's-b testi sonucunda fark Ozel Davraz Yasam Hastane calisanlarinin
yoneticilerini otokratik algilamalarinin, Isparta Devlet Hastanesi ¢alisanlarina gore

daha yiiksek olmasindan kaynaklidir.

e Calsanlarin Demokratik Liderlik Algilamalarinin  Bagimsiz

Degiskenlere Gore Dagilim

Calisanlarin yoneticilerine ait demokratik liderlik algilama puanlarinin

secilmis baz1 degiskenlere gore dagilimlar1 Cizelge 4.6'da gosterilmektedir.

Cizelge 4.6'da goriildiigii gibi, demokratik liderlik boyutu puanlar1 yas
degiskenlerine gore karsilastirildiginda, 29 yas ve altindaki grubun 3.081%1.015
puan, 30-39 yas grubunun 2.916+1.027 puan ve 40 yas ve istiiniin 3.024+1.095
puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda demokratik liderlik algilamasi puani
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F=0.847, p=0.429).
Hastane calisanlarinin yaslar1 yoneticilerini demokratik olarak algilamalarinda bir

fark yaratmamaktadir.



Cizelge 4.6. Cahisanlarin Demokratik Liderlik Algilamalarinin Bagimsiz
Degiskenlere Gore Dagilim

Degiskenler N Y SS
Yas (Yil)
-29 223 | 3.081 | 1.015
30-39 94 2916 | 1.027
40 + 59 3.024 ] 1.095
F=0.847, p=0.429
Cinsiyet
Erkek 183 ] 3.049 | 1.030
Kadin 313 | 2.999 ] 1.051
t=0.517, p=0.605
Egitiminiz
Lise 158 | 3.101 | 1.082
Onlisans 139 | 2.795 | 1.048
Lisans 144 ] 3.066 ] 0.962
Lisansiistii 54 3.242 10.977
F=3.477, p=0.016
Goreviniz
Hekim 43 3.065 ] 0.962
Hemsire 174 | 3.124 ] 1.043
Idari personel 61 2.854 1 1.007
Diger saglik personeli 92 3.003 ] 1.102
Diger Personel 129 ] 2.936 | 1.052

F=1.043, p=0.385
Kurumdaki Gorev Siiresi (Y1)

-4 209 3.083 ] 0.999
5-9 100 2911 11.071
10 + 85 2912 | 1.166
F=1297, p=0.275

Hastaneler

Ozel Isparta Sifa Hastanesi 59 | 3.214 1 0.993
Ozel Davraz Yasam Hastanesi 47 3.401 | 1.317
Ozel Isparta Hastanesi 30 | 3.067 ] 0.956

Isparta Kadin Dogum ve Cocuk| 51 2.955 | 1.000
Hastaliklar1 Hastanesi

Giilkent Devlet Hastanesi 69 2.924 11.015
Isparta Devlet Hastanesi 104 ] 2913 | 1.144
S.D.U. Arastirma ve Uygulama| 165 | 2.976 ] 0.915
Hastanesi

F=1.777, p=0.102
Toplam 525 | 3.025 | 1.041
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Demokratik liderlik boyutu puanlar1 cinsiyet degiskenlerine gore
karsilastirildiginda,  erkeklerin 3.049+1.030 ve kadinlarin 2.999+1.051 puan
aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda demokratik liderlik algilamasi puani
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (t=0.517, p=0.605).
Cinsiyet durumlar1 hastane c¢alisanlarinin yoneticilerini demokratik lider olarak

algilamalarinda farklilik olusturan bir degisken olarak bulunmamustir.

Demokratik  liderlik  boyutu puanlari egitim degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda, lise mezunlarinin 3.101+£1.082, onlisans mezunlarinin
2.795+£1.048, lisans mezunlarmin 3.066+0.962 ve lisansiistii grubun ise
3.242+0.977 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda demokratik liderlik
algilamas1 puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (F=3.477,
p=0.016). Yapilan Turkey's-b testi sonucunda fark lisansiistii egitim almis
calisanlarin yoneticilerini demokratik algilamalari, Onlisans mezunlarinin egitimi

almis ¢alisanlara gore daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.

Demokratik  liderlik boyutu puanlar1 goérev  degiskenlerine  gore
karsilagtirildiginda,  hekimlerin 3.065+0.962, hemsirelerin 3.124+1.043, idari
personelin 2.854+1.007, diger saglik personelinin 3.003 £ 1.102 ve diger personelin
2.936+1.052 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda demokratik liderlik
algilamas1 puani acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir
(F=1.043, p=0.385). Hastane ¢alisanlarinin gorevleri yoneticilerini demokratik olarak

algilamalarinda her hangi bir farkliliga neden olmamustir.

Demokratik liderlik boyutu puanlar1 gorev siireleri degiskenlerine gore
karsilagtirildiginda, 4 yilindan az deneyime sahip olanlarin 3.083+£0.999 puan, 5-9
yil aras1 deneyime sahip olanlarin 2.911£1.071 puan ve 10 yil ve lizerinde deneyime
sahip olanlarin ise 2.912+1.166 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda
demokratik liderlik algilamasi puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir (F=1.297, p=0.275). Calisanlarin kurumdaki gorev siireleri

yoneticilerini demokratik olarak algilamalarinda bir farklilik ortaya ¢ikarmamustir.

Demokratik liderlik boyutu puanlari hastane degiskenlerine gore
karsilastinildiginda, Ozel Isparta Sifa Hastanesi Calisanlari'min 3.214+0.993, Ozel

Davraz Yasam Hastanesi Calisanlari'nin 3.401+1.317, Ozel Isparta Hastanesi
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Calisanlari'nn 3.067£0.956, Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi
Calisanlari'nin 2.955+ 1.000, Giilkent Devlet Hastanesi Calisanlari'nn 2.924+1.015,
Isparta Devlet Hastanesi Calisanlar'nin 2.913+1.144 ve S.D.U. Arastrma ve
Uygulama Hastanesi Calisanlari'nin ise 2.9761+0.915 puan aldiklar1 goriilmiistiir.
Gruplar arasinda demokratik liderlik algilamasi puani agisindan istatistiksel olarak
anlaml bir fark bulunmamistir (F=1.777, p=0.102). Calisanlar hastanelerine gore

demokratik liderler ile hastane arasinda 6nemli bir farklili§a neden olmamaktadir.

e Calsanlarin Katihmer Liderlik Algillamalarimin Bagimsiz Degiskenlere

Gore Dagilim

Calisanlarin  yoneticilerine ait katilimer liderlik algilama puanlariin

secilmis baz1 degiskenlere gore dagilimlar: Cizelge 4.7'de gosterilmektedir.

Cizelge 4.7'de goriildiigii gibi, katilimci liderlik boyutu puanlar1 yas
degiskenlerine gore karsilastirildiginda, 29 yas ve altindaki grubun 3.085+1.044
puan, 30-39 yas grubunun 2.945+1.091 puan ve 40 yas ve ustiiniin 3.061+1.057
puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda katilimcr liderlik algilamasi puanlari
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F=0.581, p=0.560). Yas
durumlar1 hastane ¢aliganlarinin ydneticilerini katilimci lider olarak algilamalarinda

farklilik olusturan bir degisken olarak bulunmamustir.

Katilimc1  liderlik  boyutu puanlart  cinsiyet degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda,  erkeklerin 3.038 £1.066 ve kadinlarin 3.035+1.087 puan
aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda katilimeir liderlik algilamas1 puanlar
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (t=0.029, p=0.977).
Calisanlarin cinsiyetleri yoneticilerini katilimc1 olarak algilamalarinda farklilik

olusturan bir etken degildir.

Katilimer  liderlik  boyutu  puanlari  egitim  degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda, lise mezunlarmin 3.081+1.089, Onlisans mezunlarinin
2.795+1.165, lisans mezunlarmin 3.170+0.968 ve lisansiistii egitim diizeyine sahip
grubun ise 3.257+0.989 puan aldiklar1 goriilmistiir. Gruplar arasinda katilimci
liderlik algilamasi puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur
(F=3.955, p=0.008). Yapilan Turkey's-b testi sonucunda farkin, lisans mezunlarinin

ve lisansiistli egitim almig ¢alisanlarin yoneticilerini katilimer algilamalari, onlisans
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mezunlarinin egitimi almis calisanlara gore daha fazla olmasindan kaynaklandigi

tespit edilmistir.

Katilimecr  liderlik  boyutu  puanlari1  gorev  degiskenlerine  gore
karsilagtirildiginda,  hekimlerin 3.128 £0.914, hemsirelerin 3.175+1.063, idari
personelin 2.932+1.061, diger saglik personelinin 3.027+1.175 ve diger personelin
2.863+1.083 puan aldiklar1 goriilmiistir. Gruplar arasinda katilimcr liderlik
algilamas1 puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir
(F=1.770, p=0.134). Hastane ¢alisanlarinin katilimci lider algilarinda gérev herhangi

bir farklilig1 ortaya ¢ikarmamustir.

Katilimcr liderlik boyutu puanlart ¢alisanlarin  gbrev siirelerine gore
karsilastirildiginda, 4 yildan daha az deneyime sahip olanlarin 3.074+1.061 puan, 5-
9 yillar1 aras1 deneyimi olanlarin 2.940+ 1.072 puan ve 10 yil ve ilizerinde deneyime
sahip olanlarin ise 2.896+1.146 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda
katilimer liderlik algilamasi puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir (F=1.033, p=0.357). Kurumdaki gérev siireleri hastane calisanlarinin
yoneticilerini katilimer lider olarak algilamalarinda farklilik olusturan bir degisken
degildir.

Katilimc1  liderlik  boyutu puanlart hastane degiskenlerine  gore
karsilastinldiginda, Ozel Isparta Sifa Hastanesi Calisanlari'nin 3.354+1.087, Ozel
Davraz Yasam Hastanesi Calisanlari'nin 3.510+1.318, Ozel Isparta Hastanesi
Calisanlari'nin 3.061 +£0.914, Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi
Calisanlari'nin 2.937 £+ 1.016, Giilkent Devlet Hastanesi Calisanlari'nin 2.970+ 1.069,
Isparta Devlet Hastanesi Calisanlari'nin 2.795+1.042 ve S.D.U. Arastirma ve
Uygulama Hastanesi Calisanlari'min ise 3.026+1.016 puan aldiklart goriilmiistiir.
Gruplar arasinda katilimci liderlik algilamasi puani agisindan istatistiksel olarak
anlamlhi bir fark bulunmustur (F=3.454, p=0.002). Yapilan Turkey's-b testi
sonucunda farkin, Ozel Davraz Yasam Hastanesi'nde ¢alisanlarm yoneticilerini

katilimcr algilamalari Isparta Devlet Hastanesi'ndeki ¢alisanlara gore daha fazladir.



Cizelge 4.7. Calisanlarin Katilma Liderlik Algilamalarinin Bagimsiz
Degiskenlere Gore Dagilim

Degiskenler N X SS
Yas (Yil)
-29 223 | 3.085 | 1.044
30-39 94 2.945 | 1.091
40 + 59 3.061 | 1.057
F=0.581, p=0.560
Cinsiyet
Erkek 183 ] 3.038 | 1.066
Kadin 313 | 3.035 ) 1.087
t=0.029, p=0.977
Egitiminiz
Lise 158 | 3.081 | 1.089
Onlisans 139 ] 2.795 | 1.165
Lisans 144 | 3.170 | 0.968
Lisansiistii 54 3.257 ] 0.989
F=3.955, p=0.008
Goreviniz
Hekim 43 3.128 | 0.914
Hemsire 174 | 3.175 ] 1.063
Idari personel 61 2.932 | 1.061
Diger saglik personeli 92 3.027 | 1.175
Diger personel 129 ] 2.863 | 1.083

F=1.770, p=0.134
Kurumdaki Gorev Siiresi (Y1)

-4 209 |1 3.074 | 1.061
5-9 100 2940 | 1.072
10 + 85 2.896 | 1.146
F=1.033, p=0.357

Hastaneler

Ozel Isparta Sifa Hastanesi 59 | 3.354 | 1.087
Ozel Davraz Yasam Hastanesi 47 3.510 | 1.318
Ozel Isparta Hastanesi 30 | 3.061 ] 0914

Isparta Kadin Dogum ve Cocuk| 51 2.937 | 1.016
Hastaliklar1 Hastanesi

Giilkent Devlet Hastanesi 69 2.970 | 1.069
Isparta Devlet Hastanesi 104 ] 2.795 | 1.042
S.D.U. Arastirma ve Uygulama| 165 | 3.026 | 1.016
Hastanesi

F=3.454, p=0.002
Toplam 525 | 3.046 | 1.076
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e Calisanlarin Liberal Liderlik Algilamalarinin Bagimsiz Degiskenlere

Gore Dagilim

Calisanlarin yoneticilerine ait liberal liderlik algilama puanlarinin segilmis

bazi degiskenlere gore dagilimlar1 Cizelge 4.8'de gosterilmektedir.

