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OZET

SAGLIK SEKTORU CALISANLARININ LIiDERLIK TARZLARININ
INCELENMESI: AFYONKARAHISAR iLINDE BiR UYGULAMA

Alihan PASIN

AFYON KOCATEPE UNIiVERSITESI
SOSYAL BIiLiMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANABILIM DALI

Ocak, 2021

Damisman: Dr. Ogr. Uyesi. Kemal KARAYORMUK

Bu ¢alisma temel olarak, saglik sektoriindeki yoneticilerin liderlik tarzlarini incelemeyi
ve yoneticilerin sahip olduklari liderlik tarzlarinin demografik 6zellikler ile aralarinda
baglant1 bulunup bulunmadigini tespit etmeyi amaclamaktadir. Birinci boliimde; lider ve
liderlik  kavramlarmin  tanmimlamalarindan, tarihsel degisimlerinden, liderin
ozelliklerinden, lider ile yoneticinin farkliliklarindan, liderin gii¢ kaynaklarindan ve
donemsel olarak klasik, neo-klasik ve modern dénemleri kapsayan ve yonetim yazininda
Oonemli bir yere sahip olan calismalara deginilmekte ve her kuramin ortaya ¢ikma
sebepleri, farkliliklar1 ve varsa eksikliklerinden ve elestirilerden bahsedilmektedir. ikinci
boliimde liderlik tarzlari, saglik sektoriinde liderlik ve alanda yapilmis calismalar yer
almaktadir. Ugiincii boliimde; saglik sektdrii calisanlarmin liderlik tarzlari, liderlik
tarzlarimin incelenmesi amaciyla hazirlanmis bir olgege yer verilmistir. Uygulanan
Olcekten elde edilen verilerin degerlendirilmesi neticesinde saglik sektorii ¢calisanlarinin
liderlik tarzlarinda; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyleri ve ¢alistiklart
pozisyonlari ile aralarinda farkliliklar tespit edilmistir.

Anahtar Sozciikler: Liderlik, Liderlik Tarzlar1, Liderlik Kuramlar1, Saglik Sektoriinde
Liderlik



ABSTRACT

ANALYSIS OF LEADERSHIP STYLES OF HEALTHCARE SECTOR
EMPLOYEES: AN APPLICATION IN AFYONKARAHISAR

Alihan PASIN

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY
THE INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION

January, 2021

Advisor: Asst. Prof. Dr. Kemal KARAYORMUK

This study basically aims to investigate the leadership styles of managers in the health
sector and to determine whether there is a link between the leadership characteristics of
managers and their demographic characteristics. In the first part; The definitions of the
concepts of leader and leadership, historical changes, characteristics of the leader, the
differences between the leader and the manager, the power sources of the leader and
periodically covering the classical, neo-classical and modern periods and having an
important place in the management literature are mentioned and the reasons for the
emergence and differences of each theory. and any shortcomings and criticisms are
mentioned. The second section includes leadership styles, leadership in the health sector
and studies in the field. In the third part; A scale prepared to investigate the leadership
styles and leadership styles of health sector employees is included. As a result of the
evaluation of the data obtained from the applied scale, in the leadership styles of health
sector employees; Differences were determined between them in terms of age, gender,
marital status, education levels and positions they worked.

Keywords: Leadership, Leadership Styles, Leadership Theories, Leadership in
Healthcare Sector
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Yogun ekonomik rekabet, siirekli teknolojik ve ¢evresel gelisim, emek yogun is
giicii, karmagik sistemler gibi faktorle sebebiyle saglik sektorii basarili ve etkili liderligin
en fazla 6nem arz ettigi sektorlerden biridir. Yapilan g¢alismada saglik sektorii
calisanlarinin liderlik tarzlar1 incelenmis ve demografik 6zelliklere gore degisim gosterip
gostermedigi arastirilmastir.
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GIRIS
Topluluklarin  olusumu, bireylerin yasayabilmeleri igin gerekli tiim isleri
kendilerinin basaramamalarindan dolay1, bu gerekliliklerin birlik igerisinde yerine
getirilmesi konusunda kolaylastirici bir unsur olmustur. Topluklarin olusma siireciyle
beraber topluluklarin yénetim ihtiyaclar1 da ortaya ¢ikmaya baslamustir. Insanlik tarihi
boyunca topluluklar bu yonetimsel ihtiyaclarinin giderilebilmesi adina liderlere ihtiyag

duymuslardir. Dolayisiyla liderler, topluluklar igin dogal bir ihtiya¢ haline gelmistir.

Liderlik konusu, ¢alisma alan1 bakimindan ilgi ¢ekici ve merak uyandirici bir konu
olmasindan kaynakli glinlimiize kadar isletme ve yonetim literatiiriinde birgok ¢alismanin
ve aragtirmanin konusu olmustur. Yapilan ¢aligmalar ile beraber liderlik kavrami; tanim
ve anlam bakimindan siirekli degisime ugramistir. Bu degisimlerin temelini ise degisen
ihtiyaglar olusturmaktadir. Toplumlarin siirekli bir degisim icin olan sosyo-kiiltiirel,
sosyo-ekonomik ve psiko-sosyal degerleri ile birlikte ihtiyaglari da degismektedir. Bu
baglam topluluklarin degisen ihtiyac¢larini karsilamak i¢in gereksinim duyduklari liderlik

tarzlar1 da degiskenlik gosterebilmektedir.

Degisen diinya diizenine adapte olabilmek i¢in organizasyonlar, yenilikleri giincel
olarak takip edebilmelerini ve artan rekabet kosullariin iistesinden gelebilmelerini
saglayacak etkili liderlere ihtiya¢c duymaktadirlar. Etkili liderlik hakkinda pek ¢ok farkli
gorlis olsa da tamimlarin ortak paydada bulustugu oOzellikler bulunmaktadir. Bu
ozelliklerden bazilar1 giivenilirlik, cesaret, yonetme kabiliyeti, motivasyon kaynagi
olmak gibi kisisel 6zelliklerdir. Bahsedilen 6zellikler farkli alanlarda birgok g¢alisma ile
test edilip birbirinden farkli bir¢ok liderlik tarzi tanimlanmistir. Bunlardan bazilari,
paternalist lider, tam serbestlik taniyan lider, hizmetkar lider, etik lider, etkilesimci lider,

doniisiimcii lider, demokratik lider ve karizmatik liderdir.

Etkili bir lider ihtiyacinin her sektor igin temel bir ihtiyag haline geldigi gliniimiiz
yonetim anlayisinda, saglik sektorii bu ihtiyacin en yogun hissedildigi sektorlerden
birisidir. Insan faktériiniin fazlaca énem arz ettigi, yogun emek gerektiren, rekabet
kosullarinin siirekli agirlastig1, teknolojinin her gecen giin gelistigi ve yeniligi takip
etmenin elzem oldugu saglik sektoriinde yoneticilerin, yonettigi operasyonlara etkili bir

sekilde liderlik etmeleri beklenmektedir.

Calisma temel olarak katilimcilarin liderlik tarzlarini tespit edip; liderlik

tarzlarinda degisime sebep olabilecek demografik ozellikleri karsilastirarak, anlamli



farkliliklar olup olmadig1 sorusuna cevap aramaktadir. Katilimcilar Afyonkarahisar ilinde
faaliyet gosteren saglik kuruluslarinda yonetici pozisyonunda ¢alisan kisilerden segilmis
ve liderlik tarzlar etkilesimci liderlik, doniistimcii liderlik, paternalist liderlik, hizmetkar
liderlik, etik liderlik ve serbest birakici liderlik olmak {izere toplam 6 boyutta
incelenmistir. Sonrasinda katilimcilarin demografik o6zellikleri tespit edilip liderlik

tarzlari ile aralarindaki iliskiler arastirilmistir.

Bu baglamda ¢alismanin birinci boliimiinde liderlik kavrami, yerli ve yabanci
literatiirden yararlanilarak kavramsal olarak ortaya konulmustur. Lider ve liderlik
kavraminin agiklamalari, gegmisten gliniimiize yapilan farkli tanimlamalari, yonetici ile
liderin arasindaki farkliliklar, liderin oOzellikleri, liderlik kuramlar1 donemsel ve

yaklagimsal olarak incelenmistir.

Tezin ikinci boliimiinde liderlik tarzlarindan klasik ve modern dénem basliklari
altinda bahsedilmistir. Liderlik tarzlarinin arastirilmasi ardindan saglik sektoriinde
liderligin ne oldugu ve neden dnemli oldugu incelenmis ve saglik sektdriindeki liderlik
tarzlar iizerine calisilmistir. Ikinci boliimiin sonunda ise literatiirde saglik sektdriinde

liderlik ile yapilan farkli ¢alismalara yer verilmistir.

Tezin son boliimiinde Afyonkarahisar ilinde 250 saglik ¢alisanindan elde edilen
demografik bulgular ile katilimeilarin liderlik tarzlari; ¢alismanin konusu olan etkilesimci
liderlik, doniistimcii liderlik, etik liderlik, hizmetkar liderlik ve paternalist liderlik
boyutlarinda incelenmis ve karsilastirilmistir. Elde edilen bulgular yorumlanmus,
tartisilmis ve hem durumsal olarak hem de daha sonraki yapilabilecek ¢alismalar i¢in

Oneriler gelistirilmistir.



BiRiINCi BOLUM
LiDERLIK

1. LIDERLIK ILE ILGILI KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. LIDERLIGIN TANIMI

Lider, TDK’nin sozliigiide bir parti veya bir kurulustaki en st diizeyde yetkili
kimse, onder olarak tanimlanmaktadir. Genel anlamiyla ise mensup oldugu topluma yarar
saglayan ve degisimi yonetmek amaciyla sorumlulugunu; sezgi, zeka ve bilgiye dayali
kararlar alip uygulayan kisi olarak nitelendirilmektedir. Lider ve liderlik kavramlari ilgi
cekici konular olmasi nedeniyle gectigimiz yiizyilin yonetim alaninda baslica ¢alisma

konularindan olmuslardir.

Peter F. Drucker “Gelecegin Lideri” kitabinda lider, kendisini izleyen bireyleri iyi
sonuclara ulastirabilen kisi olarak tanimlamistir. Tanimlamadan yola ¢ikarak liderin
dogru seyler yapmasi, astlarini etkileyerek onlart motive etmesi ve onlarin yeni fikirlerini
aciga cikaracak bir ortam saglamalidir. Kisinin lider olabilmesi i¢in grubun diger
tiyelerinden farkli karakter 6zellikleri bulundurmasi gerekmektedir. Takipg¢ilerinden daha

zeki ve farkindaligin daha yiiksek olmasi lider bireyden beklenen O6zelliklerdendir

(Drucker, 2000: 131).

Lider kavramina yapilan tanimlamalarda ortak noktalar giig¢, otorite ve etki
kavramlari olarak ortaya ¢ikmaktadir. Tanimlarin genelinde bu ii¢ kavram 6n plandadir.
Lider yoneten kisiyi ifade ederken liderlik kavrami siireci tanimlamaktadir (Ergetin,
1998: 11). Liderlik genis anlamiyla toplumu belirlenmis hedefleri gergeklestirmek
amaciyla birlestirmek ve yine hedefleri gerceklestirmek adina grubu harekete gecirmek
icin bilgi ve becerinin etkili sekilde kullanilmasidir. Lider ise bu amag ugruna bu misyonu
edinen ve grupta hedeflerin belirlenip, yonlenmenin saglayan kisidir (Eren, 2008: 437).

Yapilan ¢alismalar sonucunda liderlik kavramina 400’den fazla tanim
kazandirilmigtir. Tanimlamalardan bazilar1 su sekildedir; Heifetz’e gore liderlik, farkli
durumlara farkli anlamlar yiikleyebilmek olarak tanimlanirken, Certo’ya gore ortak
amaglarin basarilabilmesi i¢in insanlarin digerlerinin davranislarin1 yonlendirme siireci
olarak tammlamistir. Kowalski ve Reitzig liderligi karmasik ve sorunlu bir ise
girisebilmek olarak tanimlarken, Gallagher ise liderlik eldeki tiim potansiyelleri ve
isteklilikleriyle amaca ulagsma c¢abas1 sarf etmek igin insanlari etkileme siireci olarak

tanimlamustir (Ergetin, 1998:5)



Bircok kaynakta Onderlik olarak ifade edilen liderlik hayatin her alaninda
karsimiza ¢iksa da tam anlamiyla kesin sinirlari olan bir tanimlama yapmak miimkiin
olmamaktadir. Sektor, konjonktiir, zaman ve konu degiskenlerine gére tanimlamalar da
farklilasmaktadir. Liderin ortaya ¢ikma siirecinde uygun bir ortama, destekgilere ve ortak
bir amaca sahip olunmasi gerekir. Bu kosullarin temin edilemedigi durumlarda birey her
ne kadar gereken tiim vasiflara sahip olsa da lider olarak ortaya ¢ikamaya bilmektedir

(Zel, 2001: 90).

Katz ve Kahn liderligi, orgiit {iyelerinin orgiitiin standart yonelimlerine mekanik
bir uyum saglamasinin 6tesinde, performans artigini etkileyecek bir etki yaratma olarak

tanimlamiglardir (Katz ve Kahn, 1978den akt. Bayrakdar, 2014: 24).

Yiizyillardir iizerinde calisilan liderlik kavrami i¢in birgok farkli tanimlama
yapilmis olsa da bu tanimlamalarin ortak noktalar1 bulunmaktadir. Bu ortak noktalar; belli
bir amacin var olmasi, bu amaca sahip bir grubun olmasi ve bu grubu yonlendiren bir
liderin varligidir. Bu baglamda liderlik bir grup insani ortak amaglar dogrultusunda hedefi

gerceklestirmeye yoneltmektir tanimi yapilabilir (Zel, 2001: 45).

1.1.1. Liderligin Tarihcesi

Antik ¢agda genis kitleleri etkileyen bireyleri anlatmak i¢in kullanilan liderlik
kelimesi zaman zaman mitolojik tanrilar ile iligskilendirilmistir. Liderligin iletisim
yeteneginin Hermes ile strateji yeteneginin Athena ile ve giic yeteneginin Zeus ile
iligkilendirildigi goriilmektedir. Antik Misir ve Cin’deki tanri-kral inanislar1 da bu
anlayisla benzerlik gostermektedir (Sahne ve Sar, 2019: 111).

Tarihte bilinen ilk liderlik taniminin Platon tarafindan “Dolasarak cevreyi
yonetmek” olarak yapildigi varsayilmaktadir. Liderlik {izerine yazilmis ilk kitabin
Ksenophon’un yazdigi “Cyropaedia” oldugu bilinmektedir. Julius Ceaser ise Roma
Senatosunda yaptig1 bir konusmada liderin tasimasi gereken Ozellikleri anlatmistir
(Demir vd., 2010: 128).