Cizelge 4.8'de gorildigl gibi liberal liderlik boyutu puanlar yas
degiskenlerine gore karsilagtirildiginda, 29 yas ve altindaki grubun 2.971 + 949 puan,
30-39 yas grubunun 2.780+0.925 puan ve 40 yas ve lstiiniin 2.886+0.961 puan
aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda liberal lider algilamasi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F=1.368, p=0.256). Hastane
calisanlarinin yaglar1 yoneticilerini liberal olarak algilamalarinda herhangi bir

degiskenlige neden olmamaktadir.

Liberal liderlik  boyutu puanlart  cinsiyet degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda, erkeklerin 2.939+0.976 ve kadinlarin 2.883+0.902 puan
aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda liberal lider algilamasi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (t=0.642, p=0.521). Cinsiyet
durumlar1 hastane calisanlarinin yoneticilerini liberal lider olarak algilamalarinda

farklilik olusturan bir degisken olarak bulunmamustir.

Liberal liderlik  boyutu  puanlar1  egitim  degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda, lise mezunlarinin  2.874+0.979, oOnlisans mezunlarinin
2.868 = 1.034, lisans mezunlarinin 2.896+0.794 ve lisansiistii egitim diizeyine sahip
grubun ise 3.25740.989 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda liberal lider
algilamas1 puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamigtir
(F=1.051, p=0.370). Calisanlarin egitimleri yoOneticilerini liberal olarak

algilamalarinda bir farkliliga yol agmamastir.

Liberal liderlik boyutu puanlar1 gorev degiskenlerine gore karsilastirildiginda,
hekimlerin 3.097 + 0.888, hemsirelerin 2.917+0.897, idari personelin 2.853 + 0.843,
diger saglik personelinin 2.927+0.947 ve diger personelin 2.820%1.002 puan
aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda liberal lider algilamasi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F=0.795, p=0.529). Hastane
calisanlarinin gorevleri yoneticilerini liberal lider olarak algilamalarinda farklilik

olusturan bir degisken degildir.



Cizelge 4.8. Calisanlarin Liberal Liderlik Algilamalarinin Bagimsiz

Degiskenlere Dagilim
Degiskenler N X SS
Yas (Yil)
-29 223 | 2.971 | 0.949
30-39 94 2.780 | 0.925
40 + 59 2.886 | 0.961
F=1.368, p=0.256
Cinsiyet
Erkek 183 ] 2.939 | 0.976
Kadin 313 ] 2.883 | 0.902
t=0.642, p=0.521
Egitiminiz
Lise 158 | 2.874 | 0.979
Onlisans 139 ] 2.868 | 1.034
Lisans 144 ] 2.896 | 0.794
Lisansiistii 54 3.115 ] 0.844
F=1.051, p=0.370
Goreviniz
Hekim 43 3.097 | 0.888
Hemsire 174 | 2917 | 0.897
Idari personel 61 2.853 ] 0.843
Diger saglik personeli 92 2.927 1 0.947
Diger Personel 129 ] 2.820 | 1.002

F=0.795, p=0.529
Kurumdaki Gorev Siiresi (Y1)

-4 209 | 2.935 ] 0.894
5-9 100 2938 | 1.013
10 + 85 2.738 | 0.979
F=1.470, p=0.231

Hastaneler

Ozel Isparta Sifa Hastanesi 59 ] 3.102 ] 0.878
Ozel Davraz Yasam Hastanesi 47 3.240 | 1.170
Ozel Isparta Hastanesi 30 | 2.897 ] 0.859

Isparta Kadin Dogum ve Cocuk| 51 2.874 | 1.011
Hastaliklar1 Hastanesi
Giilkent Devlet Hastanesi 69 2.707 | 0.885
Isparta Devlet Hastanesi 104 | 2.814 | 0.980
S.D.U. Arastirma ve Uygulama| 165 | 2.885 | 0.804
Hastanesi

F=2.208, p=0.041
Toplam 525 ] 2.903 | 0.926
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Liberal liderlik boyutu puanlarnt gorev siireleri degiskenlerine gore
karsilastirildiginda, 4 yildan daha az deneyime sahip olanlarin 2.935+0.894, 5-9 yil
arast deneyimi olanlarin 2.938+1.013 ve 10 yil ve iizeri deneyim sahibi olanlar ise
2.738+£0.979 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda liberal lider algilamasi
puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F=1.470,
p=0.231). Kurumdaki gorev siireleri hastane ¢alisanlarinin yoneticilerini liberal lider

olarak algilamalarinda farklilik olusturan bir etken olarak bulunmamustir.

Liberal liderlik boyutu puanlart  hastane  degiskenlerine  gore
karsilastinldiginda, Ozel Isparta Sifa Hastanesi Calisanlarimin 3.102+0.878, Ozel
Davraz Yasam Hastanesi Calisanlari'nin 3.240+1.170, Ozel Isparta Hastanesi
Calisanlari'nin 2.897 + 0.859, Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi
Calisanlari'nin 2.874+ 1.011, Giilkent Devlet Hastanesi Calisanlari'nin 2.707 £ 0.885,
Isparta Devlet Hastanesi Calisanlar'min 2.814+0.980 ve S.D.U. Arastirma ve
Uygulama Hastanesi Calisanlari'nin ise 2.885+0.804 puan aldiklar1 goriilmiistiir.
Gruplar arasinda liberal lider algilamasi puani agisindan istatistiksel olarak anlaml
bir fark bulunmustur (F=2.208, p=0.041). Yapilan Turkey's-b testi sonucunda farkin
Ozel Davraz Yasam Hastanesi'nde ¢alisanlarim liderlerini liberal algilamalari Giilkent

Devlet Hastanesi'ndeki ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

e Calsanlarin Karizmatik Liderlik Algilamalarinin  Bagimsiz

Degiskenlere Gore Dagilim

Calisanlarin  yoneticilerine ait karizmatik liderlik algilama puanlarinin

secilmis baz1 degiskenlere gore dagilimlar: Cizelge 4.9'da gosterilmektedir.

Cizelge 4.9'da goriildiigii gibi karizmatik liderlik boyutu puanlar1 yas
degiskenlerine gore karsilastirildiginda, 29 yas ve altindaki grubun 3.015+1.010
puan, 30-39 yas grubunun 2.832+1.119 puan ve 40 yas ve istiiniin 2.783+£1.058
puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda karizmatik lider algilamasi puani
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F=1.729, p=0.179). Yas
durumlar1 hastane ¢alisanlarinin yoneticilerini karizmatik lider olarak algilamalarinda

farklilik olusturan bir degisken olarak bulunmamustir.



Cizelge 4.9. Calisanlarin Karizmatik Liderlik Algillamalarinin Bagimsiz

Degiskenlere Dagilim
Degiskenler N X SS
Yas (Yil)
-29 223 | 3.015 | 1.010
30-39 94 2.832 | 1.119
40 + 59 2.783 | 1.058
F=1.729, p=0.179
Cinsiyet
Erkek 183 ] 2.888 | 1.051
Kadin 313 ] 2949 ] 1.013
=-0.641, p=0.522
Egitiminiz
Lise 158 | 2.998 | 1.062
Onlisans 139 ] 2.780 | 1.129
Lisans 144 | 2.987 | 0.910
Lisansiistii 54 3.014 | 0.892
F=1.496, p=0.215
Goreviniz
Hekim 43 2.926 | 0.851
Hemsire 174 ] 2.992 | 0.980
Idari personel 61 2.661 | 1.022
Diger saglik personeli 92 3.065 | 1.067
Diger Personel 129 ] 2.864 | 1.091
F=1.751, p=0.138
Kurumdaki Gorev Siiresi (Y1)
-4 209 | 3.002 ] 1.001
5-9 100 | 2.888 | 1.129
10 + 85 2.726 | 1.082
F=2.120, p=0.121
Hastaneler
Ozel Isparta Sifa Hastanesi 59 ] 3.391 | 1.040
Ozel Davraz Yasam Hastanesi 47 3.376 | 1.202
Ozel Isparta Hastanesi 30 | 2.937 ] 0.903
Isparta Kadin Dogum ve Cocuk| 51 2.682 | 1.012
Hastaliklar1 Hastanesi
Giilkent Devlet Hastanesi 69 2.641 | 0.931
Isparta Devlet Hastanesi 104 | 2.775 | 1.125
S.D.U. Arastirma ve Uygulama| 165 | 2.924 | 0.867
Hastanesi
F=5.555, p=0.000
Toplam 525 | 2.927 | 1.025

92
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Karizmatik liderlik boyutu puanlart cinsiyet degiskenlerine gore
karsilastirildiginda,  erkeklerin 2.888+1.051 ve kadinlarin 2.949+1.013 puan
aldiklar1 goriilmistiir. Gruplar arasinda karizmatik lider algilamasi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (t=-0.641, p=0.522). Hastane
calisanlarinin karizmatik lider algilarinda cinsiyet farklilik olusturan bir degisken
degildir.

Karizmatik  liderlik boyutu puanlar1 egitim degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda, lise mezunlarinin 2.998+1.062, oOnlisans mezunlarinin
2.780£ 1.129, lisans mezunlarinin 2.987+0.910 ve lisansiistii egitim diizeyine sahip
grubun ise 3.014+£0.892 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda karizmatik
lider algilamasi puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir
(F=1.496, p=0.215). Calisanlarin egitim durumlar1 yoneticilerini karizmatik olarak

algilamalarinda bir farkliliga neden olmamaktadir.

Karizmatik  liderlik  boyutu puanlar1  gorev  degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda,  hekimlerin 2.926+0.851, hemsirelerin 2.992+0.980, idari
personelin 2.661 £ 1.067, diger saglik personelinin 3.065+1.067 ve diger personelin
2.864+1.091 puan aldiklart goriilmiistiir. Gruplar arasinda karizmatik lider
algilamas1 puanmi acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir
(F=1.751, p=0.138). Hastane c¢alisanlarinin karizmatik lider algilarinda gorev

farklilik olusturan 6nemli bir etken degildir.

Karizmatik liderlik boyutu puanlart gorev siireleri degiskenlerine gore
karsilastirildiginda, 4 yildan daha az deneyime sahip olanlarin 3.002 £ 1.001 puan, 5-
9 yil aras1 deneyimi olanlarin 2.888 +1.129 puan ve 10 yil ve {izeri deneyim sahibi
olanlar ise 2.726%1.082 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda karizmatik
lider algilamasi puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir
(F=2.120, p=0.121). Calisanlarin kurumdaki gorev siireleri yoneticilerini karizmatik

olarak algilamalarinda herhangi bir farkliliga sebep olmamaktadir.

Karizmatik liderlik boyutu puanlar1 hastane degiskenlerine gore
karsilastinldiginda, Ozel Isparta Sifa Hastanesi Calisanlarimin 3.391+1.040, Ozel
Davraz Yasam Hastanesi Calisanlari'nin 3.376+1.202, Ozel Isparta Hastanesi

Calisanlari'nin 2.937+0.903, Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi



94

Calisanlari'nin 2.682 +1.012, Giilkent Devlet Hastanesi Calisanlari'nin 2.641+0.931,
Isparta Devlet Hastanesi Calisanlar'min 2.775+1.125 ve S.D.U. Arastirma ve
Uygulama Hastanesi Calisanlari'nin ise 2.92410.867 puan aldiklar1 goriilmiistiir.
Gruplar arasinda karizmatik lider algilamasi puani agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur (F=5.555, p=0.000). Yapilan Turkey's-b testi
sonucunda farkin Ozel Davraz Yasam Hastanesi ve Ozel Sifa Hastanesi
calisanlarinin yoneticilerini karizmatik algilamalar1 Giilkent Devlet Hastanesi,
Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi ve Isparta Devlet Hastanesi

calisanlarina gore daha fazladir.

e (Cahsanlarin Babacan Liderlik Algilamalarimin Bagimsiz Degiskenlere

Gore Dagilim

Calisanlarin yoneticilerine ait babacan liderlik algilama puanlarinin se¢ilmis

bazi degiskenlere gore dagilimlar1 Cizelge 4.10'da gosterilmektedir.

Cizelge 4.10'da gorildiigii gibi babacan liderlik boyutu puanlart yas
degiskenlerine gore karsilastirildiginda, 29 yas ve altindaki grubun 3.082+1.022
puan, 30-39 yas grubunun 3.356%1.154 puan ve 40 yas ve istiiniin 3.074+1.120
puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda babacan liderlik algilamasi puani
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F=0.018, p=0.932).
Hastane c¢alisanlarinin yoneticilerini babacan olarak algilamalarinda yas farklilik

olusturan bir degisken olarak bulunmamastir.

Babacan liderlik boyutu puanlart cinsiyet degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda,  erkeklerin 3.047+1.094 ve kadinlarin 3.052+1.007 puan
aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda babacan liderlik algilamasi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (t=-0.054, p=0.957). Calisanlarin
cinsiyet durumlar1 yoneticilerini babacan lider olarak algilamalarinda bir farkliliga
neden olmamaktadir. Babacan liderlik boyutu puanlar1 egitim degiskenine gore
karsilastirildiginda, lise mezunlarinin 3.032+1.103 puan, Onlisans mezunlarinin
2.939+1.093 puan, lisans mezunlariin 3.151+0.916 ve lisansiistii egitim durumuna
sahip grubun ise 3.185+0.965 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda babacan
liderlik algilamas1 puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir
(F=1.309, p=0.271). Egitim durumlar1 hastane calisanlarinin yoneticilerini babacan

lider olarak algilamalarinda farklilik olugturan bir degisken degildir.



Cizelge 4.10. Cahisanlarin Babacan Liderlik Algilamalarinin Bagimsiz
Degiskenlere Gore Dagilim

Degiskenler N X SS
Yas (Yil)
-29 223 ] 3.082 | 1.022
30-39 94 3.356 | 1.154
40 + 59 3.074 ] 1.120
F=0.018, p=0.932
Cinsiyet
Erkek 183 ] 3.047 | 1.094
Kadin 313 | 3.052 ) 1.007
=-0.054, p=0.957
Egitiminiz
Lise 158 ] 3.032 ] 1.103
Onlisans 139 1 2.939 ] 1.093
Lisans 144 | 3.151 ] 0.916
Lisansiistii 54 3.185 ] 0.965
F=1.309, p=0.271
Goreviniz
Hekim 43 3.147 | 0.937
Hemsire 174 | 3.219 | 0.946
Idari personel 61 2.834 | 1.101
Diger saglik personeli 92 3.048 | 1.082
Diger Personel 129 1 2.894 ] 1.115

F=2.648, p=0.033
Kurumdaki Gorev Siiresi (Y1)

-4 209 | 3.121 | 0.997
5-9 100 2990 | 1.175
10 + 85 2.873 | 1.094
F=1.752, p=0.175

Hastaneler

Ozel Isparta Sifa Hastanesi 59 | 3.304 | 1.071
Ozel Davraz Yasam Hastanesi 47 3.723 | 1.078
Ozel Isparta Hastanesi 30 | 3.023 ] 1.001

Isparta Kadin Dogum ve Cocuk| 51 2.931 | 1.020
Hastaliklar1 Hastanesi

Giilkent Devlet Hastanesi 69 2.767 | 1.018
Isparta Devlet Hastanesi 104 | 2.796 | 1.130
S.D.U. Arastirma ve Uygulama| 165 | 3.105 | 0.887
Hastanesi

F=6.283, p=0.000
Toplam 525 | 3.056 | 1.041
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Babacan  liderlik  boyutu puanlart  gorev  degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda,  hekimlerin 3.147+0.937, hemsirelerin 3.21940.946, idari
personelin 2.834+1.101, diger saglik personelinin 3.048 +£1.082 ve diger personelin
2.894+1.115 puan aldiklar1 gorilmistiir. Gruplar arasinda babacan liderlik
algilamasi puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (F=2.648,
p=0.033). Yapilan Turkey's-b testi sonucunda farkin hemsirelerin yd&neticilerini

babacan algilamalar idari personelden daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir

Babacan liderlik boyutu puanlar1 gorev siireleri degiskenlerine gore
karsilastirildiginda, 4 yildan daha az deneyime sahip olanlarin 3.121+0.997 puan, 5-
9 yil aras1 deneyimi olanlarin 2.990+1.175 puan ve 10 yil ve iizeri deneyim sahibi
olanlar ise 2.873+1.094 puan aldiklar1 goriilmiistir. Gruplar arasinda babacan
liderlik algilamas1 puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamigtir
(F=1.752, p=0.175). Hastane ¢alisanlarinin kurumdaki goérev siireleri yoneticilerini

babacan olarak algilamalarinda herhangi bir etken degildir.

Babacan liderlik boyutu puanlari1 hastane degiskenlerine  gore
karsilastinildiginda, Ozel Isparta Sifa Hastanesi Calisanlari'nmin 3.304+1.071, Ozel
Davraz Yasam Hastanesi Calisanlari'nin 3.723+1.078, Ozel Isparta Hastanesi
Calisanlari'nin 3.023 +1.001, Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi
Calisanlari'nin 2.931 £ 1.020, Giilkent Devlet Hastanesi Calisanlari'nin 2.767 +1.018,
Isparta Devlet Hastanesi Calisanlar'nin 2.796+1.130 ve S.D.U. Arastirma ve
Uygulama Hastanesi Calisanlari'nin ise 3.105+0.887 puan aldiklar1 goriilmistiir.
Gruplar arasinda babacan liderlik algilamasi puanmi agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur (F=6.283, p=0.000). Yapilan Turkey's-b testi
sonucunda farkin Ozel Davraz Yasam Hastanesi calisanlarinin liderlerini babacan
algilamalar1, Giilkent Devlet Hastanesi, Isparta Devlet Hastanesi, Isparta Kadin
Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi, Ozel Isparta Hastanesi ve S.D.U. Arastirma

ve Uygulama Hastanesi ¢aliganlarina gore daha fazladir.

e Cahsanlarin Doniisiimcii  Liderlik Algillamalarinin  Bagimsiz

Degiskenlere Gore Dagilim

Calisanlarin yoneticilerine ait dontisiimcii liderlik algilama puanlarinin

secilmis bazi degiskenlere gore dagilimlari Cizelge 4.11'de gosterilmektedir.



Cizelge 4.11. Cahsanlarin Doniisiimcii Liderlik Algilamalarinin Bagimsiz
Degiskenlere Gore Puanlarinin Dagilim

Degiskenler N X SS
Yas (Yil)
-29 223 | 3.130 | 1.072
30-39 94 3.067 | 1.136
40 + 59 3.125 ] 1.166
F=0.112, p=0.894
Cinsiyet
Erkek 183 ] 3.086 | 1.089
Kadin 313 | 3.105 ] 1.081
=-().180, p=0.857
Egitiminiz
Lise 158 | 3.028 | 1.148
Onlisans 139 ] 3.010 | 1.130
Lisans 144 | 3.177 | 0.992
Lisansiistii 54 3.370 | 0.953
F=1.928, p=0.124
Goreviniz
Hekim 43 3.306 | 0.903
Hemsire 174 | 3.264 | 1.009
Idari personel 61 2.828 | 1.109
Diger saglik personeli 92 3.108 | 1.128
Diger personel 129 ] 2.925 | 1.166

F=3.221, p=0.013
Kurumdaki Gorev Siiresi (Y1)

-4 209 | 3.186 | 1.053
5-9 100 3.052 ] 1.164
10 + 85 2.867 | 1.151
F=2.575, p=0.077

Hastaneler

Ozel Isparta Sifa Hastanesi 59 | 3.378 | 1.129
Ozel Davraz Yasam Hastanesi 47 3.770 | 1.117
Ozel Isparta Hastanesi 30 | 3.070 | 1.066

Isparta Kadin Dogum ve Cocuk| 51 2.925 | 1.064
Hastaliklar1 Hastanesi

Giilkent Devlet Hastanesi 69 2.814 | 0.985
Isparta Devlet Hastanesi 104 ] 2.846 | 1.132
S.D.U. Arastirma ve Uygulama| 165 | 3.156 | 0.962
Hastanesi

F=6.057, p=0.000
Toplam 525 | 3.407 | 1.108
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Cizelge 4.11'de goriildiigi gibi, doniisiimcii liderlik boyutu puanlar1 yas
degiskenlerine gore karsilastirildiginda, 29 yas ve altindaki grubun 3.130+1.072
puan, 30-39 yas grubunun 3.067+1.136 puan ve 40 yas ve istiiniin 3.125+1.166
puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda doniisiimeii liderlik algilamasi puani
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F=0.112, p=0.894).
Hastane calisanlarinin yaslar1 yoneticilerini doniistimcii olarak algilamalarinda bir

farkliliga neden olmamaktadir.

Donitistimcti  liderlik boyutu puanlari cinsiyet degiskenlerine gore
karsilastirildiginda,  erkeklerin 3.086+1.089 ve kadinlarin 3.105+1.081 puan
aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda doniisiimcii liderlik algilamasi1 puani
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir (t=-0.180, p=0.857).
Cinsiyet durumlar1 hastane calisanlarinin yoneticilerini doniisiimcii lider olarak

algilamalarinda bir farkliliga yol agmamustir.

Dontigiimeii  liderlik  boyutu puanlart  egitim  degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda, lise mezunlarinin 3.028£1.148, oOnlisans mezunlarinin
3.010£1.130, lisans mezunlarmin 3.177£0.992 ve lisansiistii egitim durumuna sahip
grubun ise 3.370+0.953 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda dontisiimcii
liderlik algilamas1 puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamigtir
(F=1.928, p=0.124). Calisanlarin aldiklar1 egitimler yoneticilerini dontigiimcii olarak

algilamalarinda farklilik olusturan bir degisken degildir.

Doéniistimeti  liderlik  boyutu  puanlar1  gorev  degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda,  hekimlerin 3.306+0.903, hemsirelerin 3.264 % 1.009, idari
personelin 2.828 £ 1.109, diger saglik personelinin 3.108 £ 1.128 ve diger personelin
2.925+1.166 puan aldiklar1 goriilmistiir. Gruplar arasinda dontigimcii liderlik
algilamasi puani acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (F=3.221,
p=0.013). Yapilan Turkey's-b testine gore farkin nedeni hekimlerin ydneticilerini

doniigiimeti algilamalariin; idari personele gore daha fazla olmasidir.

Doéniistimcii liderlik boyutu puanlart gorev siireleri degiskenlerine gore
karsilagtirildiginda, 4 yildan daha az deneyime sahip olanlarin 3.186+ 1.053, 5-9 yil
aras1 deneyimi olanlarin 3.052+1.164 ve 10 yil ve {izeri deneyim sahibi olanlar ise
2.867+1.151 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar dontisiimcii liderlik algilamasi

puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F=2.575,



99

p=0.077). Hastane calisanlarinin kurumdaki gorev siireleri dontistimcii liderlik

algilarinda farklilik olusturan bir etken degildir.

Dontistimcti  liderlik  boyutu puanlari  hastane degiskenlerine gore
karsilastinldiginda, Ozel Isparta Sifa Hastanesi Calisanlari'min 3.378+1.129, Ozel
Davraz Yasam Hastanesi Calisanlari'nin 3.770+1.117, Ozel Isparta Hastanesi
Calisanlari'nin 3.070+ 1.066, Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi
Calisanlari'nin 2.925 £ 1.064, Giilkent Devlet Hastanesi Calisanlari'nin 2.814 +0.985,
Isparta Devlet Hastanesi Calisanlar'min 2.846+1.132 ve S.D.U. Arastirma ve
Uygulama Hastanesi Calisanlari'nin ise 3.156+0.962 puan aldiklar1 goriilmiistiir.
Gruplar arasinda doniisiimcii liderlik algilamasi puani agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmustur (F=6.057, p=0.000). Yapilan Turkey's-b testi
sonucunda farkin Ozel Davraz Yasam Hastanesi caliganlarmin yéneticilerini
doniistimcti algilamalari; Giilkent Devlet Hastanesi, Isparta Devlet Hastanesi, Isparta
Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi, Ozel Isparta Hastanesi ve S.D.U.