Orta Cag’a kadar liderlik, giicii ve yonetimi elinde bulundurmak olarak karsilik
bulurken; demokratik yapini yayginlagsmasi ile 20.yy’dan itibaren yapilan ¢aligmalar ile
farkli karsiliklar bulmustur (Sahne ve Sar, 2019: 112).

Lider kavraminin varliginin ¢ok daha eskiye dayandig biliniyor olsa da ilk yazili
kaynaklarina on dokuzuncu yiizyilda Ingiltere’de parlamento yazilarmda ulasiimistir.
Ulasilan kaynakta liderlik, kontrol giiclinii ve bu giiciin politik etkisini anlatmak i¢in

kullanilmistir (Demir vd., 2010: 131).



Tiirk tarihinin bilinen en eski yazili belgesi olarak kabul edilen Orhun
Abide’lerinden olan Bilge Kagan, Kiil Tigin ve Bilge Tonyukuk yazitlarinda temel
liderlik ozellikleri ve yoOnetim anlayislarina yer verilmistir. Yazitlardan otokratik,
hizmetkar, vizyoner ve stratejik liderlik 6zelliklerinin, déneminin hakim liderlik tarzlar
oldugu anlasilmaktadir (Ayan, 2015: 68).

Ergetin’in, 1998 yilindaki ¢aligmasinda yirminci ylizyilin basindan sonuna kadar
bir asir boyunca yapilmis liderlik tanimlamalarindan olusturdugu kronolojik siralama su
sekildedir (Ergetin, 1998: 8):

1902- Liderlik, sosyal hareketin merkezinde olabilmektir (Cooley, 1902).

1906- Liderlik, sosyal degisimin kontrol edilmesi siirecinde bir kisinin 6n plana
¢ikmasidir (Mumford, 1906).

1911- Liderlik, tiim grubun giiciiniin, bir kisinin ¢abasiyla ortaya ¢ikarilmasidir
(Blackmar, 1911).

1921- Liderlik, en biiyiik is birligi ve en diisiik ¢atisma ile grubu basariya
ulastirma yetenegidir (Munson, 1921).

1924- Liderlik, gruptaki is birligine bir anlam verebilmektir (Bernard, 1927).

1927- Liderlik, takipgilerin isteklerinin belirlenerek enerjilerini, isteklerini
karsilamaya yoneltmektir (Chapin, 1924).

1930- Liderlik, insanlar1 ikna etme kabiliyetidir (Bundel, 1930).

1935- Liderlik, hayran olunacak ozelliklerin pek ¢oguna sahip oldugunu ortaya
koyabilmektir (Kilbourne, 1935).

1939- Liderlik, amaglarin gergeklestirilmesi adina moral birligini saglamak ve
stirdiirebilmektir (Phillips, 1939).

1942- Liderlik, insanlar fiziksel, zihinsel ve duygusal etkileyebilme sanatidir
(Copeland, 1942).

1948- Liderlik, takipgiler ile onlarin isteklerini karsilayabilecek tiim araglari
karsilama ve kontrol etme giictidiir (Knickerboard, 1948).

1950- Liderlik, amag¢ olusturup gergeklestirebilmek icin organizasyonu
etkileyebilme giiciidiir (Stogdill, 1950).

1959- Liderlik, ortak bir amaci gergeklestirmek icin insanlari etkileme hareketidir
(Koontz ve O'Donnell, 1959).

1960- Liderlik, amaglar1 goniillii gerceklestirmek adina grubu harekete
gecirmektir (Terry, 1960).



1964- Liderlik, grup amaglarina ulasabilmek icin yeni bir yapr ve siireg
baslatmaktir (Lipham, 1964).

1968- Liderlik, yetkileri kullanarak kararlar alabilmektir (Dubin, 1968).

1974- Stodgill, liderligi 10 baslik altinda incelemistir (Stogdill, 1974).

Tablo 1. Stodgill’in Liderlik Tanimlar

Grup siireglerinde odak noktasi olarak liderlik

Kisilik ve kisiligin etkileri olarak liderlik

Izleme ve uymaya ikna etme sanat1 olarak liderlik

Etkinin kullanilmas1 olarak liderlik

Davranis ve eylem olarak liderlik

Inanc1 sekillendirme olarak liderlik

Etkilesimsel olarak liderlik

Farklilasma olarak liderlik

Baslatici olarak liderlik

Basarmanin araci olarak liderlik
Kaynak: Stogdill, (1974).

1978-Liderlik, iiyeleri rutin yonelimler ve mekanik uyum yerine, performans

giidiilemeyecek etki yaratmaktir (Katz ve Kahn, 1978).

1986-Liderlik, takipgi faaliyetlerini etkilemek i¢in kullanilan gii¢ seklidir (Krausz,
1986).

1988- Immagert, liderligin tek bir kavram dahilinde agiklanamayacagini ve
aciklayabilmek i¢in degerler, etik, kiiltiir, yonelimler, eylemler, durumlar, olaylar ve
cevreyi anlamak ve bunlar ¢ercevesinde degerlendirmek gerektigini sOylemistir ve sekil

1 kavramin karmagikligin1 anlatmaktadir.



Sekil 1. Immagert’in Kavramsal Modeli

Degerler Etik ve Kltar Cevre Beklentileri
Olaylar Liderin Yonelimler, Hedefler,
Misyonu Amaglar
y
Durumlar > Sonuglar Eylemler

Kaynak: Immegart, (1988).
1990- Liderlik, sezgisel ve ussal diisiinceyi beraber kullanarak yaratici olmaktir

(Norris, 1974).

1994- Liderlik, sorunlu ve karmasik goriilen islere girebilmektir (Heiffetz,
1994).

1997- Liderlik, insanlar1 etkileyerek tiim performanslari agiga ¢ikarma siirecidir

(Gallagher, 1997).
1.2. LIDER ILE YONETICI ARASINDAKI FARKLAR

Liderlik ve yoneticilik birbirleriyle ayn1 olmayan fakat birbirilerini tamamlayan
diistince ve eylemleri icermektedir. Modern orgiitlerde basarili olmak isteyen
yoneticilerin bu biitiinliigli tam olarak anlamalar1 ve buna gore hareket etmeleri bir
zorunluluk olarak goriilmektedir (Ergetin, 1998: 16).

Genellikle liderlik ve yoneticilik terimleri birbirilerinin yerine kullanilsa da
birbirlerinden farkli kavramlardir. Yonetim; planlama, 6rgiitleme, koordinasyon, kontrol
gibi birgok fonksiyona sahipken liderlik yonetim kavraminin 6nemli bir araci olarak
etkilesim fonksiyonu temel alan bir eylemdir (Yilmaz, 2011: 67).

Liderler giiclerini takipgilerinden alirken yoneticiler takipgilerine yaptirim
uygularken elindeki gii¢lerden faydalanir. Takipgiler, yoneticiyi takip edip etmeme
konusunda bir se¢im hakkina sahipler ise ve yoneticiyi kendi se¢imleri dogrultusunda

takip ediyorlarsa burada liderlikten bahsedilebilir. Bagka bir degisle yonetici, giig



kullanmadan ve takipgilerinin kendi 6zgiir iradeleriyle kendini takip etmelerini

saglayabiliyorsa orada liderlik var demektir (Gibson vd., 1997).

Tablo 2. Liderler ve Yoneticiler Arasindaki Farklar

Liderler

Yoneticiler

Kisileri ve tutumlar1 benimser

Yonetsel amaglar1 benimser

Insanlarn fikirlerini degistirir

Aklina yatan fikirleri uygular

Yeni moral degerleri yaratirlar

Anlagma pazarlik yapma gibi esnek
taktikler kullanirlar

Islerinin bir zorunluluk olarak gérmezler

Giinliik rutin iglere hosgorii ile bakarlar

Cosku yaratmayi, riske girmeyi, firsat ve ddiilleri
yliksek tutmayi severler

Var olani koruma giidiileri vardir

Eski durumlara yeni yaklagimlar gelistirebilirler

Statiikoyu korurlar

Empatik yollarla dnce diisiince ve duygulari
sonra eylemleri ele alirlar

Astlartyla dolayli iletisim kurarlar ve
emirlere itaate zorlarlar

Olaylarin diger insanlar i¢in ne ifade ettigini
onemserler

Olaylarin nasil gelistigini anlamaya
calisirlar

Kaynak: Arikan, (2001).

Organizasyonlarda yoneticiler sistemli ve denetlenebilir hareket etmeye ve
kurallara uyulmasina dikkat ederken; liderler gelismis bir iletisim seviyesiyle, yeni
fikirlerle ve harekete ge¢cmekle ilgilenirler. Bu farklardan yola ¢ikarak yonetici elindeki
muhafaza etme egilimindeki kisiyken, lider degisim baslatan kisi olarak tanimlanabilir
(Kavrakogu, 2001).

Yoneticilik, makamin verdigi haklara ve yetkilere sahip olma durumu iken
liderlik, bireyin kendinde var olan &zel giicii kullanilabilme yetenegidir. Etkilenme
stirecinde grup yoneticinin mevkiinden, liderin ise kisilik 6zelliklerinden etkilenir (Kogel,
2005).

Lider ile yonetici arasinda bulunan temel farklilik biri de liderin dogruyu yapan
kisi yoneticinin ise gorevinin dogru yapan kisi olmasidir. Bu iki kavram yapilar1 geregi
farkli karakter 6zelliklerine sahip bireyleri tanimlamaktir (Zaleznik, 2004). Akar’a gore
iliski

benzemektedir. Yonetici tipki bir fotograf¢i gibi sadece karsisindaki durumlart farkli

yoneticilik ile liderlik arasindaki fotografcilik ve ressamlik iligkisine
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metotlar vasitasiyla bir kopyasini tespit eder ve dogru olani yapar. Lider ise bir ressam
gibi var olan veya olmayan olgulari kendi tutumu ve yaraticiligi ile birlestirerek bir sonug
ortaya cikarir. Yonetici i¢in sonug¢ yalnizca eylemde ortaya ¢ikarken, lider sonucu hem
zihninde hem de eylemde iki kez ortaya koymus olur (Akar, 2004: 27).

Yonetici ile lider arasindaki farklarin ele alindig1 bir bagka bakis acis1 da lideri 6n
plana ¢ikaran diger bir¢ok goriisiin aksine liderligi, yoneticiligin sadece bir fonksiyonu
oldugunu savunur. Bakis agisina gore liderlik sadece bir etkilesim siirecinden olusurken;
yoneticilik, yaratma, planlama, organize etme ve kontrol etme gibi bir¢ok fonksiyonla
beraber liderlik fonksiyonunu da barindirmasi gereken bir eylemler biitiiniidiir (Baysal ve
Tekarslan, 2004).

Sahip olduklar1 roller agisindan liderler gibi yoneticiler de takipgilerini
yonlendirme giidiisiiyle hareket ederler. Fakat liderler ve yoneticilerin takipgilerini
yonlendirmek i¢in kullandiklari araglar farklilik gostermektedir. Yoneticiler, astlarini hali
hazirda planlanmis hedeflere yonlendirmek yetkilerini  kullanirlarken liderler
yeteneklerini kullanirlar. Diger bir deyisle yonetici yetki sahibiyken lider yetenek
sahibidir (Yildirim, 2010).

Liderlik ve yoneticilik ne kadar farkli kavramlar olsa da degisen diinyada biri
olmadan digerinin islevselliginden bahsedilemez. istikrar isteyen yoneticiler ile degisimi
destekleyen liderler arasindaki etkilesim hizla degisen diinyada orgiitleri ayakta tutacak

en 6nemli unsurlardan biridir (Kotter, 1990: 68).
1.3. LIDERLIGE IHTIYAC DUYULMA NEDENLER]

Orgiitlerde bir lidere ihtiya¢ duymanin cesitli nedenleri vardir (Berkman, 2001:
268):
Orgiitsel Tasarimda Eksiklik: Davramslarin, karmasik ve planlama olmaksizin
kapsamli olmasindan dolay: orgiitlerde faaliyet planlamalar1 tiim faaliyetleri kapsayici

nitelikte degildir.

Degisken Cevre Kosullari: Organizasyonlar siirekli degisim gosteren aktif ¢evrelere
sahiplerdir. Degisen kosullarin organizasyon i¢in uyumlu hale getirilmesini saglamak

adina lidere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Orgiitlerde I¢ Dinamikler: Organizasyonlar biiyiime egilimlidirler. Biiyiiyen
organizasyon yapilari giderek karmasiklagir. Bu karmasiklasan yapilar ile mevcut durum

arasindaki uyumu saglamak i¢in yeni planlar ve politikalar tiretmek gerekir.



Insan Varh@min Dogasi: Bireyler tecriibe edindikge gereksinimlerinde, giidiilerinde ve

tepkilerinde degisimler meydana gelir.

Bu maddelerin yan1 sira, grubun yeni durumlara uyum saglayabilmesi, grubun
ortak amaci gerceklestirebilmesi, liyelerin tatmin olabilmesi, biitiinliigiin korunabilmesi,
grupta is bolimii yapilip motivasyon saglanabilmesi i¢in organizasyonlar liderlere

gereksinim duyarlar.

Degisimin kurumsallagmasi noktasinda lider, tiim siirecler i¢inde orgiitiin tutum,
anlayis ve davranislarinin yerlesmesinde biliyiik 6neme sahiptir. Bu yiizden orgiitlerde
yarinin diinyasini gorebilen liderlere, bugiiniin diinyasini sekillendirmek i¢in ¢ok is

diismektedir (Simsek vd., 2011: 246).