Arastirma ve Uygulama Hastanesi ¢alisanlarina gére daha fazladir.

e Cahsanlarin islemsel Liderlik Algilamalarinin Bagimsiz Degiskenlere

Gore Dagilimi

Calisanlarin yoneticilerine ait islemsel liderlik algilama puanlarinin se¢ilmis

bazi degiskenlere gore dagilimlar Cizelge 4.12'de gosterilmektedir.

Cizelge 4.12'de gorildiigii gibi, islemsel liderlik boyutu puanlari yas
degiskenlerine gore karsilastirildiginda, 29 yas ve altindaki grubun 3.462+1.126
puan, 30-39 yas grubunun 3.321£1.103 puan ve 40 yas ve iistiiniin 3.208+1.223
puan aldiklar1 goriilmiigtiir. Gruplar arasinda islemsel liderlik algilamasi puani
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F=1.377, p=0.254). Yas
gruplart hastane calisanlarinin yoneticilerini islemsel lider olarak algilamasinda

farklilik olusturan degiskenlerden biri degildir.

Islemsel liderlik boyutu puanlari cinsiyet degiskenlerine  gdre
karsgilastirildiginda, erkeklerin 3.382+1.122 ve kadinlarin 3.419+1.097 puan
aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda islemsel liderlik algilamasi puani agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (t=-0.360, p=0.719). Calisanlarin
cinsiyet durumlari yoneticilerini islemsel olarak algilamalarinda farklilik

olusturmaya sebep olmamaktadir.
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Cizelge 4.12. Calisanlarin Islemsel Liderlik Algilamalarimin Bagimsiz
Degiskenlere Gore Dagilim

Degiskenler N Y SS
Yas (Yil)
-29 223 | 3.462 | 1.126
30-39 94 3.321 | 1.103
40 + 59 3.208 | 1.223
F=1.377, p=0.254
Cinsiyet
Erkek 183 | 3.382 ] 1.122
Kadin 313 | 3.419 ] 1.097
=-(.360, p=0.719
Egitiminiz
Lise 158 | 3.515 | 1.156
Onlisans 139 ] 3.354 | 1.210
Lisans 144 | 3.312 ] 0.990
Lisansiistii 54 3.587 1 0.911
F=1.606, p=0.187
Goreviniz
Hekim 43 3.542 | 0.897
Hemsire 174 | 3.478 | 1.086
Idari personel 61 3.064 | 1.151
Diger saglik personeli 92 3.579 | 1.043
Diger Personel 129 ] 3.285 ] 1.221

F=2.279, p=0.029
Kurumdaki Gorev Siiresi (Yil)

-4 209 | 3.586 | 1.026
5-9 100 | 3.322 | 1.211
10 + 85 3.094 | 1.185
F=6.374, p=0.002

Hastaneler

Ozel Isparta Sifa Hastanesi 59 3.565 | 1.196
Ozel Davraz Yasam Hastanesi 47 4.182 1 0.909
Ozel Isparta Hastanesi 30 3.435 | 1.009

Isparta Kadin Dogum ve Cocuk] 51 3.239 | 1.051
Hastaliklar1 Hastanesi

Giilkent Devlet Hastanesi 69 3.093 | 1.063
Isparta Devlet Hastanesi 104 | 3.235 ] 1.277
S.D.U. Arastirma ve Uygulama| 165 | 3.416 | 0.963
Hastanesi

F=5.879, p=0.000
Toplam 525 | 3.102 | 1.079
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Islemsel  liderlik boyutu puanlari  egitim  degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda, lise mezunlarmin 3.515+1.156, Onlisans mezunlarinin
3.354+1.210, lisans mezunlarinin 3.312+0.990 ve lisansiistii egitim diizeyine sahip
grubun ise 3.587+£0.911 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda islemsel
liderlik algilamas1 puani agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamigtir
(F=1.606, p=0.187). Hastane calisanlarinin egitimleri yoneticilerini islemsel liderler

olarak algilamasinda 6nemli bir farklilik yaratmamaktadir.

Islemsel  liderlik boyutu puanlart gdrev  degiskenlerine  gore
karsilastirildiginda,  hekimlerin 3.542+0.897, hemsirelerin 3.478+1.086, idari
personelin 3.064+ 1.151, diger saglik personelinin 3.579+1.043 ve diger personelin
3.285+£1.221 puan aldiklar1 gorilmistiir. Gruplar arasinda islemsel liderlik
algilamasi1 puani acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (F=2.279,
p=0.029). Yapilan Turkey's-b testi sonucunda farkin hekimlerin ve diger saglik

personelinin yoneticilerini islemsel algilamalar1 idari personele gore daha fazladir.

Islemsel liderlik boyutu puanlar1 gérev siireleri degiskenlerine gore
karsilagtirildiginda, 4 yildan daha az deneyime sahip olanlarin 3.586+ 1.026 puan, 5-
9 yil aras1 deneyimi olanlarin 3.322+1.211 puan ve 10 y1l ve iizeri deneyim sahibi
olanlar ise 3.094 £ 1.185 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda is iiretkenligi
puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (F=6.374,
p=0.002). Gruplar arasinda islemsel liderlik algilamasi puani agisindan istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmustur (F=6.374, p=0.002). Yapilan Turkey's-b testi
sonucunda farkin 4 yil ve altinda ¢alisanlarin yoneticilerini islemsel algilamalar1 10

yil ve listiine gore daha yiiksektir.

Islemsel liderlik boyutu puanlar1  hastane  degiskenlerine  gore
karsilastinnldiginda, Ozel Isparta Sifa Hastanesi Calisanlarimin 3.565+1.196, Ozel
Davraz Yasam Hastanesi Calisanlari'nin 4.182+0.909, Ozel Isparta Hastanesi

Calisanlari'nin =~ 3.435+£1.009, Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklari

Hastanesi Calisanlari'min 3.435+1.009, Giilkent Devlet Hastanesi Caligsanlari'nin
3.239+1.051, Isparta Devlet Hastanesi Calisanlar’'nin 3.235+1.277 ve S.D.U.
Aragtirma ve Uygulama Hastanesi Calisanlari'nin ise 3.416%0.963 puan aldiklari

goriilmiistiir. Gruplar arasinda iglemsel liderlik algilamasi puanmi agisindan
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istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (F=5.879, p=0.000). Yapilan
Turkey's-b testi sonucunda farkin Ozel Davraz Yasam Hastanesi ¢alisanlarinin
yoneticilerini islemsel algilamalari, Giilkent Devlet Hastanesi, Isparta Devlet
Hastanesi, Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi, S.D.U. Arastirma
ve Uygulama Hastanesi, Ozel Isparta Hastanesi ve Ozel Isparta Sifa Hastanesi

calisanlarina gore daha fazladir.

4.2.6. Cahsanlarin is Uretkenlik Diizeylerinin Bagimsiz Degiskenlere Gore

Karsilastirilmasi

Calisanlarin is tretkenligi algilama puanlarinin segilmis bazi degiskenlere

gore dagilimlar1 Cizelge 4.13'de gosterilmektedir.

Cizelge 4.13"de goriildiigii gibi ¢alisanlarin is tiretkenligi boyutu puanlari yas
degiskenlerine gore karsilastirildiginda, 29 yas ve altindaki grubun 1.75140.570
puan, 30-39 yas grubunun 1.682+0.492 puan ve 40 yas ve ustiiniin 1.569+0.569
puan aldiklar1 goriilmistiir. Gruplar arasinda is firetkenligi puanlari agisindan
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F=2.646, p=0.072). Calisanlarin
yaslart is retkenligi algilamalarinda bir farklilifa neden olmamaktadir.

Calisanlarin is {tretkenligi boyutu puanlart cinsiyet degiskenlerine gore
karsilastirildiginda, erkeklerin 1.710£0.554 ve kadinlarin 1.733+0.547 puan
aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda is Uretkenligi puanlar1 agisindan istatistiksel
olarak anlamli bir fark bulunmamistir (t=-4.460, p=0.646). Hastane calisanlarinin
cinsiyetleri is {iretkenligi algisinda farklilik olusturan bir degisken degildir.

Calisanlarin is tretkenligi boyutu puanlar1 egitimdeki degiskenlerine gore
karsilastirildiginda, lise mezunlarinin  1.656+£0.608, Onlisans mezunlarinin
1.708 £0.481, lisans mezunlarinin 1.806+ 0.523 ve lisansiistii egitim durumuna sahip
grubun ise 1.744+0.580 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda is iiretkenligi
puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F=1.939,
p=0.122). Egitim durumlar1 hastane calisanlarinin is iiretkenligi algilamasinda

farklilik olusturan bir degisken olarak bulunmamustir.

Calisanlarin is iretkenligi boyutu puanlar1 gorev degiskenlerine gore
karsilastirildiginda, hekimlerin 1.646+£0.472, hemsirelerin 1.798+0.577, idari
personelin  1.705+0.457 ve diger personelin 1.670+0.616 puan aldiklar
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goriilmiistiir. Gruplar arasinda is iiretkenligi puanlar1 agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmamistir (F=1.347, p=0.251). Calisanlarin gorevleri is

tiretkenligi algilamasinda farklilik olusturan bir etken degildir.

Calisanlarin i TUretkenligi boyutu puanlar1 kurumdaki goérev stireleri
degiskenlerine gore karsilastirildiginda, 4 yil ve altinda 1.70£0.509, 5-9 yil arasi
deneyimi olanlarin 1.637+£0.468 ve 10 yil ve iizeri deneyim sahibi olanlar ise
1.713£0.563 puan aldiklar1 goriilmistiir. Gruplar arasinda is tiretkenlii puanlar
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir (F=0.733, p=0.481).
Hastane calisanlariin kurumdaki gorev siireleri is tretkenligi algilamasinda bir

farkliliga neden olmamaktadir.

Calisanlarin is tretkenlik boyutu puanlar1 hastane degiskenlerine gore

karsilastinnldiginda, Ozel Isparta Sifa Hastanesi Calisanlari'nin 1.745+0.571, Ozel
Davraz Yasam Hastanesi 1.39410.400, Ozel Isparta Hastanesi Calisanlarinin

1.555%0.453, Isparta Kadin Hastaliklar1 Dogum ve Cocuk Hastanesi Calisanlarinin
1.836+0.568, Giilkent Devlet Hastanesi Calisanlari'nin 1.650+ 0.484, Isparta Devlet
Hastanesi Calisanlari'nin 1.791+0.682 ve S.D.U. Arastirma ve Uygulama Hastanesi
Calisanlari'nin ise 1.799+0.505 puan aldiklar1 goriilmiistiir. Gruplar arasinda is
iiretkenligi puanlar1 acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur
(F=0.733, p=0.000). Yapilan Turkey’s-b testi sonucunda farkin Ozel Davraz Yasam
Hastanesi'nde ¢alisanlarin is iiretkenligi puaninin; Ozel Sifa Hastanesi, Isparta Devlet
Hastanesi, S.D.U. Arastirma ve Uygulama, Isparta Kadin Dogum ve Cocuk
Hastaliklar1 Hastanelerinden diisiik olmasinda kaynaklandigi tespit edilmistir.
Puanlarin diisiikliigii is iiretkenliginin yiiksek oldugu anlamina geldiginden Ozel
Davraz Yasam Hastanesi calisanlar1; Ozel Sifa Hastanesi, Isparta Devlet Hastanesi,
S.D.U. Arastirma ve Uygulama, Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar:

Hastanelerine gore daha iiretken oldugunu diisiinmektedirler.
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Cizelge 4.13. Calisanlarin Is Uretkenlik Algilamalarimin Bagimsiz Degiskenlere
Gore Dagilim