Tarih boyunca toplumlar, zorluklar karsisinda varliklarini sahip olduklar: liderler
sayesinde siirdiirebilmislerdir. Karsilastiklar1 baski, zuliim, savas ve aglik gibi biiylik
sikintilari, inan¢ ve degerlerinden aldiklar1 gii¢lerin yaninda sahip olduklari liderler
sayesinde agmislardir. Hemen her toplumun zaman zaman basarili liderlere ihtiyact

olmustur ve olmaya devam edecektir (Barutgugil, 2004: 223).
2. LIDERLIKTE BULUNMASI GEREKEN OZELLIKLER

“Liderlik 6grenilebilir ama 6gretilemez” (Geneen ve Moscow, 1984: 29). Bu soz
liderlik dogustan m1 gelir yoksa edinilebilen bir yetenek midir sorusuna en sik verilen
cevaplardan biridir. Iginde liderlik yetenegi olmayan bir kisinin sadece egitim alarak
kendini bir lider olarak yetistiremeyecegini ancak sadece kisisel 6zellikleri ve yetenekleri
sayesinde kisinin bir lider olabilecegini vurguluyor. Zira bdyle olmasayd: is hayatinda
egitimsiz birinin basarili olmas1 beklenemezdi. Fakat yine de gliniimiizde bir liderin etkili
ve basarili olabilmesi i¢in alaninda yeterli bilgiye de sahip olmasi gerekliligi inkar

edilemez (Yavuz, 2019: 1008)

Liderlik tanimlamalariin ortak paydada bulustugu 6zelliklerden birisi etkileme
sanatidir. Etkili bir liderin grubun diger liyelerini etkileyebilmesi i¢in bir takim kisisel
ozelliklere sahip olmas1 gerekmektedir. Sahip oldugu kisisel 6zelliklerin yani sira lider,
bulundugu organizasyonda basar1 ve verim artis1 saglayabilmek icin bu 6zellikleri efektif
sekilde kullanabilmelidir. Sokrates’in belirttigi gibi “iyiyi kotiiden ayirma yetenegi ve
neyi yapip neyi yapmayacagina karar vermek’’ bir liderde bulunmasi gereken en 6nemli

ozelliktir (Dural, 2006: 33).
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Liderlerin 6n plana ¢ikan farkli 6zelikleri bulunmakla beraber, genel 6zellikleri de
bulunmaktadir. Bir organizasyonu etkilemek i¢in degerlendirilebilecek ortak 6zellikler
asagida siralanmistir (Beceren vd., 2007: 124):

e Giivenilir

e Cesur

e Oz giivenli

e Bilgi sahibi

¢ Yonetme yetenegine sahip

e Yaratici

o Stratejik

¢ Degisime ayak uydurabilen

¢ Kendini taniyan

e Yenilik¢i

e Karizmatik

Liderlik i¢in genellikle tek bir unsur ve ozellik yeterli degildir. Toplumdan
topluma, kiiltiirden kiiltiire ve bircok diger etmene bagli olarak degisiklik gosterebiliyor
olsa da bir genellemeyle liderin 6zellikleri agsagidaki gibi ii¢ baslik altinda incelenip
smiflandirilabilir (Eraslan, 2004: 630):

e Karakter Ozellikleri: Dikkatli, uyumlu, giriskenlik, gii¢lii bir hafizaya sahip,
dinamik, diizenli, caliskanlik, atik, kararli ve ciddi olmaktir.

e Sosyal Ozellikler: Grubu anlayip hitap edebilme yetenegi, is birligi, is disiplini
ve karizmatiklik bu 6zelliklerdendir.

e Entelektiiel Ozellikler: Genel kiiltiir, mantik, analiz ve sentez yetenegi, hayal ve
sezgi gliciine sahip olmaktir.

Uslu’ya gore lider her seyden once diiriist olmali ve etik degerlere sahip olmalidir.
Bu yiizden lider kendini ve toplumu iyi tanimal1 ve ilkelerine bagl bir sekilde tutarh
olmalidir (Uslu, 2011: 455).

Tekin’e gore lider olabilmenin temel 6zellikleri sunlardir (Tekin, 2008: 189):

e Lider, orgiit i¢i gelisimi takip ederek Orgiitii motive eder.

e Lider, giiclii ve zay1f yonlerinin bilincinde olup hatalarindan ders ¢ikartir.

e Lider, iletigimi etkili bir sekilde kullanabilir.

e Lider, sorgulayicidir.

e Lider, takim ruhuna inanir ve bagarty1 tiim gruba paylastirir.
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e Lider, degisim miihendisidir.

e Lider, bagariya siirtikler.

Etkin bir lider oneriler sunan ve getirilen Onerileri degerlendiren, acik fikirli ve
acik sozlii, sorunlar1 ortaya ¢ikaran ve ¢dziim arayisinda bulunan, samimi duygularla

sonug odakl1 tartisabilen kisidir (Ozkaya, 2000: 164).
3. LIDERLIGIN GUC KAYNAKLARI

Karizmatik Gii¢: Karizmatik gii¢, liderin iginde bulundugu topluluktaki ¢ekiciligini ve

saygimhgini ifade eder. Karizmatik liderler insanlari etkileme konusunda oldukga
yetenekli kisilerdir. Diger is gorenlerin karsilarinda karizmatik bir lider gérmeleri hem
calisanlar1 pozitif etkilemekte hem de motivasyonlarini yiiksek tutmaktadir (Deniz ve
Colak, 2008: 308).

Liderin karizmatik giice sahip oldugu organizasyonlarda, ¢alisanlar, liderleri ile
kendilerini 6zdeslestirebildikleri igin, liderin talep ve isteklerine uyumlu olma
egilimlidirler. Karizmatik giig, liderin takipgilerini bu egilime sevk edebilmesini saglayan
sosyal giictiir (Elias, 2008: 269).

Odiillendirme Giicii: Odiillendirme giicii, liderin, grubu amaglarina etkili sekilde
ulastirabilmek adina takipgilerinin daha verimli bir sekilde ¢alismalarini saglamak ve
motivasyonlarmi artirmak i¢in kullandig1 giictiir. Odiillendirme giicii ile kontrol giicii
dogru orantilidir. Takipgiler degerli ddiillere ulasabildiklerini goriince, liderin kontrol
giicii ve 6dil giicii artacaktir. Lider ddiillendirme giiclinii etkili kullanarak degisim

saglamay1 ve degisimi kontrol altinda tutmay1 amaglar (Ozkaya, 2000: 191).

Liderin odiillendirme sisteminin bir sonucu olarak elinde tuttugu gic
odiillendirme giiciidiir. Odiillendirme giiciinde bahsi gecen odiiller; ek ddemeler, terfi,

6vgl, onurlandirma ve sorumluluk verme seklinde olabilir (Canbolat, 2016: 307).

Odiillendirme giicii kullanirken liderin dikkat etmesi gereken kosullar
bulunmaktadir. Lider, ddiillerin adil dagitildigina emin olmalidir. Verilen ddiillerin kalict
olmal1 ve siirekliligi saglanmalidir. Odiil sistemi tasariminda yapilmasi gereken en nemli
islerden biri 6nem sirasinin belirlenmesidir. Odenecek iicretler belirlenmeli ve
odiillendirilecek performansit belirleyecek bir performans degerleme sistemi
gelistirilmelidir. Odiillendirme giicii sistemli bir sekilde islendiginde sirketi ivmesini

Olumlu yonde etkilerken sistemsiz bir Odiillendirme uygulamasi ¢aligsanlarda
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anlagmazliklara, huzursuzluklara ve hatta isyanlara sebebiyet verebilir (Simsek, 2001:
170).

Cezalandirma Giicii: Lider, is gorenlerin basarilarin1 6dillendirebilecegi gibi
performans yetersizliklerin, basarisizliklar1 veya basarinin ivmesinin kaybolmasi gibi
negatif etkilerden dolay1r cezalandirma giiciinii de kullanabilmektedir. Bahsedilen
cezalardan bazilar1 iicret kesintisi, zam iptali, ilisik kesme gibi mekanizmalardan
olusabilir. Cezalandirma giicii temelinde korku giidiisiine dayanir ve amag istenilen

performans diizeylerine bireysel ve orgiitsel olarak ulasabilmektir (Acar, 2001: 22).

Liderin cezalandirma giicii arttik¢a korkutma giicli de ayn1 oranda artacaktir. Kisa
vadede korkutma giicli olumlu sonuglar veriyor gibi dursa da uzun vadede istenmeyen
sonuclarin ortaya ¢ikmasina neden olur. Liderlerinden korkan takipgiler geri ¢ekilme
hareketi gostererek isten ve drgiitten uzaklagsma egilimine sahip olurlar (Ozkaya, 2000:
164).

Odiillendirme giiciiniin tam tersi olan cezalandirma giicii, zorlayic1 gii¢ olarak da
tanimlanabilir. Lider astlarini ve takipgilerini cezalandirabilecek tiim ceza yetkisini elinde
bulundurur ve bu ceza giiciinii otoriteyi saglamak amaciyla kullanir. Cezalandirma
kelimesi kotii bir ¢agrisima sahip olsa da gegmis donemlerde ihtiyag olmast durumunda
Orgilit yonetimi icin Onemli ve hatta gerekli olarak gorildii. Fakat giinlimiiz
kurumsallasmis ve modern ydnetim bakis agisiyla calisan oOrgiitlerde cezalandirma
sistemine ihtiya¢ duyulmamaktadir (Atamam, 2002).

Cezalandirma giicii iki yonlii bir giigtiir. Bir yoniinde liderin astlarina karsi bu
giicii kullanabilirken, diger yoniinde astlar da lidere karst cezalandirma giiciini
kullanabilmektedir. Calisanin elinde bulundurdugu cezalandirma giicli elementleri; bilgi
saklama, kendini ise vermeme, isi yavaslatma, sabotaj ve isten ayrilmadir (Kogel, 2015:
664).

Yasal Gii¢: Yasal gii¢, kaynaginm1 bireyin bulundugu hiyerarsik diizenden alir. Diger
bireyler orgiitsel yapida yer almaya karar verdikleri anda bu hiyerarsik diizeni de kabul
etmis olurlar ve bu durum liderlere kabul edilmis bir yasal gii¢ verir. Bu nedenle yasal
giic, astlarin itaat etmeleri gereken bir gii¢ kaynagi olarak ifade edilmektedir (Giirsoy,

2005: 134).

Lider, yasal giiciinii kullanarak emirler verirken, takipgilerine verdigi emirlerin

mantikli agiklamalarimi da yapmak durumundadir. Aksi takdirde ¢alisanlar emri yerine
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getirirken tereddiit yasayacaklardir. Bu durumun oniine gegilmesi adina verilen emirlerin
mantik cercevesinde verilmesinin yani sira lider takipgilerine kendisine itaatin aslinda
orgiite itaat oldugu mesajim1 agik bir sekilde vermelidir. Bu sayede c¢alisanlar liderin
bireysel ihtiyaclarinin degil, orgiitiin ortak amaclarinin gerceklesmesi adina verilen

emirleri uygularlar iken tereddiit yasamayacaklardir (Kézleme, 2013).

Uzmanhk Giicii: Uzmanhk giicii, liderin bulundugu grupta astlarinin ve takipgilerin
yaptig1 islerle ilgili olarak elinde bulundurdugu tecriibe, bilgi ve becerilerden olusur.
Liderin bu giicii elinde bulundurmasinin hem o6rgiit agisindan hem de liderin kendisi i¢in
avantajlar1 vardir. Uzmanlik giiciline sahip lider is takibini ve degerlendirmesini daha hizli
ve daha dogru bir sekilde yiiriitecektir ve orgiit olarak hedeflere ulasmak kolaylasacaktir.
Bu durum disinda liderin uzmanlik giicline sahip olmasi, diger bireyleri etkileyebilmesi

adina en etkili gii¢c kaynaklarindan biridir (Deniz ve Colak, 2008).

Lider ve yonetici i¢in uzmanlik giicii genellikle iistlerini etkilemekten ziyade
astlarin1 motive etmek, bilgi paylagimi saglamak i¢in kullanilmaktadir. Lider elindeki

uzmanlhigi etkili bir sekilde kullanirsa astlarina pozitif yonde etkileyebilir.
1.2 LIDERLIK TEORILERI

Liderlik kavrami gegmisten giiniimiize bir¢ok arastirmada kullanilmis ve
hakkinda fazlaca teori ortaya atilmistir. Bu teorileri donemsel olarak ii¢ ayr1 kategoride

toplamak miimkiindiir. Bu kategoriler (Zel, 2001: 101):

e Klasik donem (1940’ a kadar)
e Neo-klasik donem (1940- 1960 arast)

e Modern donem (1960’ dan giiniimiize kadar)

[k zamanlarda liderlik, tamamen bireysel 6zelliklerin olusturduguna inanilan bir
kavram iken sonrasinda yapilan caligmalar, bireyin lider olabilmesi i¢in bireysel
ozelliklerinin yaninda davranislarinin da 6nemli oldugunu ortaya koymustur. Yapilan
yeni c¢alismalar dogrultusunda, davranislarin da tek basina yeterli olmadigi anlasilip

davraniglarin durumsalligi 6nem kazanmstir (Begeg, 1999: 18).
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4.1. KLASIK ORGUT TEORISi LIDERLIK YAKLASIMI

Klasik teori, 1940’a kadar yapilmis ¢alismalar ile liderin kisisel ozelliklerini

anlatan 6zellikler yaklasimini kapsamaktadir.
4.1.1.0zellikler Yaklasimi

Ozellikler kuraminmn varsayimi, insanlarin lider olarak dogup sonradan lider
olamayacaklar1 yoniindedir. Ayrica bu insanlar dogustan sahip olduklar1 bazi 6zellikler
ve lstiin yetenekleri sayesinde diger bireylerden ayrilirlar. Kurama gore liderlik tarzini

aciklayabilmenin tek yolu, bu tarz insanlarin 6zelliklerini 6lgmektir (Alkin, 2006: 55).

Ozellikler yaklasimi, 1. Diinya Savasi sirasinda ABD hiikiimetinin orduda
Amerikan Psikoloji Derneginden bir¢cok psikologu gorevlendirmesiyle dogmustur.
Askerlere uygulanan Alfa Zekd Testi gibi bir¢ok testin sanayi ve is diinyasina

entegrasyonu ile ¢aligmalar baglatilmistir (Sahin, 2009: 115).

Tablo 3: Liderin Ozellikleri

Fiziksel Ozellikler Zihinsel Ozellikler Kisisel Ozellikler
Yas Etkili konusma Diiri'%stl_iik

A Samimiyet
Boy Zeka Acik séoliliik
Cinsiyet Bilgi 091 . soziulu
Irk Etkili [letisim zguven
e e . Kararlilik
Iyi Goriiniim Ongori Tutarlilik
Olgunluk Inisiyatif Yutarll'll'k
Giiven Verme Hissel olgunluk etertrii

Kaynak: Elma, (2000).
Ozellikler yaklasimi; dis goriiniis, statii, duygusal yapi, retorik yetenegi gibi
ozellikler lizerinde durmustur. Yonetme arzusu, diirtistliik, yiiksek 6zgiiven ve zeka,
aktiflik gibi nitelikler 6zellikler yaklagimina gore etkili bir lider olmak i¢in mithimdir

(Robbins ve Coulter, 2011).

Fakat yapilan farkli ¢caligmalar sonucunda 6zellikler yaklagiminin sinirliliklart ve
basarisizliklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu smirliliklardan birisi grupta liderden daha fazla
liderlik 6zelligine sahip bireyler olmasina ragmen bu bireylerin lider olamamalaridir.
Diger bir smurlilik ise etkin bir lider olabilmek icin sadece bu oOzelliklerin yeterli
olmamasidir. Ayrica bu yaklasimda etkilesim g6z ardi edilmistir. Bunlardan dolay1
sadece belirli 6zelliklere sahip bireylerin lider olabilecegi hipotezi teori olarak yetersiz
kalmistir (Kogel, 2013: 588).
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4.2. NEO-KLASIK OTGUT TEORISI LIDERLIK YAKLASIMLARI
4.2.1. Davramssal Teoriler

Bu teorinin yonetim kavramina kattigt en biiyilkk deger, c¢alisanlarin
davraniglarinin ve bu davranislarin sebeplerinin anlasilmaya calisilmasidir. Teori genel
olarak bireylerin birbirlerinden farkli olduklar1 diisiincesi temeline dayanir. Davranigsal

yaklasimlarin ortak sonuglari su sekilde sayilabilir (Zel, 2001):

¢ Bireyler sadece ekonomik faktorlerden etkilenmez.

e Kisisel ihtiyaglar zamanla degisebilir.

e Is goren davranislarinin mutlaka bir sebebi vardir.

e insanlar farkl liderlik tarzlarma farkl tepkiler gosterirler.

e Insan iliskileri 6rgiit etkinligini biiyiik dl¢iide etkiler

e Orgiitler sosyal gorevleri olan sistemlerdir.

Davranigsal liderlik ¢alismalarinda bazi liderlik tiplerinin daha etkili oldugunu
belirlenmis ve belirli liderlik tarzlar1 altinda smiflandirmalar yapilmistir. Bazi

arastirmacilar ve lider davraniglari iizerine tanimladiklart boyutlar su sekildedir (Ergetin,
1998: 33):

Tablo 4. Davranmissal Yaklasim Gelistiren Arastirmacilar ve Tamimlamalar

Arastirmacilar Tammlamalar Boyutlar

B.M. Bass Gorev Etkililigi Etkilesim Etkililigi
A.F. Brown Sistem Merkezli Birey Merkezli
F.Fiedler Is Merkezli Mliski Merkezli
Hersey ve Blanchard Is Merkezli [liski Merkezli

Kaynak: Ergetin, (1998).
Davranigsal teorilerin gelistirilmesinde bir¢ok arastirma ve teorik calisma katki
saglamigtir. Yapilan ¢alismalarin neticesinde ortaya ¢ikan lider davranislari belirlenmis
ve bu davranislarin sebep oldugu etkiler arastirilmistir. Davranigsal teorilerden en ¢ok

kabul gorenleri ise sunlardir (Cevahiroglu, 2012: 32):
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e Michigan Universitesi Calismalar1
e Ohio State Universitesi Calismalar1
e Blake ve Mouton’in Matris Modeli
e McGregor’in X ve Y Modeli

e Likert’in 4’1l Sistem Modeli

4.2.1.1. Michigan Universitesi Calismalari

1947 yilinda Rensis Likert Onciiliigiinde bir grup, davranmissal liderlik

yaklasimimin gelisimine Michigan Universitesi ¢alismalariyla fayda saglamislardir
Bu ¢alismada 6ne ¢ikan 2 liderlik tiirii vardir bunlar (Canbolat, 2016: 25):

Ise Yonelik Lider: Islerin nasil yapildigi ve calisanlarin bu isleri yaparken grup
amaglariin ne kadarinin gerceklestigiyle ilgilenir ve islerin istedigi gibi yiirlimesi adina

yasal yetkilerini kullanmaktan ¢ekinmezler.

Kisiye Yonelik Lider: Is gorenlerin giidiilenmesi icin gerekli kosullar1 tahsis etmeye

calisan ve takipgilerinin kisisel gelisimleriyle birebir ilgilenen kisilerdir.

Ise yonelik ya da bir diger adiyla iiretim merkezli liderler icin &ncelik yiiksek
tiretim seviyesidir ve bu seviyeye ulagsmak i¢in siirekli arayis i¢indedirler. Genellikle
istenilen iiretim seviyesine ulasmak icin asir1 baski kullanirlar. Ilgileri gorevin eksiksiz
tamamlanmasi tizerinedir. Diger yandan kisiye yonelik ya da is goren merkezli liderler,
saygl atmosferi yaratir ve takipeilerinin duygular1 {izerine yogunlasirlar. Calisanlarin
tatmini, refahi, sosyal ve duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasi bu tip liderler i¢in oldukca

onemlidir (Kegecioglu, 2003).

Calismanin amaci, grup tyelerinin tatminlerine ve verimliliklerine katkis1 olan
faktorlerin belirlenmesidir. Calismada etkili olmayan bir yoneticinin, etkili bir
yoneticiden nasil ayirt edilecegi ilizerinde durulmus ve aragtirma ise yonelik liderlik
davraniglarindansa kisiye yonelik liderlik davraniglarinin, etkili liderlik i¢in daha 6nemli

ve daha verimli oldugu sonucunu vermektedir (Kogel, 2005).

Iki ayr1 boyut olarak incelendiginde kisiye yonelik liderlik davranislari ise yonelik
liderlik davranislarindan daha etkili bir liderlik davranisidir. Michigan ¢alismalarina gore
lider ya kisiyi 6nemseyen ya da isi dnemseyen davranislar sergileyebilir. Fakat yapilan
elestiriler iki davranisin da yiiksek oranda gergeklestigi bir denge noktasinin saglanmasi

durumunda maksimum verim elde edilecegi yoniindedir. Michigan ¢aligmalar1 gibi Ohio
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Universitesi ¢alismalart da “Davramgsal Yaklagimlar” gelistirmis ve literatiire yeni

kuramlar kazandirmistir (Ergetin, 1998: 34 ).
4.2.1.2. Ohio State Universitesi Calismalar1

Davranissal modelin bir diger onemli calismasi da Ohio State Universitesi
calismalaridir. Belli bash liderlik davranislarinin ortaya ¢ikarilmasini hedefleyen
calismalar, 1945 yilinda baglamis ve ¢alismalar sonucunda 1800°¢e yakin liderlik davranist
ortaya ¢ikarilmistir. Belirtilen davraniglarin tespit edilmesinin ardindan bu davraniglar
soru haline getirilerek “Liderlik Davranis Tanimlama Anketi” olusturulmustur (Daft,
2000: 214).

Calisma; askerleri, 0Ozel sektor calisanlarini, idarecileri ve Ogrencileri
karsilagtirarak, bu gruplarin ayni liderlik Ozelliklerini gosterip gostermediklerini
incelemek amaciyla yapilmistir. Calismanin sonucunda genel olarak liderlerin rol
bakimindan iki tip 6zellik gosterdigi ortaya ¢ikmistir. Bunlar is gorenle ilgilenme ve isi

basarmaya yonelik olarak gruplandirilmistir (Helms, 2005: 447).

Calismada izleyiciler liderleri temel olarak iki davranis tiiriinde kiimelenmislerdir.
Bunlar yapiy1 harekete gecirme ve bireyi dnemsemedir (Kiiclikozkan, 2015). Kisiye ve

ise yonelik davraniglar sekil 2°de gosterilmistir.

Sekil 1°de farkl: iki davranig boyutundaki bes farkli liderlik tiirli gdsterilmektedir.
Sekil 1’e gore 1 numarali lider hem is géreni Snemseyen hem de yapilmasini istedigi isi
onemseyen bir lider tipindedir. 4 numarada ise lider ne is gorenin istek ve ihtiyaglarini ne

de is1 6nemseyen bir davranis sergilemektedir.

Is goreni énemseyen liderler dostca davranan, danisman, astlarmna itibar eden,
etkili iletisim kurabilen, astlara destek saglayan ve onlarin isteklerinin temsilciligini
yapan kisiler iken is odakli liderleri planlayici, kontrol edici, yonetici, problem ¢oziicii,

rol belirleyici, elestirmen ve baskilayici kisilerdir (Kogel, 2015: 667).
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Sekil 2. Ohio State Universitesi Calismalart
Inisiyatif (Yiiksek)

2

(Diisiik)Is géreni Onemseme (Yiiksek) Is goreni Onemseme

Inisiyatif (Diisiik)
Kaynak: Lussier ve Achua, (2010).
Sekil 1°de farkl: iki davranig boyutundaki bes farkli liderlik tiirii gosterilmektedir.
1 numarali lider hem is gdreni 6nemseyen hem de yapilmasini istedigi isi Gnemseyen bir
lider tipindedir. 4 numarada ise lider ne is goérenin istek ve ihtiyaglari1 ne de isi

Oonemseyen bir davranis sergilemektedir.

Ohio State Caligmalar1 ile Michigan Universitesi ¢aligmalarinin ayrildig1 temel
husus Ohio State Calismalarinda lider ayn1 zamanda hem is goreni hem de isi aym
derecede dnemseyebilmektedir. Ancak Michigan Calismalarinda liderin sadece tek bir
davraniga yonelebildigini savunulmasidir. Michigan g¢alismalarina gore lider is goreni

onemsedikge ayn1 oranda ise verdigi 6nem azalacaktir (Horner, 1997: 270).
4.2.1.3. R. Blake ve J.Mouton Matris Modeli

Michigan Universitesi arastirmalarinin sonuglarmi inceleyip bu sonuglar iizerine
calisan Blake ve Mouton, lider davranislarinin incelemesi amaciyla yonetim matrisi
olusturmuslardir. Yonetim 1zgarasi olarak da bilinen model 1964 yilinda Teksas
Universitesinden c¢ikmus; liderligi iiretime ve insana yonelik olmak iizere iki boyutta

incelemistir. Modelde 5 liderlik boyutu ortaya ¢ikarilmigtir (Blake ve Mouton, 1979).
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Sekil 3. Yonetim Tarzi Matrisi

1,9 9,9
Kliip Takim
Yonetimi Yonetim
i
55
Orta Yol
Yonetimi
11
9,1
Basarisiz Otoriter
Yo6netim

Kaynak: Blake ve McCanse, (1991).
Yonetim Tarzi Matrisi 5 farkli liderlik davranisi ortaya ¢ikarmistir. Bunlar (EKici,
2006: 92):

e 1,1 tip1 yOnetici hem iiretime hem is¢iye ilgisiz lider tarzini temsil etmektedir.
Liberal lider olarak da adlandirilir. Isgdrene is gosterildikten sonra onun isine
karismamay1 uygun goriir ve miidahalede bulunmaz. Verimsiz liderdir.

¢ 1,9 tip1 yoOnetici ¢alisanlara ilgili ancak tiretime ilgisiz liderdir. Sehir kuliibii
lideri olarak adlandirilir. Lider, ¢alisanlara baski kurmadig siirece onlardan maksimum
verimi alir diisiincesi bu liderlerde hakimdir.

9,1 tipi yonetici otoriter lider olarak bilinen lider iiretime azami ilgi gdsterirken
calisana ilgisi asgaridir. McGregor yaklagimina gore calisanlari ve astlar1 X grubu olarak
goriir ve siirekli baski ile iglerin daha iyi yliriiyecegini diisiiniir.

¢ 9.9 hem calisana hem {iretime ilgili lider demokratik lider 6zelligi tasir. Calisana
ve ise verdigi ilgi verimliligi maksimuma tasir. Giivenin ve is birliginin ¢ok 6nemli

olduguna inanan bu liderler, gruplarda koordinator statiistindedir.
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5,5 tipi lider tiim iligkileri dengede tutar gerekli dl¢lide baski ve gerekli 6l¢giide

ilgi ile astlarinin kontroliinii saglar. Yonetim, gorev ve ¢alisanlar esit dl¢iide dnemlidir.

Diyagram modelinin en onemli faydasi liderin davraniglarimi temel alarak,
kavramsallastirmaya imkan vermesidir. Lider, kendi tarzini anlayabilirse, kendini
gelistirme imkani bularak gerekli egitim ve degisikliklerle istedigi sonuglara ulasabilir.
Blake ve Mouton da kendileri verdikleri egitimlerde bu yontemi siklikla kullanmislardir.
Fakat uygulamali arasgtirmalarda modelin ¢ok tercih edilmemesi nedeniyle model
arastirmacilar arasinda tartigsmali bir hale gelmistir (Kogel, 2005: 587). Baska bir elestiri
ise gosterilen 5 liderlik tipinin 4 tanesinin ya iiretim odakli ya da bireysel odakli olarak
gosterilmesidir. Elestiriler etkili bir liderin her iki noktaya da hakim olmasi gerektigi
yoniindedir. Modern liderlik beklentisi komple bir lider arayisi igerisindedir (Ergetin,
1998: 79).

4.2.1.4. McGregor X ve Y Modeli

Motivasyon kavrami, anlasiimasi kolay olmayan ve karmasik bir kavramdir. lyi
bir lider takipgilerini dogru kaynaklarla motive ederek, orgiitii amaglar1 dogrultusunda
ileriye gotiirebilmelidir. Insanlarm nasil motive edildigine dair yapilan ¢alismalar ile

motivasyonun tek bir neden ile agiklanamayacagi sonucuna varilmistir (Robbins ve

Judge, 2013).

1957 yilinda Douglas McGregor tarafindan X ve Y modeli, insan dogasiyla iligkili
olarak gelistirilmistir. X grubu bireyleri insan dogasindaki negatif 6zellikleri, Y grubu
bireyleri ise pozitif 6zellikleri gosteren gruplardir (Charles, 2005: 456). Teori, liderin
grubundakilere karsi davranislariin altindaki nedenleri agiklamaktadir. Teoriye gore
McGregor calisanlart X ve Y seklinde smiflandirir ve liderlerin davraniglarinin
karsisindakinin sinifina gore sekillendigini sdyler (Hodson, 2001: 92). X ve Y siniflarinin

varsayimlari su sekildedir (Ekici, 2006: 95):

Tablo 5. McGregor’ un X ve Y Tablosu

X Kuram Y Kuram

Calisanlar genellikle isi sevmez ve | Kisisel kontrol 6rgiit amaglarina ulagsmada
firsat bulduklarinda kaytarirlar gereklidir

Insanlar sorumluluk almaktan ka¢mnir | Uygun sartlarda is yapmak zevklidir
ve yonetilmeyi tercih ederler
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Tablo 5. (Devam) McGregor’ un X ve Y Tablosu
Aligkanliklar agir basar

Bireysel kontrol tatmin edici bir olgudur

Bireyler orglit amaglarini yerine Yaraticilik seviyesi genis bir dagilima
getirmeleri i¢in denetlenmeli, sahiptir

yonetilmeli ve gerekirse

cezalandirilmalidir

Kaynak: Ekici, (2006).
4.2.1.5. Likertin Dortlii Sistem Modeli

Rensis Likert’in 1961 yilinda Michigan Universitesi ¢aligmalarinin devami olarak
ortaya ¢ikardigi bu modelde lider davranislarinin temel 3 varsayimdan olustugunu ileri

stirmiistiir. Belirtilen 3 davranis ise 4 grupta incelenmistir. Bu davraniglar (Luthans,

1981):

Tablo 6. Likertin Dortlii Sistem Modeli

Liderlik Tipi Sistem 1 Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Astlara Giiven | Giiven yoktur Formal bir Kismi giiven Calisana tam giiven
giiven anlayist vardir. Karar duyar
vardir kontrolii lider
dedir
Ozgiirliikgiiliik | Calisanlar Calisanlar Genel bir Astlar tamamen
kendilerini 6zgiir | kendini kismen Ozgiirliik hissi Ozgiirdiirler
hissetmezler kontrol altinda vardir
hisseder
Is Goren Astlarin fikrine Sorun Astlarin fikirleri | Daima ¢alisanlardan
Katilhimi bagvurulmaz ¢Oziimiinde 6nemsenir fikir alinir ve
calisan fikri az 6nemsenir
da olsa alinir

Kaynak: Luthans, (1981).