Degiskenler N X SS
Yas (Y1l)
-29 223 1.751 | 0.570
30-39 94 1.682 | 0.492
40 + 59 1.569 | 0.569
F=2.646, p=0.072
Cinsiyet
Erkek 183 1.710 | 0.554
Kadin 313 1.733 | 0.547
t=-4.460, p=0.646
Egitiminiz
Lise 158 | 1.656 | 0.608
Onlisans 139 | 1.708 | 0.481
Lisans 144 1.806 | 0.523
Lisaniisii 54 1.744 ] 0.580
F=1.939, p=0.122
Goreviniz
Hekim 43 1.646 | 0.472
Hemgire 174 1.798 | 0.577
Idari Personel 61 1.705 | 0.457
Diger Saglik Personeli 92 1.709 | 0.482
Diger Personel 129 ] 1.670 | 0.616

F=1.347, p=0.251
Kurumdaki Gorev Siiresi (Y1)

-4 209 | 1.706 | 0.509
5-9 100 | 1.637 | 0.468
10 + 85 1.713 | 0.563
F=0.733, p=0.481

Hastaneler

Ozel Isparta Sifa Hastanesi 59 | 1.745 1 0571
Ozel Davraz Yasam Hastanesi 47 1.394 | 0.400
Ozel Isparta Hastanesi 30 | 1.555 ] 0.453

Isparta Kadin Dogum ve Cocuk] 51 1.836 | 0.568
Hastaliklar1 Hastanesi

Giilkent Devlet Hastanesi 69 1.650 | 0.484
Isparta Devlet Hastanesi 104 | 1.791 | 0.682
S.D.U.Arastirma  Uygulama  ve| 165 | 1.799 | 0.505
Hastanesi

F=0.733, p=0.000
Toplam 525 | 1.725 | 0.557
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4.2.7. Cahsanlarin Liderlik Algilamalarimn is Uretkenlik ile iliskisinin Analizi

Arastirma kapsaminda calisanlarin liderlik algilamalar ile is iiretkenlikleri
arasindaki iligkiyi incelemek i¢in ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir. Biliylikoztiirk
(2002)'e gore c¢oklu regresyon analizi iki veya daha fazla tahmin degiskenlerinin
kullanildig1 regresyon analizidir ve amaci regresyon denkleminin parametrelerinin
degerlerini saptamaktir. Coklu regresyon analizi yapilabilmesi i¢in bagimsiz
degiskenler arasinda c¢oklu baglantinin (multicollinearity) olmamasi gerekir
(Alintilayan Erdem, 2007: 11). Calismada liderlik tiplerinin 6lgiim tekniginden
kaynaklanan ¢oklu baglanti sorunu olma olasilig1 nedeniyle, bu sorunu tespit etmeye

yonelik analizler yapilmustir.

Liderlik tiplerinin is iiretkenligi lizerine etkisini test etmek i¢in yapilan ¢oklu
regresyon analizi sonuglar1 Cizelge 4.14'de gosterilmektedir. Kalayci (2006)'ya gore
Cizelgede R?, regresyon denklemindeki bagimsiz degiskenlerin, bagimli degiskende
meydana getirdigi varyanslarin yiizdesini; R, bagimsiz degiskenin aciklanan
varyansa olan katkisim F degeri, p ise degiskenlerin varyansa olan katkisinin
anlamlilik derecesini gostermektedir. Coklu regresyon analizinde f degeri, bagimh
ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkinin giiciinii ve yoniinii gosteren standardize

edilmis regresyon katsayisidir. En yiiksek £ degerine sahip olan bagimsiz degisken,

goreli olarak en 6nemli yordayicidir (Alintilayan Erdem, 2007: 12).

Cizelge 4.14. Liderlik Algilamalarimin is Uretkenligi Uzerine Etkisi

DEGiISKENLER MODEL ANOVA COEFFICENTS
OZETI

Bagimsiz Bagimh R? R F P B t p
Otokratik 0.119 | 0.000 | 0.013
Demokratik -0.054 1 0.013 | 0475
Katilimei ) -0.074 1 0.475 | 0.375
Liberal o Is 0.072 1 0.268 | 5.007 1 0.000 | 0.115 | 0.375 | 0.046
Karizmatik Uretkenligi 0.298 | 0.046 | 0.000
Babacan -0.275 1 0.000 | 0.001
Dontisiimcii -0.188 | 0.001 | 0.008
Islemsel 0.058 | 0.008 | 0.578
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Cizelge 4.14'den de anlasilacagi gibi, adimli ¢oklu regresyon analizi
yapilirken, regresyon denklemindeki R? determinasyon katsayis1 degerine gore is
tiretkenliginde meydana gelen degiskenlerin  %7.2'si  (R*=0.072) bagimsiz
degiskenler otokratik, demokratik, katilimci, liberal, karizmatik, babacan,

doniisiimcii ve islemsel liderlik tarafindan agiklanmaktadir.

Cizelge 4.14'deki f degerine dayanarak, is tiretkenligini etkileyen liderlik
tiplerini gérmek miimkiindiir. Karizmatik liderlik tipi is iiretkenligini etkileyen en
onemli bagimsiz degiskendir ve bu iki degisken arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmaktadir (3=0.298, t=0.046, p=0.000). Is iiretkenlik puanlarmin yiiksek
olmasi, calisanlarin is tretkenliklerinin diisiik oldugu anlamima gelmektedir.
Calisanlarin yoneticilerini karizmatik lider olarak algilamalart is {retkenliklerini

distirmektedir.

Otokratik liderlik tipi is tiretkenligini etkileyen diger bagimsiz degiskendir.
Bu iki degisken arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir (£=0.119,
t=0.000, p=0.013). Is diiretkenlik puanlarinin yiiksek olmasi, c¢alisanlarin is
tiretkenliklerinin diisiik oldugu anlamina gelmektedir. Calisanlarin yoneticilerini

otokratik lider olarak algilamalari is tiretkenliklerini diisiirmektedir.

Liberal liderlik tipi is iiretkenligini etkileyen bir baska degiskendir ve bu iki
degisken arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir ( £=0.115, t=0.375,
p=0.046). Is iiretkenlik puanlarmn yiiksek olmasi, ¢alisanlarim is iiretkenliklerinin
diisiik oldugu anlamina gelmektedir. Calisanlarin yoneticilerini liberal lider olarak

algilamalar is iiretkenliklerini diigiirmektedir.

Bunlarin disinda diger bagimsiz degisken olan babacan liderlik 1is
tiretkenligini etkilemektedir. Bu iki degisken arasinda negatif bir iligki bulunmaktadir

(4 =-0.275, t=0.000, p=0.001). Hastane ¢alisanlar1 yoneticilerini babacan lider olarak

algiladikca is tiretkenliklerinin arttig1 goriilmektedir.

Doéniistimcii liderlik is iretkenligini etkilemektedir ve bu iki degisken
arasinda negatif bir iligki bulunmaktadir (£ =-0.188, t=0.001, p=0.008). Hastane
calisanlar1 yoneticilerini doniisimcii lider olarak algiladik¢a is iiretkenliklerinin

arttig1 goriilmektedir.
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Yukaridaki liderlik tipleri disinda katilimeci liderlik (t=0.475, p=0.375),
islemsel liderlik (t=0.008, p=0.578) ve demokratik liderlik (t=0.013, p=0.475)
boyutlar1 ile is tretkenligi arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki

bulunmamastir.

| Karizmatik £=0.298
L Otokratik £=0.119
| Liberal P0E —

L Babacan p=-0.275
L Doniisiimcii £=-0.188

Calisanlarin Is

Uretkenligi

Sekil 4.2. Is Uretkenligi Uzerine Pozitif ve Negatif Etki Eden Liderlik Tipleri
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4.3. Tartisma ve Sonug¢

Diinya niifusunun biiylimesiyle birlikte hastaliklarin cesitlenmesi, belirsiz
semptomlarin artmasi gerceklesmistir. Bu ylizden saglik hizmet sistemleri eskiye
nazaran daha 6nemli hale gelmistir. Cok ¢esitli hasta popiilasyonu ve saglik kurumu
is giictinii kendine has problemleri ile birlikte yonetebilmek, zor ve basarilmasi giic
hale gelmistir. Bu sebeple giinlimiiziin saglik kurumlar1 yetenekli, yenilikleri goz
oniinde bulunduran tecriibelerle 6grenen ve bilgisini genisleten iyi iletisim becerisine

sahip olan liderlere ihtiya¢ duymaktadir (Horwitz vd., 2011: 29).

Arastirma, hastanelerdeki liderlik tiplerinin ¢alisanlarin is tretkenligini
etkilemesine yoOnelik yiiritilmiistiir. Arastirma sonuglarma gore, hastanelerdeki
liderlik tiplerinin is iiretkenligine etki diizeyleri genel ortalama itibariyle yiiksek
cikmistir. Hastane yoneticilerinin liderlik tiplerine iliskin ifadelerinden aldiklar1 puan
ortalamalarinin 2.25 ile 3.45 puanlar arasinda degisti goriilmiistiir. Alinan en yiiksek
puan islemsel liderlikteki "Amirim, yapilacak isleri programlar" ifadesidir. En diistik
puan ise, otokratik liderlikteki "Amirim, calisanlar1 kati kurallarla ydOnetir”
ifadesinden alinmistir. Calisanlarin is iiretkenliklerine iligskin ifadelerinden aldiklari
puan ortalamalarinin 1.30 ile 2.26 puanlar arasinda degistigi ortaya ¢ikmistir. Alinan
en yliksek puan "Son bir hafta icinde hangi siklikla is arkadaslariniza, patronunuza,
amirinize, miisterilerinize, saticilara ya da baskalarina kizip sinirlendiniz?"
ifadesinden alinirken, en diisiik puanin ise "Son bir hafta icinde hangi siklikla sizin
yaptiginiz bir isi, is arkadaslarmizin sil bastan yapmasi gerekti?" ifadesinden

alinmustir.

(Calismada; yoneticilerin sahip olduklari insan kaynagina yoneticilik ederken
ne tarz davraniglara egilimlerinin fazla olduguna dair tespitlerde bulunulmaya
calistlmustir. Is iiretkenligi ile liderlerin davranis bicimlerine iliskin hipotezler
kurulmus ve elde edilen veriler analiz edilmistir. Cizelge 4.15'de ¢alisma i¢in kurulan
hipotezlerin arastirma sonuclarina gore kabul veya reddedilmesi ile ilgili bilgi

verilmektedir.
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HIPOTEZLER SONUC

H1 | Calisanlarin otokratik liderlik algilamasi ile is iiretkenligi | KABUL
arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2 | Calisanlarin demokratik liderlik algilamasi ile is iiretkenligi RED
arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3 | Calisanlarin katilimcr liderlik algilamasi ile is tiretkenligi RED
arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4 | Calisanlarin liberal (laissez faire/serbestiyetci) liderlik algilamasi | KABUL
ile is liretkenligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H5 | Calisanlarin karizmatik liderlik algilamasi ile is iiretkenligi | KABUL
arasinda anlamli bir iliski vardir.

H6 | Calisanlarin babacan (paternalist) algilamasi ile is iiretkenligi | KABUL
arasinda anlamli bir iligki vardir.

H7 | Calisanlarin doéniisiimcii (transformasyonel) liderlik algilamasi | KABUL
ile i liretkenligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H8 | Calisanlarin islemsel (ise yoOnelik) liderlik algilamasi ile is RED
iiretkenligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H9 | Calisanlarin is iretkenlik diizeyleri yaslarima gore farklilik RED
gostermektedir.

H10 | Calisanlarin is iiretkenlik diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik | RED
gostermektedir.

HI11 | Calisanlarin is tretkenlik diizeyleri egitim durumlarina gore RED
farklilik gostermektedir.

HI12 | Calisanlarin is iiretkenlik diizeyleri gorevlerine gore farklilik | RED
gostermektedir.

H13 | Calisanlarin is tiretkenlik diizeyleri kurumdaki gorev siirelerine RED
gore farklilik gostermektedir.

H14 | Calisanlarin is liretkenlik diizeyleri ¢alistiklar1 hastanelere gore | KABUL
farklilik gostermektedir.

H15 | Yoneticilerin liderlik tiplerinden en az bir tanesi yaslarina gore | KABUL
farklilik gostermektedir.

H16 | Yoneticilerin liderlik tiplerinden en az bir tanesi cinsiyetlerine | RED
gore farklilik gostermektedir.