Likert’in arastirma sonuglarina gore liderlikte performansi etkileyen 3 ana
degisken oldugu tespit edilmistir. Bunlar durumsal degiskenler, ara degiskenler ve sonug
degiskenleridir. Durumsal degiskenler bagimsiz degiskenlerdir ve gelismeleri dogrudan
etkilerler. Organizasyon yapisi ve bireysel oOzellikler bu degiskenlerdendir. Ara
degiskenler orgiitsel atmosferin yansitildig1 degiskenlerdir. Hedefler ve tedbirler buna
ornek gosterilebilir. Sonug degiskenleri ise bagimli degiskenlerdir. Birer ¢ikti olarak ele

aliirlar. Verimlilik ve kalite bu degiskenlerin 6rneklerindendir (Zel, 2001: 137).

Sonug olarak arastirma, Sistem 1 ve Sistem 2 yapisindaki liderlerin takipgilerinin

iretim seviyesi, Sistem 3 ve Sistem 4 yapisindaki liderlerin takipgilerinin iiretim
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seviyelerine gore diisiik oldugunu tespit etmistir. Ancak sistemsel bir dongii ve sarkma
etkisi sebebiyle performans degerlendirilmesinde hatalar ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin
Sistem 1°de lider goreve geldiginde kisa siirede bir basar1 elde eder ancak ara degisenler
bu zaman diliminde k&tiilesir. Fakat bu siirecin sonuglari daha agiga ¢ikmadan
basarisindan dolayi lider terfi alir. Yerine gelen bir Sistem 4 lider ise ara degiskenleri
iyilestirme siireci baglatir ancak olumlu ivme heniiz goriilmeden performans diisiikligi
sebebiyle gorevden alinir ve yerine yine bir sistem 1 yonetici geger ve ara degiskenlerin

olumlu ivmesi performansta goriilmeye baslanir (Kogel, 2005: 605).
4.3. MODERN ORGUT TEORISI LIDERLIK YAKLASIMLARI
4.3.1.Durumsallhik Yaklasimlari

Durumsal yaklagimlar konusunda degerlendirilecek ¢alismalar, etkili liderligin 4
farkli fonksiyonunun oldugunu belirtmektedir. Bu fonksiyonlar; izleyiciler, liderin kisisel
ozellikleri, liderlik bigimi ve liderin i¢inde bulundugu durum olarak siralanabilir (Ergetin,

1998: 35).

Durumsallik yaklasimlarinda liderin davranislari, liderin i¢inde bulundugu
kosullara gore farklilik gostermektedir. Kimi zaman otokratik 6zellikleri baskin sekilde
davranan lider kimi zaman tam anlamiyla katilimc1 bir lider gibi davranabilmektedir.
Liderin farkli durumlarda farkli davranislar sergilemesi iizerine yapilan arastirmalarda
aragtirmacilar, liderin hangi durumlarda nasil davrandigi anlayabilmek {izerine
caligmalarin1  stirdiirmiislerdir. Sonuglar liderlik davranislarinin tek bir bi¢iminin
olmadigini ve liderin davraniglarinin i¢inde bulunulan duruma gore sekillendigi yoniinde

ortaya ¢ikmistir (Bakan, 2009: 7).

Yaklasimin temel felsefesi “her ortamda etkili tek bir lider davranist yoktur, en
etkili liderlik degiskendir ve kosullara baghdir” seklinde ifade edilebilir. Durumsal
liderlik yaklagimlarindan en 6nemlileri sunlardir (Sirin, 2014: 31):

e Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

¢ House ve Evans’in Yol A¢gma Kurami

¢ Herset ve Blanchar’in Yasam Donglisti Modeli

¢ Vroom, Yetton ve Jago’nun Karar Verme Modeli

e Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Yaklagimi

e Etkilesimci (transaksiyonel) Liderlik

¢ Doniisiimcii (transformasyonel) Liderlik
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e Kuantum Liderlik
4.3.1.1. Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Fiedler orgiitsel davranisi, kisisel ozellikler ile iginde bulunulan durumun bir
sonucu olarak nitelendirmistir. Liderlik silirecini ise bu etkilesime baglayarak
¢Oziimlemistir. Daha 6nceki yaklagim bulgularin1 da degerlendirerek liderin kisisel
ozelliklerinin ve bulundugu durumun, liderlik davraniglarini nasil etkiledigini anlamaya

yonelik ¢alismis ve sonucunda liderlige yonelik iki biiylik soruya cevap aramistir (Fiedler,
1967).

a- Neden belli durumlarda hemen hemen aymi 6zellige sahip liderlerden birisi etkili
olurken digeri etkili olamaz?

b- Neden belli bir durumda etkili olan lider baska bir durumda etkili olamaz?

Fiedler iki tiirlii liderlik bigimi belirlemistir. Bunlar ig ve iliski merkezli liderlerdir
ve Fiedler’e gore lider sahip oldugu liderlik bi¢cimini kolaylikla degistiremez. Bu nedenle
is merkezli bir lider, duruma bagl olarak iliski merkezli liderlik gerektiren noktada
yetersiz kalacaktir. Yetersiz kalan liderin izleyebilecegi en etkili yol bulundugu durumu

degistirmesidir. Bu konudaki Fiedler’in onerileri ise asagida yer almaktadir (Ergetin,
1998: 36).

Tablo 7: Fiedler’in Liderlere Onerdigi Teknikler

Durumsal Faktorler

Lider-izleyen iliskisi Gorevin Yapisi Makam Giicii

Astlarmiza yeterli zamani Yatay orgiitlenmeye gidin Konumunuzun giiciinii yerinde
ayirdigimiza emin olun Orgilt igi egitim kullanin

Is dis1 etkinlikler diizenleyin faaliyetlerini artirin Calisanlariizin isleriyle bilgi
Giivendiginiz astlariniz sizin i¢in | Gorevle ilgili yonerge, sahibi olun

caligsin diyagram gelistirin Astlarinizin edindigi bilgiyi
Calisanlarimizi 6dillendirin. Sorun tanimlayin ve danigin kontrol edin

Bilgiyi paylasin Yeni sorumluluklara Yetkiyi devretmekten

Sniillii olun kag¢inmayin
Tuzaklar kurmayin gonufiu ol

Astlarinizi karar alma ve
Bileivi sakl Kararli olun
tiglyr saklamayin planlama siirecine dahil edin

Kaynak: Fiedler ve Chemers, (1984).
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4.3.1.2. House ve Evens’in Yol A¢gma Kurami

House ve Evans’in 1971 yilinda gelistirdigi kuram beklenti teorisini temel almakta
olup onun giincellenmis versiyonudur. Yaklagimda liderin Orgiitsel amaglar
dogrultusunda astlarin1 nasil motive edecegi lizerinde durulmaktadir. Kurama gore lider
farkli durumlarda gegerli olmak {izere dort liderlik davranis sergileyecektir (House ve
Mitchell, 1974).

Katilimar Lider: Astlarinin fikrine sik sik danisan ve onlar siireclere dahil eden liderdir.
Basariya Yonelik Lider: Astlarim1i ve is gorenleri, belirledigi orgiitsel amaglar
dogrultusunda yoneten, motive eden ve onlardan yliksek performans bekleyen liderdir.
Destekleyici Lider: Calisanlarla dostluk iliskileri kuran ve taleplerine 6nem veren
liderdir.

Yonlendirici Lider: Teknik konularda calisanlar1 bilgilendiren ve onlar1 yonelten
liderdir.

Kuramda liderin benimsemesi gereken ve dnerilen ii¢c temel vardir. Bunlardan ilki
lider orgiitte astlarin ulagsmaya ¢alistiklar1 bireysel amaglari belirlemelidir. Digeri astlarin
ulagsmaya calistiklar1 noktaya gelmesi icin uygun kosullar saglanarak, orgiitsel amaglar
gerceklestirilirken onlardan maksimum performans diizeyinde faydalanmalidir.
Sonuncusu ise lider, ¢alisanlarin maksimum performans diizeyinde calisabileceklerine

onlar1 inandirmalidir (Ergetin, 1998: 45).

Bu kuram motivasyon ve liderlik arasindaki baglantinin kurulabilmesi igin
onemlidir. Liderlik tarzi, ¢calisanlarin performanslarindan dogrudan etkilenebilecegi i¢in
lider, farkli durumlarda farkli liderlik davraniglari sergileyebilmektedir. Boylece lider
duruma en uygun liderlik davranigini gosterecek ve her durum igin etkili bir lider
olabilecektir. Ilerleyen zamanda bu kuram farkli galismalarda liderligin incelenmesinde
onemli degiskenleri goz ardi ettigi diisliniildiigii icin bir¢ok elestiriye maruz kalmistir

(Griffin, 2013: 490).
4.3.1.3. Hersey ve Blanchard’in Yagam Donemi Modeli

Hersey ve Blanchard, etkili liderligi saglamak i¢in farkli durumlar ile liderlik
tarzlar1 arasinda rasyonel bir baglant1 kurmaya ¢aligmiglardir. Model, liderlik tarzlarini
gorev ve iligki merkezli olarak iki boyutta ele almistir. Bu boyutlar aracilig ile liderin
izleyicilerinin olgunluk diizeyleri arasinda iliski kurulmaya g¢alisiimigtir. Bu anlamda

liderlik tarzi ile izleyici olgunluk diizeyinin uygun olmasi gerektigi vurgulanmistir.
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Olgunluk diizeyi ise bireyin is basarma arzusu ve ek sorumluluk iistlenme yetenegi olarak

tanimlanmistir (Ergetin, 1998: 41).

Sekil 4. Yasam Dongiisii Modeli

Iyi
A . C e
Iyi Iligkiler Iyi Iligkiler
Kotii Gorev Iyi Gorev
Kot iliskiler Kaétii Iliskiler
Kotii Gorev fyi Gorev
Koti
Kotu Gorev Davranisi Iyi
Diisiik Olgunluk Diizeyi Yiiksek

»

Kaynak: Hersey ve.Blanchard, (1969).
Kurama iligkin calismalarda liderlik tarzlart 4 bi¢imde sekillenmistir. Bunlar
yoneltici lider, 6gretici lider, destekleyici lider ve yetki devredici liderdir (Ercetin, 1998:
44):.

Ogretici lider, izleyicilerine aldig1 kararlar1 agiklar ve onlardan oneriler alir fakat
denetlemeyi hi¢ birakmaz.

Yoneltici lider, izleyicilerin rollerini kesin sekilde tanimlar. Stirekli denetleyicidir ve
iletisim tek yonliidiir.

Destekleyici lider, izleyicileri dinler, destekler ve etkilesim saglar. Karar verirken
izleyici katilim1 saglar ve iletisim ¢ift yonliidiir.

Yetki Devredici lider, yetki ve sorumluluk verir.

4.3.1.4.Vroom, Yetton ve Jago Karar Verme Modeli

1973 yilinda Vroom ve Yetton’un c¢alismaya basladig1 yaklasimda arastirmacilar,

liderin goérevinin karar verme iizerine oldugu noktasinda bulugsmuslardir. Daha sonra
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model 1980 yilinda Jago’nun katilimiyla desteklenmis ve 1988 yilinda model son halini
almigtir (Begeg, 1999: 54).

Modelde liderin karar verme siirecinde; otokratik davranis icin iki, danigman
davranisi i¢in iki ve grup katilimi davranisi i¢in bir adet olmak iizere toplam bes degisken
bulunmaktadir (Yetton ve Vroom, 1973: 13):

Otokratik 1: Problem ¢oziimiinde mevcut bilgi ile karar verilir
Otokratik 2: Problem ¢oziiliirken astlarin fikri ve goriisleri alinarak karar verilir.
Damisman 1: Problem ¢o6ziimiinde her bir astin fikri alinir

Danisman 2: Problem ¢6zlimiinde astlardan olusan bir grup lidere fikirleriyle yardime1

olurlar ancak fikirleri uygulayip uygulamamak liderin elindedir.

Grup Katilimi: Problem ¢6ziimiinde ayni1 danigman 2 gibi astlardan olusan bir grubun

fikri alinir ancak farkli olarak karar yine grubun istegi dogrultusunda alinir.

Tablo 8. Durumsallik Model Karsilastirmasi

Model Davrams Durumsallik Etkililik
Eiedler Gorev ve iligki Gorev yapisi Performans
gruplasma
lider giicti
House ve Evans Emir veren Is goren ve Is doyumu ve
Srev performans
destekleyen g
basarili
Otokrasiden Karar niteligi ve Karar kalitesi ve
Vroom ve Yetton .
demokrasiye kabulii grubun kabulii

Kaynak: Celik, (2000).
4.3.1.5. Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Yaklagim
Ohio ile Blake ve Mouton’in ¢alismalarindan esinlenerek 1967 yilinda Reddin
liderlikte etkin olabilmek i¢in hangi davranislarin belirleyici oldugu iizerine ¢alismalarda
bulunmustur. Yapilan ¢aligmalarin iizerine etkinlik boyutunu da ekleyerek 3-D adini

verdigi liderlik teorisini gelistirmistir (Cole, 2004: 451).

Reddin’in (1971) teorisinin temel dayanak noktasi yonetsel etkinliktir. Yonetsel

etkililik, liderin pozisyonu geregi yapmasi gerekli olan isleri yerine getirebilmesi
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derecesidir. Literatiirde Reddin dncesinde yapilan ¢aligmalar incelendiginde liderligin,

girdilere gore derecelendirildigi goriilmektedir ancak Reddin yonetsel etkililigi, girdiler

ile degil ciktilar ile degerlendirmek gerektigini sdylemistir. Dolayisiyla liderin ne

yaptigiyla degil neyi basardigiyla ile dl¢iilmesinin dogru olacagini ifade etmistir.

Yonetsel etkinlik kavramimin daha iyi anlasilabilmesi i¢in goriiniis etkinligi ve

bireysel etkinlik kavramlarinin anlagilmasi gerekmektedir. Kavrama gore etkili liderlerin

ozellikleri ile etkisiz liderlerin 6zelliklerinin ayrimlar1 sunlardir (Reddin, 1977:3):

Sekil 5. Reddin 3 Boyutlu Liderlik Modeli

Y 2 /

10 I

Y 12
_F'_,.'
. e
! 4 f_.,-*""ﬁkili
6 7 T
—~
5 ¥ } ,f"'fi’:' Lkisiz
-~
Tablo 9. 3d Liderlik Modeli Yaklasimlar
Temel Yaklasimlar Etkili Yaklagimlar Etkisiz Yaklasimlar
1-Kopuk 5-Terk eden 9-Biirokrat
2-Igili 6-Gorevci 10-Gelistirici

3-Birlestirici

7-Uzmanlastirici

11-Yiriitmeci

4-Adanmis

8-Otoriter

12-Paternalist

Kaynak: Can vd., (2011).