H17 | Yoneticilerin liderlik tiplerinden en az bir tanesi egitim | KABUL
durumlarina gore farklilik gostermektedir.

H18 | Yoneticilerin liderlik tiplerinden en az bir tanesi gorevlerine gore | KABUL
farklilik gostermektedir.

H19 | Yoneticilerin liderlik tiplerinden en az bir tanesi kurumdaki | KABUL
gorev siirelerine gore farklilik gostermektedir.

H20 | Yoneticilerin liderlik tiplerinden en az bir tanesi g¢alistiklar1 | KABUL

hastanelere gore farklilik gdstermektedir.
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Saglik hizmetlerinde liderlik ¢calismalari incelendiginde;

Rust ve Jager (2010: 2280)'in Giiney Afrika'da merkezde bulunan iki devlet
hastanesinde yaptig1 liderlik calismasinda astlarin liderlerden sunlar1 bekledikleri
ortaya c¢ikmistir:  Giiven, ilham, astlari motive etme, astlarin iyi olmalarinm
onemseme ve aktif bir liderliktir. Ancak ¢alismada hastane liderlerinin aktif olmadigi
ve ¢alisanlarin isteklerini karsilamadigi ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore ¢alismanin
yapildig1 iki Giiney Afrika devlet hastanesindeki liderlerin beklenen liderlik

davranisin sergilemedikleri ortaya ¢ikmustir.

Uysal ve arkadaslar1 (2010: 651)'nin yaptig1 ¢alismada hastane yoneticilerinin
algiladiklar1 liderlik davraniglar1 konu olarak secilmistir. Bu arastirma, hastanelerde
yoneticilerin algiladiklar1 liderlik davraniglarini saptamak amaciyla tanimlayici
olarak yapilmistir. 72 hastane yoneticisine yapilan ankette hastane ydneticilerinin
lider davraniglar1 degisik boyutlarda incelenmis ve liderlik davranig boyutlarinin
cinsiyet, egitim durumu, ydneticilik pozisyonu gibi degiskenler agisindan analizi
yapilmistir. Arasgtirma sonunda liderlik davranis boyutlar1 arasinda ¢ogunlukla
iligkilerin oldugu bulunmustur. Yoneticilik iinvant ve egitim durumunun liderlik
davranigi boyutlarini etkilemedigi bulunmustur. Calismada cinsiyet, egitim durumu,
yoneticilik pozisyonu, yoneticilik siiresi gibi degiskenlerin lider davraniglarini biiyiik
Olciide etkilemedigi bulunmustur. S6z konusu arastirmanin bulgular1 arastirmamizin
bulgular1 ile paralel gitmektedir; bu paralellik kiiltiirel ortamin yonetim algisiyla

iligkisine isaret etmektedir.

Farkli iilkelerdeki liderlik tiplerinin incelenmesine yénelik yapilan ¢alismalar

incelendiginde ise;

The Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness Research
Program (GLOBE)'nin yaptig1 bir arastirmada Uluslararast manada onay gormiis
olan liderlik tipi arastirilmistir. Bu genis ¢apli projenin sonucuna gore Amerikalilar
iki tiir liderligi uygun goérmiislerdir. Buna goére Amerikalilar liderlerinden kendilerini
giiclendirmesini ve kendilerine yetki vermesini istemektedirler. Liderlerinin cesur,
giiclii, saygi duyulan, kendine giivenen, risk alabilen bir kisilikte olmasin
istemektedirler. Hollanda'dan ¢ikan sonuglara gore Hollandalilar liderlerinin esitlik¢i

olmasim1 beklemektedirler. Onlar icin bir baba bir yonetici gibidir. Araplara
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bakildiginda lider gii¢lii oldugu siirece Araplarin lidere neredeyse itaat edecegi
goriilmektedir. Iranlilar liderlerinin gii¢lii olmasini istemektedirler. Malezyalilar ise
liderlerinin miitevazi, alcak goniillii ve agirbasli davranmasini beklemektedirler.
Fransizlar giiclii karizmatik liderligi ve astlarina danisan bilgi paylasiminda bulunan
etkili bir miinazarac1 bir lider tipini uygun gormiislerdir (House vd., 1997: 4-5).
Yukl (2006)'a gore Iran kiiltiiriinde benimsenen liderlik tipi doniisiimcii, karizmatik
ve takim odakli bir liderlik tipidir (Alintilayan Hamidifar, 2009: 53). Buna gore
Globe'nin yaptig1 arastirmada Iran’da arzulanan liderlik tipinin giiclii bir liderlik

olmas1 beklenen bir sonugtur.

Arastirmamizin ve yapilan literatiiv taramasinda ortaya ¢ikan sonuglar

asagidaki gibidir:

Avolio ve arkadaslar1 (2009: 329)'nin yaptig1 bir calismada liderlerin aile
tiplerinin liderliklerini nasil etkiledigi aragtirilmigtir. Bunun sonucunda otoriter bir
aile yapisina sahip liderlerin ¢ogunlukla otokratik liderlik tipini benimsedigi ve
liderliklerinde daha ¢ok kuralc1 davrandiklari ortaya ¢ikmustir. Buradan hareketle

denilebilir ki liderin ¢evresel faktorleri liderlik davranisina etki yapmaktadir.

Aragtirmamizin sonuglarina gore hastane yoneticilerinin davraniglarinin
calisanlar tarafindan otokratik liderlik seklinde algilanmasi is {retkenligini
diistirmektedir.  Ciinkii  otokratik  liderlik  c¢alisanlar tarafindan  olumsuz
algilanmaktadir, bunun nedeniyse otoriter tutumun ¢alisana s6z hakki vermeyip hice

saymasi, 0diil ve cezalarin kesin ve net olmasidir.

Van De Vlert (2006: 42)'in otokratik liderlik ile demokratik liderlik
arasindaki iligkiyi arastirmis ve calismasinin sonunda otokratik liderlik ile
demokratik liderlik arasinda negatif bir korelasyon oldugunu tespit etmistir.
Calismada ekonomik anlamda zengin olan iilkelerde yiiksek oranda demokratik
liderlik tipinin benimsendigi fakir iilkeler de ise yiiksek oranda otokratik liderlik

benimsendigi ortaya ¢ikmustir.

Aragtirmamiza gore demokratik liderlik boyutuna bakildiginda hastane
yoneticilerindeki demokratik liderlik tutumunun yiiksek verimlilik sagladigi
sOylenebilir. Calisanlardaki demokratik liderlik algilamasimin is {iretkenligini

artirdigin1 dogrulamaktadir. Cilinkii demokratik liderler katilimei bir tarzda, oybirligi
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esas1 ekseninde, bilgileri paylasarak calisanlarla birlikte hareket eder. Ayni1 zamanda
calisanlarin hedef belirlemesine katki sunar, dolayisiyla terfiler i¢in cesaretlendirir ve

basariy1 tesvik eder.

Aragtirmamizin  ortaya koydugu veriler 1s18inda hastane yoneticilerinin
calisanlar tarafindan katilimci liderler olarak algilanmasinin is tiretkenligini artirdigi
sOylenebilir. Calisanlarin istek ve Onerileri bilgi diizeyi ¢ercevesinde ise doniisiir.
Demokratik liderlikten ayrildigi temel nokta oy ¢oklugunun degil bilgi
yogunlugunun o6nemsenip ikna mekanizmalarmin yogun kullanilmasidir. Martin
(2007: 2-12)'nin yaptig1 calismada ise katilimcilara liderin Onemsemesi gereken
basliklar sorulmus ve sirasiyla sunlar bulunmustur: Takim ¢alismasi, yiiksek derece
performans, yenilik, isbirligi, uzun vadeli amaglar ¢ikmistir. Ancak caligmamiz
demoratik ve katilimci liderlik ile ig tretkenligi arasindaki iliskilerin istatistiksel

olarak dnemli ¢tkmamis olmasi ilging bir bulgudur.

Arastirmamizin sonuglar1 hastane yoneticilerinin ¢alisanlarca liberal (laissez
faire/serbesiyetci) liderler olarak algilamasinin is tretkenligini diisiirdiigiinii ifade
etmektedir. Bunun nedeni, otorite kullaniminin en alt diizeyde tutuldugu, otoritenin
calisanlara dagitildigi bu modelde, hedef koyma, karar alma ve problem ¢6zmenin
calisanin elinde olmasidir. Hastane organizasyonunda yapilan isin niteligi geregi asiri
karmasik oldugu i¢in sonuna dek ¢oksesliligi kaldiramaz. Model baslangicta kurulan
sisteme baglidir, sistem yaklagimmin 6zel sorunlara c¢are bulmadigi yoOnetim
bilimlerinin temel bulgularindandir. Yapisi geregi sik¢a oOzel sorun fireten
hastanelerde bu modelin etkin olup verimlilik saglayamayacagi arastirmada da ortaya

cikmustir.

Shamir ve arkadaglart (1993: 577)'min karizmatik liderlik ile organizasyon
basarist arasindaki iliskiyi aragtirmis ve karizmatik liderlik tipi benimsendiginde
astlarin organizasyona daha ¢ok baglandig1 ve dolayisiyla basar1 oranlarinin arttigini

bulmuslardir.

Aragtirmamizin  bulgularina gdre hastane yoneticilerinin ¢alisanlarca
karizmatik liderlik boyutunda algilanmasi is iiretkenligini artirmamaktadir. Ciinkii bu
modelde lider takim ruhunu kurgulamaya ¢aligsa da 6zverili ve inangh bir bigimde

yiiksek riskler alir, ister istemez kendisi 6ne ¢ikar ve bu nedenle calisanlar "lider
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halleder" psikolojisine girer. Vizyonu ¢ok agiktir ve biitiin yeni imkanlar1 izletir fakat
hastanelerde isin niteligi hizli olup ana odaklanmayi gerektirir; hastane ortamu,
giindelik sorunlarla arasi iyi olmayan bu liderler i¢in ¢ok uygun degildir. Bu liderler
heyecan yaratmayi ve Ozverisini takima yaymay1 sever ancak islerin yiirliylisi
genellikle deneysel siireclere, yeni yollara baglidir, bu yiizden rutin ¢oziimlere

zorlayan is akisiyla Ortiismez.

Cheng ve arkadaglar1 (2004: 108)'nin yaptig1 ¢alismaya gore babacan liderligi
olusturan 1i¢ elementten; ahlak, otorite ve yardimseverlikten en giicliisii
yardimseverliktir. Yani liderlik tipinin babacan liderlik tipi oldugunu gosteren en

gliclii lider davranis1 yardimseverlik davranigidir.

Chu ve Yang (2009: 1) babacan liderlik ile ¢aligma ahlaki arasindaki iligkiyi
incelemis bu kapsamda 428 kisiye ulagmistir. Calismada yardimseverlik ve ahlakli
olma davraniginin ¢alisma ahlakini pozitif etkiledigi bunun yaninda otoriterligin
caligma ahlakimi negatif etkiledigi ortaya c¢ikmistir. Babacan liderligin, ast fist

iligkisine ve ¢aligma ahlakina yiiksek oranda etkisinin oldugu bulunmustur.

Paoching ve Chichun (2009: 66) babacan liderlik ile organizasyonel
vatandaslik arasindaki iligkiyi aragtirmistir. Caligmada 348 kisiye ulasilmistir.
Calismanin  sonucuna gore yardimseverlik ve ahlaki olma davranisinin
organizasyonel vatandaglik davranisini pozitif etkiledigi, bunun yaninda otoriterligin
negatif etkiledigi ortaya c¢ikmustir. Ayrica babacan liderli§in organizasyonel

vatandaslik davranisini artirdigi bulunmustur.