Ug boyutlu liderlik teorisinde Reddin, Ohio State Calismalar1 ve ydnetsel 1zgara

caligmalarina ii¢iincii bir boyut olarak etkililik kavramini ekleyerek, liderligin ti¢ boyuttan

olustugunu acgiklamaktadir. Ohio ve Blake’in ¢alismalarindan is ve iliski temelli olma
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boyutlarini esas alan Reddin bu boyutlarda 4 tip temel liderlik yaklasimi belirlemistir.
Bunlar (Zel, 2001: 127):

Kopuk Liderlik: Iliski ve gdrev boyutlar diisiik olan bu liderler kurallar ve prosediirlere
bagl bir yonetim davranisi sergilerler. Lider organizasyonu ve bireylerden ayr1 bir yapi

olarak goriir ve ¢alisanlarini siirekli diizeltmeye yonelik bir yonetim anlayigina sahiptir.

flgili Liderlik: Gorev boyutu diisiik olan bu liderlik tarzinda liderin iliski boyutu
yiiksektir. Ilgili lider, takipgilerini anlamaya, onlarla etkili iletisim kurmaya 6zen
gosterirler anlasmazliklar1 uzlasma yoluyla ¢ozmeye gayret ederler. Organizasyon onlar

icin sosyal bir yapidir.

Adanms Liderlik: Bu liderler diisiik iligki ve ytliksek is boyutunda yer alirlar. Otoriter
kontrol saglama ve hitkkmetme egilimindedirler. Astlarina szl emirler verirler ve onlar1
uiretkenliklerine goére degerlendirirler. Takim ¢alismalarindan aktif rol alirlar.

Anlagmazliklari bastirirlar ve hatay cezalandirirlar.

Birlestirici Liderlik: iliski boyutlar1 da is boyutlar1 da yiiksek olan birlestirici liderler
icin yonetimde en etkili faktorler etkili iletisim ve takim ¢alismasidir. Bu liderler takimin
bir parcasi olmak isterler ve katilimei bir tarz benimserler. Anlasmazlik durumlarinda

anlagsmazligin kaynagina inmeye ¢aligirlar ve yapilan hatalardan ders ¢ikartirlar.

Tanimlanan 4 liderlik tarzinin ardinda, bu tarzlarin her durum igin gegerli
olamayacagina karar veren Reddin bu boyutlara “etkililik” ekleyerek yeni bir yaklagim
gelistirmistir. Yeni yaklagim toplam sekiz boyuttan olugsmaktadir. Bu boyutlardan dordii
etkisiz liderlik tarzlarin1 diger dordii etkili liderlik tarzlarini nitelemektedir. Bu tarzlar su

sekildedir:

Tablo 10. Etkili ve Etkisiz Lider Gruplar

Etkili Etkisiz
Kopuk Biirokrat lgisiz
Tigili Gelistirici Misyoner
Adanmg Paternalist Otokrat
Birlesik Yiirlitmeci Uzlastirici

Kaynak: Can, (1981).
Etkili Liderler

Biirokrat Lider: Kurallara uyulmasi bu liderler icin dnemlidir. Ozgiivenleri yiiksek olan

biirokratik liderler esitlige ve diiriistliige 6nem verirler.
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Gelistirici Lider: En yiiksek iliski diizeyi ve en diisiik gorev ilgisine sahip liderdir.
Paternalist Lider: Lider ne istedigini ve bu isteklerine nasil ulasabilecegini bilir ve
astlarin1 bu konuda yonlendirir. Verimlilik, ¢aligkanlik ve israf engelleyicilik uzun ve kisa
vadede bu liderlerin en 6nemli 6zelliklerindendir.

Yiiriitmeci Lider: Astlarina giivenir ve onlarin gelisimine katki saglamay1 hedefler.
Bulunduklar1 organizasyonlarda Anlayis, destek ve is birligine yonelik ¢ift tarafli bir
iletisim kurulmasina ¢aba gosterirler.

Etkisiz Liderler

Tlgisiz Lider: Liderin hem iliski diizeyi hem de goreve ilgisi diisiiktiir. Kurallar sadiktir
ve az ¢iktiyla yetinir. Engelleyici bir tavirla ig birliginden ve haberlesmeden kaginir.
Misyoner Lider: Lider nazik yapidadir ve grup i¢i anlasmazliklardan kaginir. Ciktilarla
ve denetimle ilgilenmez ve pasif bireylerdir.

Otokrat Lider: Lider emirler buyurur ve verdigi emirlerin acilen yerine getirilmesini
bekler. Elestirel ve tehditkardir. Fikir danismaz ve ast-list iletisiminin gereksiz oldugunu
diistindir.

Uzlastirier Lider: Uzlastiricr lider, baskilara aciktir ve kotii karar verme egilimindedir.

Uretimi énemsemeden asir1 katilimer davranislariyla baskilara direng
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2.BOLUM
LIDERLIK TARZLARI VE SAGLIK SEKTORUNDE LiDERLIK

1 LIDERLIK TARZLARI
1.1 Klasik Liderlik Tarzlar
1.1.1 OTOKRATIK LIDERLIK

Otokratik liderler, elinde bulundurduklart makamsal giiglere baglidirlar ve onlara
giivenirler. Bu gii¢ler yasal gii¢, cezalandirma giicii ve odiillendirme giicii gibi giiclerdir.
Liderin otokrat oldugu gruplarda basari, lider grubun basinda oldugu siirece saglanabilir.
Otokratik lider karar alma siireglerine, amag ve vizyon belirlenmesi gibi kararlara kimseyi
karistirmadan kendisi yapmay1 uygun goriir. Bu tarz davraniglarin sonucunda lidere
takipgileri tarafindan igten ige bir diismanlik beslendigi tespit edilmistir (Bayyurt ve Kilig,
2017: 6).

Buyurucu liderler olarak da ifade edilebilen otokratik liderler, amaglara ulagmak
konusunda genellikle basarili liderlerdir. Ancak bagarili olabilmeleri i¢in gerekli
donanima ve altyapiya sahip olmalar1 gerekmektedir. Bununla birlikte otokratik liderin
yonettigi grubun basarili olmast i¢in takipgilerinin emir bekleyen bireylerden olusan
itaatkar bir grup olmasi gerekmektedir. Itaatkar ve siireclere katki saglamayi tercih

etmeyen takipgiler otokratik liderin tamamlayicilaridir (Arikan, 2001: 240).

Otokratik liderin bulundugu gruba baslica faydalarindan birisi giiglii bir giidd,
ceza ve 0diil sistemidir. Glidiilenen, cezalandirilan ve ddiillendirilen grup hizli ve dogru
karar verme egilimi gostermektedir. Lider kat1 bir disiplinle tiim siirecleri denetler,
emirler verir ve ivedilikle uygulanmasini bekler. Otokratik lidere gére merhamet bireyleri
stmartarak ortak amaclardan uzaklastirir. Bu sebeplerden otokratik liderin grubunda
asirtya kacan olumsuz giidiileme sonucunda, lider takipgilerinde bireysel nefrete hedef
olabilir. Inisiyatife giivenmeyen bu liderlerin gruplarinda dedikodu, iftira ve
sorumluluktan kagis yaygindir. Grup giivensiz, gergin ve saldirgan olabilir (Drafke ve
Kossen, 1998: 377)

1.1.2. DEMOKRATIK LIDERLIK

Demokratik liderlik, calisanlara gereken sayginin ve degerin verilmesini

gerektigini savunan ve calisanlarin kendilerini gelistirmelerine firsat taniyan bir liderlik
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tiriidiir. Takipgiler yonetim siireglerine ve kararlara dahil edilirler. Lider, ¢alisanlari
icinde bulunduklar1 sistemin adil bir sistem olduguna inandirabilir. Sistemin adaletine
glivenen calisanlar, sistemdeki 0diil ve ceza sistemlerini sorgulamazlar. Demokratik
liderlik uygulanan orgiitlerde calisanlara kendilerini ifade edebilecekleri bir ortam
saglanmas1 gerekmektedir (ince, 2013: 15).

Demokratik lider takipgilerine fikir danisir ve onlar1 karar alma, planlama ve
orgiitleme faaliyetlerine katilmalar1 yoniinde tesvik eder. Ayrica calisanlarin
etkilendikleri durumlar1 saptayarak onlar1 bilgilendirir, yonlendirir ve cesaretlendirir
(Eryesil ve Iraz, 2017: 131).

Sorunlar astlartyla paylasan ve ¢oziim arayisinda takipgileriyle istisarelerde
bulunan demokratik lider ayn1 zamanda astlarinin alternatif ¢oziimlerine giivenir ve bu
coziimler ile sonug elde etmeye 6zen gosterir. Coziim siirecine dahil edilen takipgiler ile
lider arasinda bir giiven birligi olusturulur. Grup politikasi, liderin tesviki sonucunda
ortaya cikan tartismalarda tiyeler tarafindan belirlenir. Tartismalar 6ncesinde grup, lider
tarafindan bilgilendirilir ve segenekler sunulur. Gruptan se¢im yapilmasi istenir ayni

zamanda sorumluluk dagilimi ve is boliimii de gruba birakilir (Karakas, 2006).
1.1.3. LIBERAL LIDERLIK

Liberal liderlik liderlik, liderin i¢inde bulundugu organizasyonda kendisini takip
edenlere yonetim yetkisini paylastirmaya dayanan demokratik bir liderlik tarzidir. Bu
konuda amaglar ve politikalar belirlenirken de uygulanirken de tiim grup iiyelerinin
fikirleri alinir ve c¢alisanlar bu siireglere dahil edilir. Katilimer liderler, kisinin ig
motivasyon unsurlarinin dis motivasyon unsurlarina gore daha etkili olduklarina
inandiklart i¢in daha az kontrolcii bir yapida ilerlerler (Karakag, 2006).

Katilimer lider, ¢alisanlarini kararlara katilmaya tesvik ederek orgiitte biz algisini
arttirir. Biz algisiyla beraber is gorenler arasinda daha etkili ve toleransl bir iletisim
saglanir ve catigma azaltici bir etki yaratilmis olur (Bitmis vd., 2015).

Katilimci liderligin boyutlari sunlardir (Keklik, 2017: 77):

oI5 birligi ve takim ruhu.

e Etkili iletisim ve aktif dinleme.

e Demokrasi ve katilimeilik.

¢ Esnek iletigim.

e Sosyal sorumluluk.

e Genis perspektif.
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e Sayg1 ve diyalog.
1.2. Modern Donem Liderlik Tarzlar
1.2.1. STRATEJIK- VIZYONER LIDERLIK

Y 6netim literatiiriinde hem kendi basina bir liderlik siireci olarak, hem de modern
liderlik teorilerinin 6nemli bir parcasi olan vizyon kavrami, eylemsel ve diislinsel
boyutlariyla liderlik yaklasimlariin baglica d6gelerinden biridir (Ergetin, 1998: 87).

1990’lardan itibaren liderlik iizerine yapilan caligmalarda stratejik-vizyoner
liderlik konusuna biiyiik 6nem verilmistir. Verilen 6nemin en biiyiik sebeplerinden bir
tanesi vizyoner liderlik ile orgiitlerin gelecekteki karsilarina ¢ikabilecek problemleri ve
belirsizlikleri gidermek konusunda elde edilebilecek basariya dayanmaktadir. Meydana
gelen hizli degisimleri 6ngdren ve bu degisim siirecinde Orgiitleri orgiitsel korliikten
kurtaran vizyoner liderler gelecegin liderleri olarak goriilmektedir (Celik, 1997: 468).

Liderlik kavraminin popiiler olmasi sebebiyle hemen her probleme ve duruma
uygun bir liderlik teorisinin ortaya atildig1 sdylenebilir. Stratejik-vizyoner liderler, kriz
durumlarinda basarili olmasi beklenen liderler olarak tanimlanabilir(Aksu, 2009). Ancak
gelistiren vizyon tamamen bir riilya gorme olayr degil ve gelecegin bir yansimasidir.
Cozlimlemeler ile birlikte diisleme, degerleme, algilama, yaratma, degerler, inancglar gibi
temel elementlere sahip olan vizyon kavraminin diger 6geleri sunlardir (Sashkin ve
Rosenbach, 2005: 5):

e Liderin kavramsal becerileri.

¢ Vizyonu agikca ifade edebilme yetenegi.

e Liderin vizyon gelistirme yeterliligi.

¢ Duygusal uyar ve ¢ekicilik.

e Tetikleme ve hayran birakma.

¢ Aliskanliklar olusturma.

e Hatirlama yetenegi gelistirme.

e Yenilikgilik.

e Onciiliik ve biitiinlesme.
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Stratejik-vizyoner liderligin ii¢ temel yolu bulunmaktadir. Bu yollar (Ekici, 2006:
137):

Yolu Gormek: Yol, vizyonun gelecekteki goriintiisii ve ulasilmasi gereken hedeftir.
Stratejik lider, farkli yollar igerisinde en uygun olan1 6ngoriip secerek gelecek planlarini

bu dogrultuda yapan liderdir.

Yolda Yiiriimek: Yolu gordiikten sonra vizyoner lider segilen yolda yiirlimeyi de
basarabilmelidir. Bunu basaramayan pek c¢ok lider vardir. Yolda yiirimek liderin

kararliligin1 ve hedefe ulasma azmini gosterir.

Yol Olmak: Vizyoner lider kendisinin 6ngordiigii yolda kendini takip edenleri de
pesinden siiriikleyen kisidir. Bu durum ciddi fedakarliklar gerektirse de etkili bir vizyoner
lider ortak amaglara ulagsma dogrultusunda en giivenilir yolu bulup takipgilerini de bu

yola sevk etmeyi basarandir.

Stratejik liderler ne kadar bilgi ve deneyim sahibi olsalar bile zaman zaman strateji
belirleme ve uygulama siireglerinde bazi problemlerle karsilasirlar. Bu sorunlarin bazilari
su sekildedir (Kilig, 2019):

e Ust yonetimin belirledigi stratejiler ile uygulanan stratejilerin uyumsuz olmast

e Uzmanlara gereginden fazla baglanmak

e Strateji olusturmaktansa hazir ¢dziimlere yonelme

e Belirlenen stratejinin uygulanabilir olmamasi

e Krizlerin hesap edilmemesi ve krizlerle basa ¢ikamama

Belirlenen noktalar stratejik liderlerin basarisin1 olumsuz yonde etkilemektedir.
Orgiitsel basarisizlifa sebep olabilecek iletisim bozuklugu, 6rgiitsel giic yapisindaki
aksakliklar, otoritenin yanlis kullanimi, hiyerarsik yapinin basarisizligi gibi etmenler

dikkatle incelenerek, stratejiler gelistirilmelidir.
1.2.2. PATERNALIST LIDERLIK

Paternalist liderlik kavrami, 1976’da Silin’in Tayvan’daki yoneticiler ile batidaki
yoneticilerin liderlik anlayisin farkli oldugunu tespit ettigi calisma ile ortaya ¢ikmistir
(Silin, 1976). Karakteristik olarak kiiltiirel 6zellikleri agir basan paternalist liderler daha
cok Orta Dogu, Latin Amerika ve Pasifik Asya toplumlarinda gézlemlenmektedir. Aycan
ve Kanungo’nun 2006 yilinda yaptiklar1 10 iilkeyi kapsayan calismada Tiirkiye
paternalist lider sayis1 bakiminda ikinci sirada gelmektedir (Aycan vd., 2000: 195).
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Orgiitlerde paternalizm kavramina bati literatiiriinde fazla rastlanmamasina karsin
kolektivist toplumlarda paternalizm sikg¢a karsilagilan bir kavramdir. Bu kavram ikili

iliskilerin niteligini belirler ve taraflarin tavirlarini ortaya koyar (Keklik, 2012: 88).

Paternalist liderlik 3 boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar otoriterlik, yardim
severlik ve ahlakli olmaktir. Weber, paternalist liderlerin daha ¢ok ataerkil toplumlarda
ortaya ¢iktigini sdylemistir. Liderin astlarina karsi liituflarda bulunur ve onlara karsi
ornek teskil eden davranislarda bulunur. Bu durum astlarin etkilenmesine ve performans
artisina neden olabilir. Ancak bu liderler zaman zaman asirtya kagabilen korumacilik
davraniglarinda da bulunabilirler. Cezalandirma yontemi paternalist liderlerin ¢ok sik
basvurdugu bir yontem olmasa da calisanlara zaman zaman c¢ok sert cezalar

verebilmektedirler (Cetin ve Beceren, 2007: 122).

Aycan (2006), paternalist liderlik davranislarini bes baslik altinda incelemistir. Bu
basliklar:

e Sadakat: Lider takipgilerinin zaman zaman olusan problemlere ve sikintilara
katlanmalarin1 bekler. Lidere gore calisan higbir anlagmazlik karsisinda Orgiite
bagliligini, aidiyet hissini ve sadakatini kaybetmemelidir.

e Takipeilerle bireysel iliski: Lider her bir ast1 ile ¢ift yonlii iletisim halindedir.
Ozel hayatlar1 hakkinda ve kisisel problemleri hakkinda bilgi sahibidir.

e is disinda beraberlik: Lider takipgilerinin 6zel anlarinda (cenaze, diigiin, vb.)
maddi ve manevi anlamda destek olur ve elinden geleni yapar.

e isyerinde aile ortami: Lider, takipgilerinin profesyonel ve kisisel yasantilarina

tipki bir baba gibi miidahalelerde bulunur ve tavsiyeler verir.

1.2.3. KARIZMATIK LIDERLIK

Karizmatik liderlik; inisiyatif almaya, sonug¢ odakliliga, degisime ayak
uydurmaya, kendine giivene ve etkileyicilige dayali bir liderlik anlayigidir. Karizma
kavrami goreceli bir kavram olsa da genel olarak liderin takipgilerinin goziindeki saygin
konumunu, g¢ekiciligini ve etkileme giiclinii ifade etmektedir (Begeg, 1999: 18).

Karizmatik liderler, alternatif sonug iiretme ve ¢6ziim bulma gibi konularda bir
zaman ustasidirlar. “Tarihsel An” a inanirlar ve gelecek o an i¢in ¢alisirlar. Martin Luther,
Wittenburg Kilise’sinin kapisina isteklerini ¢ivilediginde Katolik kilisesinin bir reforma

ithtiya¢ duydugunun farkindaydi ve tarihsel anin geldigine inaniyordu. Basarili olmasinin
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ardindaki en 6nemli sebepler gerekli olan reformu gerektigi zamanda dile getirmesi ve
dogru zamanda harekete gegmesi oldugu séylenebilir (Vries, 2007: 239).

Karizmatik liderler genellikle orgiitlerin ge¢is donemlerinde ve zor durumlarinda
ortaya cikarlar. Popiiler ve merak edilen bir konu olmasindan dolay1 karizmatik liderler
ile ilgili bir¢ok calisma yapilmistir. Yapilan ¢alismalara ragmen hala karizmanin bir
kisilik 6zelligi mi yoksa lider ile izleyici arasindaki karsilikli bir etkilesim mi olduguna
tam olarak karar verilememektedir. Max Weber karizmayi, makam otoritesine
dayanmayan etkilesimler ve takipgilerin liderde olaganiistii 6zelliklerin bulundugu
diistincesine sahip olmalar1 olarak tanimlamistir (Edwards, 2012: 45).

Brynman karizmay1 durumsal bir agidan ele almis ve bir kisinin karizmatik lider
olarak adlandirilabilmesi i¢in sahip olmasi1 gereken 5 faktorii su sekilde siralamistir
(Bryman, 1974: 411):

e Kisisel Nitelikler: Onemli basarilara imza atmis olma, kendini takipgilerle
0zdeslestirebilme ve duyarlilik sahibi olmak.

e izleyici Faktorii: Calisanlarin sikintili bir durumda olmalars, isin i¢inden ¢ikmak
konusunda zorluk yasamalar1 ve yas durumlar1 (geng birinin yagh birine gore bir kisiye
karizma atfetmesi ¢ok daha olagandir) gibi faktorler.

e Kararlar: Onemli kararlar genellikle iist makamlar tarafindan verilecegi icin
karizmatik liderin de iist kademede olmas1 beklenir.

e Bilingli olarak efsane olusturma g¢abasi: Prestij gostergeleri ile kendine karizma
yaratma ¢abasi, semboller ve ayinsel torenlerle farklilik olusturma.

e Orgiit ideolojisi olusturma: Orgiit misyon ve vizyonunun giilii olmasi liderin

karizmasini da pozitif sekilde etkiler.

Karizmatik liderlik siirecinde liderler bir yandan izleyicileri etkilemek i¢in
karizmalarini kullandiklar1 diigiiniiliirken diger yandan karizmatik liderligin kavramsal ve
islemsel olarak tanimlanmasi gii¢ bir durumdur. Gordon karizmatik liderlik alaninda
yapilan ¢alismalarin bulgularindan yola ¢ikarak karizmatik lider davranmislar ile
karizmatik olmayan lider davraniglar1 arasindaki farklari agiga ¢ikarmistir. Bunlar su
sekildedir (Gordon, 1993: 224):
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Tablo 11. Karizmatik Lider ile Karizmatik Olmayan Lider Davranis Farklari

Davranislar Karizmatik Olmayan Liderler | Karizmatik Liderler
Statiiko Statiiko koruyucu Statiiko degistirici
Gelecek Statiikoyu koruma amaci Idealize edilmis vizyon
Hosnutluk Farkli bakis acilarindan mutlu Farkl1 perspektif ve idealize
olmak vizyondan hognut
Giivenilirlik Tarafsizlik Kisisel risk ve bedel
sorgulanmasi yoniiyle
tarafsizlik
Uzmanhk Uygun amag i¢in uygun arag Geleneksel olmayan
kullanimi uzmanligi yontemlerde uzmanlik
Davranis Geleneksel ve normcu Yenilikgi
Cevre Duyarhhg Statiiko korumak i¢in gevreye Statiikoyu degistirmek igin
duyarsiz gevreye asirt duyarlt
Uslup Amag taniminda belirsizlik Agikga tanimlanmig gorevler
Gii¢ Kaynag Makam ve kisilik Kisilik
Lider-ast iliskisi Esitlik¢i ve uzlagmaci Girigimci ve insanlari
degistirmeye yonelik

Kaynak: Gordon, (1993).

1.2.4. TAM SERBESTLIK SAGLAYAN LIiDERLIK

Tam serbestlik taniyan liderler, astlarmmin kendi amaglarini kendilerinin
belirlemesini gerektigini savunan liderlerdir. Tam serbestlik taniyan lider, astlarina
verdigi kaynaklar ve bilgiler dahilinde onlarin kendi planlarin1 yapmalarina olanak tanir.
Siiregleri ellerindeki otoriter giicii kullanmadan yOnetmeyi tercih etmektedirler. Tam

serbestlik taniyan liderlik modeli bazi ¢alismalarda pasif ve kacinmaci liderlik olarak da

yer almaktadir (Keklik vd., 2014: 252).
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Tam serbestlik tantyan liderlik modeli, takipgilerin mesleki uzmanliginin geligmis
ve yenilik¢i fikir gelistirme yetenegine sahip oldugu durumlarda uygulanmasi olumlu

sonuglar verecektir (Eren, 2008: 437).

Bu liderler, is gorenleri kendi hallerine birakmakta ve yasal yetkilerini
kullanmamay1 uygun gormektedirler. Kendilerine verilen giicii kullanmaktan kaginirlar
bu nedenle hedeflerin gerceklestirebilmesi i¢in yetenekli bir gruba ihtiya¢ duyarlar.
Bireylerin gelisimi i¢in ¢aba harcamazlar ve gelisimi bireylerin kendilerinden beklerler.
Bu durum c¢alisanlarin bireysel gelisimine katki saglasa da otorite yoksunluguna ve orgiit

ici kaosa sebep olabilir (Yilmaz, 2011).
1.2.5. ETKILESIMCI (TRANSAKSIYONEL) LIDERLIK

Etkilesimci ya da bir diger ismiyle transaksiyonel liderlik; performanslarin ve
basarilarin odiillendirildigi, kusursuzlugu hedefleyen ve yontemlerin geleneklerden

kopmadan uygulandigi bir liderlik tipidir.

Etkilesimci liderlik, liderin izleyicilerine ddiiller vadettigi, bunun karsiliginda da
izleyicilerinden {ist diizey performans ve gaba talep ettigi bir degis tokus siirecidir.
Etkilesimci liderlik, ¢alisanlarini agik ve net belirlenmis gorevler i¢cin motive edildigi ve

hedeflere ulasanlarin 6diillendirildigi bir sistemdir (Dogan, 2007: 75).

Etkilesimci liderlikte degis tokus yapilan degerler siirekli ayn1 kalmamaktadir.
Bundan dolay1 iki farkli davranis belirlenmistir. Bunlar diisiik kaliteli ve yliksek kaliteli
degis tokuslardir. Kalitenin diisiik ve yiiksek olmasi degistirilen degerlerle alakalidir. Mal
ve hak degisimi dislik kaliteli davranis iken yliksek kaliteli davranis kisisel baglarla
ilgilidir. Diisiik kaliteli davranista liderin giiciinii belirleyen 6l¢iilebilen 6diilleri elinde
tutmast iken yiiksek kaliteli davranmista liderin giiciinii belirleyen sey oOlcililemeyen

odiillerdir (Kunhert ve Lewis, 1987: 648).

Etkilesimci liderlik genellikle durgun biiylime politikalar1 veya tasarruf
politikalart benimseyen organizasyonlarda goriilmektedir. Etkilesimci liderler 3 tip

yOnetim tarzina sahip olabilirler. Bunlar (Alkin, 2006: 95):

Aktif istisnalar: Lider, belirli standartlar belirlenmis ve ge¢cmisten gelen davraniglarin
etkin ve verimli kilinmasi hedefler. Problem olusana kadar miidahalede bulunmaz.

Pasif istisnalar: Lider ilgisizdir. Sadece amaglara ulasilamadiginda yaptirimlarda ve
miidahalelerde bulunur. Kendisini yonetme konusunda basarisiz gruplarda etkisiz ve

verimsiz bir liderliktir.
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Kosullu odiillendirme: Ustiin performans tespit edilir ve odiillendirilir. Calisanlar

beklentilerden haberdardir. Odiil maddi ve statii verme seklinde olabilir.
1.2.6. DONUSUMCU (TRANSFORMASYONEL) LIDERLIK

Literatiirde Ingilizce “transformational leadership” olarak gecen doniisiimcii
liderlik, yapilan Tiirk¢e arastirmalarda “donistiirimeti liderlik”, “dontisiimsel liderlik”
ve “degisimci liderlik” olarak da karsimiza ¢ikmaktadir (Zel, 2001: 90).

Déniisiimeii liderlikten ilk olarak Dawtson’un 1973’de yazdig1 “Isyan Liderligi”
(Rebel Leadership) adli calismasinda bahsedilmis ve Burns bu kavrami bir teori haline
getirerek “Liderlik” adli kitabinda liderligi etkilesimci liderlik ve doniisiimcii liderlik
olmak tizere iki baglik altinda incelemistir (Eraslan, 2002). Doniisiimcii lider modern
organizasyonlarda yeni alan yaratilmasi becerisine sahip olan tek liderdir ¢ilinkii
transformasyonel lider bir doniisiim ustas1 ve gelecek planlayicisidir (Sahin, 2009: 120).

Dontistimcti  liderlik; oOrgiitsel vizyonda, stratejilerde ve oOrgiit kiiltiiriinde
degisimler yapabilmeyi gerektirmektedir. Lider, ¢alisanlarin degisim isteklerini
maksimum diizeye ¢ikartarak duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasini saglar. Doniistimcii
lider, degisim siireclerinde ¢alisanlarin  vizyonlarin1  yeniden belirleyerek ve
sorumluluklarini yeniden yapilandirarak hedeflere ulasmakta kullanilan sistemlerin
giincel kalmasini saglamaktadir (Ackoff, 1997: 21).

Liderlik literatiiriine goreceli olarak yeni girmis olan doniisiimcii liderlik;
koruyuculuk, yol gésterme ve degisim odaklidir. Is béliimii, performans degerlendirme
ve karar alma gibi rutin islerin yani sira bir liderde ek olarak hangi 6zellikler olmasi
gerektiginin saptanmasidir. Doniistimcii lider organizasyonlarda kiiltiiriin tanimlanmasi,
farkl1 ekipler olusturulmas1 gibi Onemli degisimleri yonetmekte ve harekete
gecirmektedir (Giirsoy, 2005).

Dontigiimeti  liderler, takipcileri ile aralarinda birebir iligkiler yaratirlar.
Aralarindaki bagliligin ve bir¢ok duyunun yogun yasanmasini saglarlar.

Doniistimcii liderlik hakkinda literatiirde bir¢ok tanim bulunmaktadir. Tanimlarin
ortak 6zellikleri sunlardir (Sahin, 2009: 119):

¢ Doniistimcii lider vizyon sahibidir.