Aragtirmamizin  hastane yoneticilerinin ¢alisanlar tarafindan babacan
(paternalist) Liderlik boyutunda algilanmasinin is tiretkenligini artirdigi hipotezini
dogrulamistir. Clinkii acik olan sudur ki bu modelde lider tiim ¢alisanlarin her seyden
once insan oldugunu bilmektedir ve ayrica liderin performansi etkileyenler dahil
biitlin sorunlarin ¢oziimiiyle 6zel olarak ilgilidir. Calisan bagliligini, kurumsal
aidiyeti saglayacak yontemler gelistirir. Bu tip liderin hastane agisindan en biiyiik
Onemi calisanlarina yonelik yardimsever tutumun, ¢alisanlar tarafindan is i¢in 6rnek
alinmasi1 ve nihayetinde bu 6zverili ¢alismalar sonucunda toplam verimliligi ve is

tiretkenligini arttirmasidir. Bu literatiirde de yer almistir.
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Molero ve arkadaslar1 (2007: 358)'nin yaptig1 arastirmada doniisiimcii liderlik
ile demokratik, otokratik ve gorev odakl liderlikler arasindaki iliski arastirilmistir.
147 katilimciya uygulanan bu c¢alismada dontisiimcii liderlik tipinin demokratik
liderlikle giiclii bir iliskisinin oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica dontisiimcii liderlik
tipinin isletmenin ¢iktilarindaki degisim yiizdesini 6nemli oranda pozitif olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Bu arastirmaya gore denilebilir ki performans, tatmin ve

ekstra ¢alisma gibi isletme ciktilar1 doniisiimcii liderlik tipinde artmaktadir.

ZagorSek ve arkadaslar1 (2009: 144)'nin yaptig1 calismada doniisiimcii ve
islemsel liderligin organizasyonel 6grenme siirecine etkisi arastirilmis ve dontisiimeti
liderlik ile organizasyonel 6grenme arasinda giiclii bir pozitif iliski bulunmustur.
Parry ve Thomson (2001: 1)nun yaptig1 ¢alismada doniisiimceii liderlik ile algilanan
organizasyonel katilim arasindaki iligki incelenmis ve dontistimcii liderligin algilanan
organizasyonel katilimi pozitif olarak etkiledigi bulunmustur. Avolio ve Bass (1998:
393)"1n liderlik {izerine yaptig1 bir caligmada liderlere verilen egitim programlarinin

doniisiimceii liderligi pozitif yonde etkiledigi ortaya ¢ikmustir.

Bass (1999: 9)'n doniisiimcii liderlik {izerine yaptigi bir c¢alismada
doniistimcii lider davranisi olarak astlara ilham verme onlar1 entelektiiel anlamda
motive etme astlarin bireysel istek ve ihtiyaglariyla ilgilenme, katilimc1 davranis,
yiiksek ahlak sahibi olma olarak bulunmustur. Yine ayni ¢alismada erkeklerden ¢ok
kadinlarin doniisiimcii liderlik tipini benimsedigi ortaya ¢ikmustir. Bir diger bulgu
olarak doniisiimcii liderligin egitim kurumlarinda, hastaneler, sanayi kuruluslarinda,
askeri birimlerde ve cesitli isletmelerde islemsel liderlikten daha etkili oldugu ortaya

cikmustir.

Livens ve arkadaglar1 (1997: 418)'nin yaptig1 arastirmada ¢ isletmeden 319
calisana ulasilmis ve kendilerine amirlerinin liderlik tipini Olgecek sorular
yoneltilmistir. Buna gore algilanan en yiiksek liderlik tipi doniisiimcii liderlik ¢ikmis

ve bunu islemsel liderlik ve liberal liderlik izlemistir.

Greiman (2009: 50)'min yaptig1 ¢alismada 1990 ve 2008 yillar1 arasinda
yapilmis deneysel doniisiimcii liderlik makaleleri gdzden gegirilmis ve kirsal
alandaki Ttniversitelerin dekanlari, kirsal alandaki yiiksek okullarin &gretim

elemanlarinin doniisiimcii liderligi daha ¢ok benimsedigi ortaya ¢ikmustir.
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Kuchink (1999: 1)nin bir Alman telekomiinikasyon sirketinde calisan alt
diizey yoneticiler, miihendisler, {iretim calisanlar1 {izerinde yaptig1 g¢alismasinda
Alman iscilerin liderlik tarzlar1 arasinda dontistimcii liderligi uygun gordiikleri ortaya

cikmugtir.

Arastirmamizin bulgularina gore, hastane yoneticilerinin ¢alisanlar tarafindan
dontistimcii liderler olarak algilanmasiyla is iiretkenligi artmaktadir. Son yillarda is
ortaminda daha sik rastlanan bu model ¢alisanlar1 gelistirip iiretkenligi arttirmak
adma yaratici davranir ve insan kaynagmi beslemek adina egitimi ¢cok Onemser.
Yonetime katilim g¢alisanin bilgisi ve yenilik arzusu 6l¢iisiindeki artigla orantilidir.
Yarattig1 giiven ortaminda islerin hizla yiiriitiilmesi ve sorunlarin ¢6ziimii her seyden
onemlidir. Coziimler icin calisanlarin kendiliginden calismaya baslamasini saglar ve
bunu komutlarla degil gelistirdigi kurumsal algiyla yapar. Calisanlariyla vizyonunu
paylastigi, hedeflerini netlikle ortaya koyup ve kesinligi Onemsedigini bastan
belirttigi icin ¢alisan ydneticisinin ne istedigini bilerek hedefine odaklanir. Calisanin
yiikselme umudu siiregen bir bicimde canli tutulur. Doniisiimcii liderler, her seyden
once isbirlik¢i ve yenilik¢i tavir icerisinde olurlar. Benzer diisilinceler literatiirde de

destek bulmaktadir.

2011 yilinda Slovenyal1 polis yoneticileri arasinda yapilan bir arastirmaya
gore liberal ve islemsel liderlik tipinden ziyade doniisiimcii liderlik tipinin
benimsendigi gorilmiistiir. Bulgulara gore is tretkenligi ile islemsel liderlik tipi
arasindaki iliski zayif ¢ikmis iken is tiretkenligi ile doniistimcii liderlik arasindaki
iliski ¢ok yiiksek ¢ikmistir. Bunun yaninda is iiretkenligi ile liberal liderlik arasinda
negatif bir iliski bulunmustur. Ayn1 ¢alismanin sonuglarina gére doniisiimeii liderlik
algisi liberal liderligin is liretkenligine olan negatif etkisini artirirken liberal liderlik
algis1 dontigiimeii liderligin doniisiimcii liderligin i iiretkenligine olan pozitif etkisini
artirmaktadir. Bir baska deyisle iki farkli liderlik tipini (doniisiimcii-liberal)
benimseyen yoneticilerin altinda calisan astlarin performansi kendi iistiintinle diger
liderlik tipini benimseyen baska bir grubun yoneticisinin liderlik tipini
karsilastirdiginda performansindaki degisiklikler artmaktadir. Yani liberal bir
yoOneticinin ast1 olan polisin iste liretkenligi, kendi yoneticisi ile doniisiimcii liderlik
tipini benimsemis olan baska bir yoneticiyle kiyasladiginda is iiretkenligini daha

fazla diismektedir (Varstvoslovje, 2011: 190).
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Hamidifar (2009: 49)in 386 c¢alisan iizerinde yaptigi is doyumu ile
benimsenen liderlik tipi etkisini 6l¢en calismada doniisiimcii ve islemsel liderlik

tiplerinin ¢alisanlar1 daha ¢ok tatmin ettigi ortaya ¢cikmustir.

Chen (2010: 1367)nin yaptig1 c¢alismada liderlik ile takim ¢alismasi
arasindaki iliski arastirilmistir ve buna gore islemsel liderlikle takim c¢aligmasinda
negatif bir iliski bulunmugken doniisiimcii liderlik ile takim ¢aligmas1 arasinda pozitif

bir iliski bulunmustur.

Yamarino ve Bass (1990)’in 186 ofis miidiirii lizerinde yaptig1 ¢alismada
doniigsiimeii ve islemsel liderlik davraniglart aragtirilmigtir. Buna gore her iki liderlik
icin 4 temel climle bulunmustur; doniisiimci liderlikle ilgili olanlar sunlardir

(www.collaborativeleadership.org):

*  Amirime her tiirlii zorlugun iistesinden gelecegi yoniinde giiveniyorum,
*  Amirim gerektiginde benim kisisel ihtiya¢larima 6nem verir,
*  Amirim, sorunlarin yeni ¢ézlimleri hakkinda bana yol gosterir,
* Amirim, bana vizyon saglar,
Islemsel liderlik i¢in bulunan 4 ciimleyse sunlardir:
* Amirim, iyi i$ ¢cikarmamiz i¢in 6zel promosyonlar yapar,
* Amirim iyi bir is yaptiginda beni kisisel olarak odiillendirir,
*  Amirim, yaptigim is standardin altinda ise beni kinar,

* Amirim, bana isletmenin hedeflerini benimsetir.

Aragtirmamiz hastane yoneticileri hakkinda calisanlarin islemsel liderlik
algilamas1 i¢inde olmasmin is {retkenligini diisiirdiigli yolundaki hipotez
dogrulanamamustir. Islemsel liderler yapilmasi gerekenlerin bitirilmesi diginda bir
seyi Onemsemezler, siki kuralciliklartyla bilinirler, biirokratik ayrintilara c¢ok
takilirlar, otokratik liderlere gore ¢alisana daha yakin olmalarina ragmen liderden ¢ok
yonetici sifatin1 hak ederler. Performans kriterlerinde esneklik yoktur, kdseli ve
rakam odakl1 diigiiniirler. Dolayistyla hastane gibi insan merkezli islerde daha ¢ok

finans kokenli bu liderlerin basarili olmasi ¢ok zordur.
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Elde edilen bulgular 1s1ginda asagidaki oneriler getirilebilir;

Calisanlarin is tiretkenligi ve liderlik, hastanelerin basarisi i¢in 6nemli olan
birbirleriyle baglantili iki kompleks kaynaktir. Giiglii bir liderlik, hastane basarisi
icin onemli kriterdir. Bu yiizden ¢alisan performansint ve kurum performansini

arttirmak i¢in is Uretkenligine uygun liderlik tarzlar1 se¢ilmelidir.

Liderlik tarzlari ve calisan iiretkenligi arasindaki eslestirme organizasyonel
amaclara basarili bir sekilde ulasmanin Oncelikli anahtar1 olmalidir. Bazi
basarisizliklar Onemli bir noktaya kadar, c¢esitli yoOnetimsel basar1 ve
uygulamalarin  iretkenlik degerlerle nasil iliskili oldugunu anlamanin
yetersizliginden kaynaklanmaktadir. Bu yiizden liderlik tarzlar1 ve is iiretkenligi

eslestirilmesine dikkat edilmelidir.

Saglik kurumlart kompleks islem siireglerini icerdiginden dolayr saglik
kurumlarindaki liderlerin problem ¢6zme yeteneklerinin giiglii olmasi1 gerekir.
Saglik kavrami gelisen teknolojiyle birlikte siirekli yenilenmeyi gerektiren bir
kavramdir. Bu yiizden saglik kurumlarindaki liderler yenilikgiligi, degisen
kosullara ayak uydurmay1 gergeklestirebilmelidirler. Saglik kurumlarinda tatmin
tiim stireclerle yakin iligkili bir olgudur. Hem hastalarin, hem ¢alisanlarin yiiksek
derecede tatmin edilebilmesi i¢in insancil bir liderlik sergilenmeli, hastalarin

beklentileri ve calisanlarin beklentileri g6z 6niinde bulundurulmalidir.

Saglik kurumlarinda calisanlarin istihdami konusunda egitime daha ¢ok onem
verilmelidir. Personel sec¢imlerinde bazi kriterlerin belirlenerek uygulanmasi,
saglik hizmetlerinin kalitesinin ve verimliliginin artmasinda 6nemli rol
oynayacaktir. Saglik kurumlarinda yonetici pozisyonunda olacak kisilerin
iniversitelerin saglik yonetimi bolimlerinde lisans ve yiiksek lisans derecesi
almis olmasina dikkat edilmelidir. Alaninda egitim almis bir yoneticinin daha

etkili bir liderlik tarz1 sergilemesi miimkiindiir.

Insanlarda aidiyet duygusu olusturmak icin &ncelikle onlara sahip ¢ikildigini
hissettirmek gerekir. Bu bireysel iligkilerden kurumsal iligkilere hayatin her
asamasinda gozlemleyebilecegimiz bir gergektir. Bu gergegi liderlik tipleri
acisindan degerlendirecek olursak babacan lider tipinde ayrintilandirilan

ozelliklerin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlara sahipsiz olmadiklar1 duygusu
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hissettirilmelidir. Yardimseverlik timsali olarak calisanlarinin  her basi
sikistiginda yaninda olan babacan lider tiplemesi calisanlara saglik sektoriinde
calismanin en Onemli getirilerinden biri olan insanlarin, toplumun yararina
calisma konusunda dnemli bir rol modeli olusturur. Ayrica empati yetenegi list
diizeyde olan bu liderler ¢alisanlarin kendilerini hastalarin yerine koymasi
yoniinde de olumlu o6rnek oldugu not edilmelidir. Yoneticiler rol model

olduklarinin bilincinde olmalidirlar.

Son olarak da bu arastirmanin, yonetici ile lider kavramlarinin ayni anlami
tasitmamasina ragmen arastirmalarda ayni kategorilerde degerlendirilmeleri,
liderligi etkileyen faktorlerin c¢oklugu ve soruda anlatilmak isteneni farkl
algilama seklinde kisitlar1 bulunmaktadir. Bu konu ile ilgili ¢alisma yapmay1
diistinen arastirmacilarin  uygulama yaptig1 sektorlere liderlik kavramini
aciklamast ve sorularin anlasilir bir sekilde olmasina dikkat etmesi

gerekmektedir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

ANKET FORMU

Sayin Katilimei;

Bu aragtirma Hastane Yéneticilerinin Liderlik Ozellikleriyle Calisanlarm Iste Uretkenlik Diizeyleri ile ilgilidir. Elde
ettigimiz bilgiler bulgular sahsiniz, hastaneniz ve diger katilimci hastane ile ilgili spesifik bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir.

Cok degerli katkilarmiz i¢in tesekkirlerimizi sunar ve ¢aligmalarinizda basarilar dileriz. (S. Alev UYSAL, S.D.U Sosyal
Bilimler Enstitiisii, [letisim i¢in: alev_uysal83@hotmail.com)

Yaginiz Cinsiyetiniz Egitiminiz Goreviniz Kurumdaki gorev siireniz
Belirtiniz: () Erkek () lIkogretim () Hekim Belirtiniz:
() Kadin () Lise () Hemsire
() On Lisans () Idari Personel
() Lisans () Diger Saglik Personeli
() Lisansiistii () Diger Personel

NOT: Anketin numaralandirma sekilleri olumsuzluktan olumluya dogru gitmektedir ve aciklamalar:

1=Hig, 2= Cok Nadir, 3= Bazen, 4=Sik Sik, 5= Her Zaman

su sekildir.

IS URETKENLIGI

1 Son bir hafta icinde hangi siklikla ise gec kaldiniz ya da isten erken ¢iktiniz? 11213 (4|5

2 Son bir hafta i¢inde hangi siklikla 6gle yemeginiz ya da ¢ay-kahve molaniz normalden daha uzun siirdii? 112 (3]4]5

3 Son bir hafta i¢inde hangi siklikla ¢alismaniz gereken saatlerde ¢alismadiniz? 12 (31415
Son bir hafta icinde hangi siklikla caligmaniz gereken saatlerde hayal kurdugunuzu, endise duydugunuzu

4 e . . 112 (314]5
ya da dalip gittiginizi farkettiniz?

5 Son bir hafta icinde hangi siklikla hata yaptiginiz ya da yeni bastan yapmaniz sdylendigi i¢in bir isi, sil 112131415
bastan yaptiniz?
Son bir hafta iginde hangi siklikla yanlis yere koydugunuz esyalari, malzemeleri, kagitlari, telefon

6 . 112(3]4]|5
numaralarini vb. aramakla zaman kaybettiniz?

7 Son bir hafta i¢inde hangi siklikla birini telefonla aramay1 unuttugunuzu farkettiniz? 1123145

8 Son bir hafta i¢inde hangi siklikla sizden istenenleri yapmay1 unuttugunuzu farkettiniz? 112 |3 4|5
Son bir hafta i¢inde hangi siklikla is arkadaglariniza, patronunuza, amirinize, misterilerinize, saticilara ya

9 . - 112(31]4]5
da baskalarina kizip sinirlendiniz?

10 | Son bir hafta i¢inde hangi siklikla isiniz sirasinda baskalarina kars1 tahammiilsiiz davrandiniz? 1213145

11 ] Son bir hafta i¢cinde hangi siklikla toplantilara katilmaktan ka¢indiniz? 112 131]4]5
Son bir hafta iginde hangi siklikla is arkadaslari, miisteriler, saticilar ya da amirlerinizle goriismekten

12 112 (31]4]|5
kacindiniz?

13 ] Son bir hafta i¢cinde hangi siklikla sizin yaptiginiz bir isi, is arkadaslarimizin silbastan yapmasi gerekti? 112131415

14 | Son bir hafta i¢cinde hangi siklikla elinizdeki ise dikkatinizi vermekte zorlandiniz? 11234 |5

15 | Son bir hafta icinde hangi siklikla ¢alisirken beklenmedik sekilde uyuyakaldiniz ya da ¢ok uykunuz geldi? J1{2 |3 |4 |5

16 | Son bir hafta icinde hangi siklikla ¢aligirken kendinizi huzursuz hissettiniz? 112314 |5

17 ] Son bir hafta i¢cinde hangi siklikla isinizi daha diisiik verimle yaptiginizi farkettiniz? 11213 1]4]5

18 | Son bir hafta i¢inde hangi siklikla isinizi daha diisiik kalitede yaptigimz farkettiniz? 112 |3 (4|5

19 ] Son bir hafta icinde hangi siklikla ise ilginizi kaybettiniz ya da iginizden sikildiniz? 11213 1]4]5

20 | Son bir hafta iginde hangi siklikla yavas ¢alistiniz ya da elinizdeki ig bitirmeniz gerekenden uzun siirdii? 112314 |5

21 ] Son bir hafta i¢inde hangi siklikla amiriniz ya da is arkadaslariniz, size yapmaniz gereken isleri hatirlatti? 1|2 |3 |4 |5

22 | Son bir hafta iginde hangi siklikla telefonlara cevap vermek istemediniz ya da geri aramayi ertelediniz? 1121314 |5
Son bir hafta i¢inde hangi siklikla islerinizi diizenlemekte ya da hangi isi 6nce yapacaginiza karar vermekte

23 - L 112 (31415
giicliik cektiniz?

24 | Son bir hafta i¢inde hangi siklikla yapmaniz gereken isleri bitiremediniz? 1123415

25 | Son bir hafta i¢inde hangi siklikla kendinizi isinizi yapamayacak kadar bitkin hissettiniz? 112 (3415
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NOT: Liitfen sorular bir iist yoneticinizi diisiinerek cevaplaymiz. Anketin numaralandirma sekilleri olumsuzluktan
olumluya dogru gitmektedir ve aciklamalar1 su sekildir. 1=Kesinlikle Katilmiyorum 2= Katilmiyorum 3= Orta

Diizeyde Katiliyorum 4= Katiliyorum 5= Kesinlikle Katiliyorum

LIDERLIK OZELLIKLERI ILE ILGILI SORULAR

Amirim, ¢aliganlari kati kurallarla yonetir.

Calisanlarin faaliyetleri ve islevleriyle ilgili tiim politikalar amirim tarafindan belirlenir.

Calisanlarin isleriyle ilgili teknik ve faaliyet basamaklar1 amirim tarafindan iletilir.

Amirim, her bir grup iiyesinin ¢calisma arkadasinin ve gorevinin belirlenmesi sorumlulugunu iistlenir.

Politikalar amirimin aktif yardim ve tesviki tartisilarak oy birligi ile yapilir.

Amirim, normal bir grup iiyesi gibi davranir.

Amirim, ekip iiyelerinin yapti1 tercihleri destekler.

[ | = [ = | = | = | =
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Amirim, her grup tiyesini ¢alisma arkadasi se¢me konusunda serbest birakir, is bolimi ve sorumluluk
gruba aittir.

—_

Amirim, grupla bilgileri paylagir.

Amirim, astlarina arkadas gibi davranir.

Amirim, astlarindan gelen 6neriyi uygulamaya koyar.

Amirim, astlarina kendine esitmis ve denkmis gibi davranir.

Amirim, problemle karsilastiginda astlarina danigir.

Amirim, karar vermeden 6nce astlarmin fikirlerini alir.

Amirim, astlarinin 6nerilerini dikkate alir.

Amirim, eyleme gegmeden dnce astlarinin fikirlerini alir.

Amirim, ¢aliganlar arasinda sorunlar ¢iktig1 zaman kendi aralarinda ¢6zmelerini bekler.

Amirim, bir ¢alisanin sorunu oldugunda ¢6ziim yollarin1 kendisinin bulmasini ister.

Amirim, bir isle ilgili karar vermeden o kiginin kendiliginden ger¢eklesmesini bekler.

Amirim, ¢aligsanlarin kafasindaki isle ilgili sorulara kendilerince cevap bulmalarini arzu eder.

Amirim, ekip (takim) ugruna yiiksek derecede kigisel risk alir.

Amirim, ortak bir gorev bilinci olusturur.

Amirim, amaglara ulasmak i¢gin, 6nemli derecede kisisel fedakarlikta bulunur.

Amirim, amaglara ulagsmak i¢in siirekli yeni firsatlar arar.

Amirim, takim tyelerini fikirleri ile heyecanlandirir.

Amirim, statilkoyu korumaktan cok islerin yapilisinda farkli yollar arar.

Amirim, organizasyonel amaclar1 basarmak i¢in alisilmigin disinda davraniglar gosterir.

Amirim, ¢alisanlarini bir insan ve iggi olarak gozetir.

Amirim, calisanlarin performansi etkileyen problemlere karsi 6zel ilgi gdsterir.

Amirim, astlarin kisisel problemleriyle ilgilenir.

Amirim, bu kurumda 6miir boyu is giivencem olmasini ister.

Amirim, ¢calisanlarin temel ihtiyacini karsilamasi i¢in ¢aba sarf eder.

Amirim, ¢alisanlara cesaret verir ve onlar takdir eder.

Amirim, ¢alisanlarda saygi ve dviing olusturur ve iistiin yetenegi ile bizi etkiler.

Amirim, ¢alisanlar arasinda isbirligi, katilim ve giiven iklimi olugturur.

Amirim, ¢calisanlara bir birey olarak davranir, onlarin gelisimini destekler ve tesvik eder.

Amirim, problemlere yeni ve farkli agilardan bakmamizi tesvik eder.

Amirim, gelecekle ilgili agik bir vizyona ve hayal giicline sahiptir.

Amirim, degerleri konusunda kesin davranir ve sdyledigi seyleri uygular.

Amirim, ne yapilacagina ve nasil yapilacagina karar verir.

Amirim, gdrevlerin yiiriitillecegi yollar agiklar.

Amirim, belirlenen performans standartlarini devam ettirir.

Amirim, yapilacak igleri programlar.
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EK 2: Arastirma Izni
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Konu - Arastrtna lend 0 T I o
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Silieyman Demirel Universitesi Socyal Bilimler Enstitisi Saghk Yonetiml Yiksek
Lisans Pragram: Ofrencisi Serife Alev UYSAL “Hastane Yéneteilerinin Liderlik Ozelliklen
lle Cabigantarn Iste Oretkendik Dilzeyleri Arasindaki [ligkiberin Inns:IE_rlrnr'_ﬁi“ konulu 1z
qaligmasay itimiz Tsparta Deviet Hastanesi, Gillkent Devlet Hastnesi ve Ispama Kadn
Drogum ve Cocuk Hastaliklan Hestanesinde anket yéatemi (e aragirma yapmak islemektediz

Arnstumaya  kanlimlann  gindluilk esxens ve hizmetl aksatmayacak sekilde
yiratfilmes, vupilacak galigmantn sonucundan bir suretinin Modariofimize gonderilmesi ve
Madirdigimizin  bilgisi depnda tlen edilmemesl kaydeyls  MOdirligtmizee  uygun

o o= giislllmilgiie
Bilyi ve gevegini rica ederim.

Uz MAL

: By
Sualik Modir

DAGITIM
Crobei T, Bllgi Lebw:
= = 8D Sesyal Bilimler Ensitizl  [spasia Devles Hostinesi
Gillkent Deviet Hastanesi
[sparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastahklan Hastanesi
< pdia 1) Gadik Muditrilg: 3044 Tpar Asrini Bilg Tein Iibat: Alle ve ToohumSagisg vh did

Telefon 10246 201 64 21

- 111 6832 -201 68 23 Fubis:bo: [ (2463 2131432
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