¢ Doniisiimcii lider vizyonunu etkili bir iletisim aract olarak kullanir.

¢ Doniisiimcii lider davraniglart amaglara yonlendirmeyi basarir.

¢ Doniisiimcii lider tutarli davraniglariyla giiven kazanir.

¢ Dontistimcii lider degisimi 6ngoriir ve degisimden bagar1 saglar.
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Hellriegel, Woodman ve Slocum; transaformasyonel liderligi karizma kullanma,
duygu yogunlastirma ve giidillenme saglamak olarak tanimlamiglar ve bu tanimlari

vizyon, tasarim ve etki yonetimi olarak belirlemislerdir (Herriegel vd., 1995: 978).

Tablo 12: Déniisiimcii Lider Ozellikleri

Karizma Vizyon Y onlendirme

Ilham Verici Motivasyon | Saygi Istek

Entelektiiel Uyarim Giiven Problem Cozme
Personel Gii¢lendirme Risk Paylasimi Is Gorenle ilgilenme
Birey Diizeyinde lgi fletisim Dogruluk

Kaynak: Stone vd., (2004).

1.2.7. DANISMAN LIDERLIK

Danisman liderlik hem islerin yiiriitiilmesine hem de takipgilerin kisisel
gelisimlerine odaklanan bir liderlik tiiriidiir. Danigsman liderler duygusal tepki ile is
tatmininde ve galisan performansinda iyi sonuglar elde eder. letisimin ¢ift yonlii ve agik
olmasi karsilikli ¢ikarlara hizmet eden bir ortam olusturur. Lider is gorenlerin zayif ve
giiclii yonlerini agiga cikararak beklenti ve isteklerini yonlendirir. Farkindalik sahibi
olmalar1 ve empati yapabilme yetenekleri bu tip liderlerin en 6nemli 6zellikleridir.
Liderin samimi ve yapici tavri, ¢alisanlarin motivasyonlarini ve sorumluluk duygularim

giiclendirir (Barutcugil, 2014).
1.2.8. HAYALI/ YETKI VERICI LIDERLIK

[k kez Dr. John Nicholls’un bahsettigi hayali yetki verici liderlik kavraminda
lider, yetkiler olusturup katilim saglayarak kisileri tesvik eder. Bunun igin bu liderin
sevecen bir kisilik yapisina ve gelecek fikirlerini diger insanlara aktarabilme yetenegine
sahip olmalidir (Alkin, 2006: 50).

Yetki veren liderin amaci takipgilerini istemeyecegi islere yonlendirmek ya da
onlara kendi giinliik rutin islerini devretmek degildir. Asil amag ortaya 6zel projeler
ortaya koymak ve ortaya konan projelerin minimum miidahale ile tamamlanmasina
olanak vermektir. Hayali/yetki verici liderlik, liderin astlarina giiclinii ve otoritesini

boliistlirerek onlara yasal olmayan vekaletler vermesidir (Serinkan, 2008).
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Danigman lider, yiiriitiilen iste aksaklik olmasi durumunda problemin kaynagini
aragtirir. Gorevin personele uygunlugu ile personelin istekliligi ve yeterliligi danigsmanlik
sirasinda tartigilir. Sorun tespitinden sonra gelistirme asamalar1 saptanir ve sorunu
diizeltmek i¢in yollar bulunur. Calisan personelin géreve uygunlugu onaylanirsa gerekli

egitimler verilerek devam ettirilir (Alkin, 2006: 59).
1.2.9. ASKERI LIDERLIK

M.0.500’lii yillarda Sun Tzu nun “Savas Sanat1” adl1 kitabinda liderlik kavrami
ilk kez askeri alanda ele alinmustir. Kitabin yazildig tarih, liderlik kavraminin; kurumsal,
akademik ve sosyal bir gerceklik olmasindan ¢ok daha Oncesine dayanmaktadir. Bu
nedenle askerlik ve liderlik arasinda kiiltiirel bir baglanti oldugu sdylenebilir (Kiinter,
2014).

Askeri liderlik modelinde lider, belirli amaglar dogrultusunda gorevin yerine
getirilebilmesi i¢in digerlerini etkileyen kisidir. Astlarin perspektifinden ise askeri lider,
vazifeyi basariyla yiiriiten, koordine eden ve onlarin haklarimi koruyan kisi olarak

goriilmektedir (Demiray vd., 2002: 90).

Doékmen’e gore askeri lider olmanin on altin kurali vardir. Bu kurallar (D6kmen,
1998: 167):

e Degerlere onem vererek orgiitsel degerler olusturmak

¢ Hareketten once diisiinmek

e Aktif olmak

¢ Gelecege odaklanmak

¢ Degisimi yonetmek

¢ Ekibe ve ekip ¢alismasina 6nem vermek

e Esnek orgiit yapisi olusturmak

¢ Vizyon olusturmak

e En iyiyi aramak

e Bilgi aligverisi yapmak
1.2.10. KUANTUM LIDERLIK

Blank (1995), kuantum liderlik paradigmasinin agiklamasini kuantum fizik ile

temel fizik ayrimindan ortaya ¢ikarak olusturdugu tabloda soyle anlatmistir.
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Tablo 13. Klasik Fizik ve Kuantum Fizigine Dayali Liderlik Varsayimlar

Klasik Fizik Klasik Fizik ve | Kuantum Kuantum Fizigi ve
Varsayimlari Liderlik Fizigi Liderlik Varsayimi
Varsayim Varsayim
Parga-dalga ayrimi | Liderlik onu Parca-Dalga Liderlik, lider ve
olusturan ikilemi |;Ieyer} |k|‘lem'|nde
parcalar bir etkilesimdir
biitiintidiir
Sebep-sonug ve Liderlik sebep Belirsizlikler ve | Liderlik
kesinlikler sonug iligkisiyle | olasiliklar yapilandirilamaz
acgiklanir
Enerjinin siirekliligi | Liderlik kisiye Enerjinin Liderlik olgusu
atfedilen bir kesintisi kesiklidir
ozelliktir
Kuvvet - ivme Lider etkisi giice | Kuvvetin belirli | Lider etkisi
dayanir bir noktaya etkilesime baghdir
kadar
uygulanabilmesi

Kaynak: Blank, (1995).

Kuantum fiziginde cisimler ayni anda hem pargacik hem de madde niteligi
tasiyabilmektedir. Bu varsayimin liderlik bakis agisina doniistiiriilmesiyle ortaya ¢ikan
yaklagima gore liderlik, lider ile izleyen ikileminin biitliinliiglinden olusan bir etkilesimdir.

Lider ve izleyici ayr1 ayri algilanamaz ve izleyici katkis1 yadsinamaz (Blank, 1995).

Kuantum liderlik paradigmasinda liderlik olgusu; kestirilemeyen, belirsiz ve
tanimsiz bir olgu olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda liderlik, siirekli riske giren ve
kazanma sansi, etkilesimi oraninda artan bir kavrama doniismektedir (Wallace ve

Redgeway, 1996).

Kesiklilik durumu bir kuantum fenomenidir ve kuanta adi verilen pargalardan
olugmaktadir. Kuantum boyutunda ise liderlik, kesikliligi olan bir gerceklik olarak
tanimlanmaktadir. Lider ile izleyici arasindaki baglanti ve baglilik zaman zaman
kesilebilir ve lider ile farkli gruplar arasinda da etkilesimler olusabilir. Diger bir degisle
liderlik el degistirebilir. Kuantum liderlik kuramina gore liderlik olgusunun kesikliliginin
kabul edilmesi, izleyicilerin giiglendirilmesi ve yetkilendirmesine destek saglamaktadir.
Lider hiikiimdar degil danisman ve rehber olandir. Lider giiciinii paylastikca ve

takipgilerini giiclendirdikge, liderlik giiciinii arttirmaktadir (Ergetin, 1998: 78).
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2. SAGLIK SEKTORUNDE LIDERLIK

Gilinimiizde diinya ekonomisinde 6nemli bir paya sahip olan hizmet sektoriiniin
en Onemli alt dallarinda bir tanesi olan saglik sektorii, bireysel performanslara dayali ve
yogun emek gerektiren bir sektordiir. Hem teknolojik hem de yonetimsel agidan; ortaya
¢ikan problemlerin ¢6ziimii, sorunlarin ortadan kaldirilmast ve siirekli gelisim
saglanabilmesi i¢in sektorde etkili, yaratict ve vizyoner liderlerin varligi onemlidir
(Keklik, 2012: 75).

Saglik hizmeti tiiketicileri i¢in gegmis donemlerde yontemler ve maliyetler onemli
konular degil iken glinlimiiz saglik hizmeti tiiketicileri, kaliteli hizmet isteyen ve uygun
fiyatlar talep eden ayrica bilgiye ulasabilen bireylerdir. Bu bireyler kendilerini hasta
olarak degil; kaliteli ve uygun hizmet almak isteyen, bilgiye ulasabilen ve karar alma
siirecine dahil olmay1 talep eden rasyonel saglik hizmeti tiiketicileri olarak
tanimlamaktadirlar. Bu sebepten otlirii saglik kuruluslart tiiketicilerin ihtiyaglarini
karsilayabilmek icin; ¢alisanlardan maksimum sekilde faydalanabilen ve onlari
yonlendirebilen giiclii liderlere ihtiyag duymaktadir (Cakmak ve Ugurluoglu, 2019: 221).

Calisma kosullarinin zorlugu bakimindan en zorlu sektorlerden birisi olan saglik
sektorl, etkili ve basarili liderlige en ¢ok ihtiya¢ duyan sektdrlerden biridir. Etkili
liderligin biiyiik 6neme sahip oldugu saglik sektorii liderlerin biiyiik farklar yaratabilecegi
bir sektordiir (Budak ve Kar, 2020: 18).

Saglik isletmelerinde, oOrgiit kalitesini giiclendirebilecek en onemli kisiler
liderlerdir. Bagarili bir lider, calisaninin gii¢clendirir ve karsilikli giiven iklimi olusturarak
caligan baghligini arttirir (Murphy, 2005: 68).

Uzun donem rekabet giicli koruma konusunda saglik isletmeleri calisanlarinin
verimliliklerini artirip, yaraticiliklarini ortaya ¢ikartarak rekabet avantajini ele gegirmek
ister. Bu baglamda saglik isletmelerinde liderler, astlarina ve izleyicilerini gerek
yonlendirerek gerekse onlar i¢in vizyon belirleyerek isletmeyi ileri tasimak konusunda
cok 6nemli paya sahip kimselerdir (Dogan, 2001). Tiim orgiitler gibi saglk orgiitleri de
stirekli degisim i¢indedir. Saglik sektoriinde teknoloji kullaniminin ve emegin yogun
olmasi Onemli yonetimsel problemlere neden olabilmektedir. Bu durumla basa
cikilabilmesi i¢in operasyonlarin etkili bir sekilde ve iyi bir lider 6nderliginde yonetilmesi

gerekmektedir (Velioglu ve Vatan, 2002: 1).

43



Sekil 6. Saglik Yonetimi Hizmet Modeli

Dikkati Bilgnin Hiometiele Baglaon
Liderlik Ortak Vizyon
Ohstumak

Degerlendiritmesi

Yetenek
Yoénetimi

Grubu Etkileme
C al:gmasl Ortak Amaglar

Denetleme

Kaynak: NHS, (2013).

Sektordeki hizli degisim ve gelisim, saglik yoneticilerinin hem yonetsel hem de
liderlik yeteneklerinin gelistirilmesinin Onemini her gecen giin artirmaktadir. Her
yonetici, maksimum diizeyde verim saglayabilmek i¢in yonetim ve liderlik yeteneklerini
bir arada kullanmalidir. Biitlinlesik lider-yonetici 6zellikleri ise su sekilde siralanabilir

(Marquis ve Huston, 2009: 42):

Tablo 14. Biitiinlesik Lider-Yonetici Ozellikleri

Vizyon ve motivasyon vurgusu yaparlar ve takipgilerine karsi hassastirlar.

Bakis agilar genistir ve olaylar1 genis bir perspektiften degerlendirirler.

Etkileyicidirler.

Kisa vadeli planlar yerine uzun vadeli planlar yaparlar.

Degisim ve yeniligin siki1 takipgileridir ve asil odak noktalar1 bunlardir.

Kaynak: Marquis ve Huston, (2009).
Saglikta liderlik; hizmet alan bireye, hizmetin saglanmasi konusunda hedeflenen
amagclara ulagilmak i¢in saglik yoneticilerinin diger c¢alisanlar1 etkiledigi siireglerin

tamamidir. Giiniimiiz gelismis saglik kurumlarinda rekabet basta olmak iizere, 6zellesme,
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teknolojiklesme gibi faktorlerden dolayr sektdriin tiim yoneticilerinin etkili liderler
olmalar1 beklenmektedir (Duygulu ve Kubilay, 2008: 10).

Yiiksek performanslt bir saglik isletmesi kiiltiirii olusturmak konusunda liderler
bliyiik bir 6neme sahiptir. Bu ylizden lider, etkili ve giivenli araglarla kaliteyi temel alan
bir kiiltiir olusturur. Bununla birlikte izleyicilerinin katilimini saglayip, onlara firsatlar ve
egitim imkanlar1 sunarlar (Wosoogh, 2009: 20).

Saglik isletmeleri ve sistemleri devasa ve karmasik yapidadirlar. Bu nedenle
calisanlarin is birligi, uyumu ve koordinasyonu biiyiik énem arz etmektedir. Is birligi,
uyum ve koordinasyon ise ancak etkili liderlik ile verimli bir sekilde saglanabilir. Bu
ylizden yoneticilerin etkili liderlik davraniglart gosterip tiim faktorleri kullanabilmeleri
gerekmektedir. Kurumlarda ¢alisanlar arast uyumu ve koordinasyonu saglayan kisiler
liderlerdir (Ozgelik vd., 2019).

Saglik isletmesi lideri rekabet konusunda iyi olmali, analiz yetenegine sahip
olmali ve deger yiikseltilebilmelidir. Bunlarin yani sira problem ¢oziimiinde etkili,
yaratici, vizyoner ve ilkeli liderlerin varligr isletmeler i¢in oldukca 6nemlidir. Saghk
sektorliindeki hizli degisim ve gelisim, saglik isletmesi yoneticilerinin liderlik
yeteneklerinin gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir (Keklik, 2012: 20)

Ulkelerin kalkinmighk diizeylerinin en énemli gdstergelerinden biri olan saglik
hizmetlerin tiim kaynaklar olabildigince etkili kullanilmalidir. Kaynaklarin etkili
kullanilabilmesi ise etkili liderlerin 6nderliginde gergeklestirilebilir. Olduk¢a karmasik
yapida olan ve igerisinde bircok meslek grubunu barindiran saglik sektoriinde lider
onderliginin 6nemi ¢ok biiyiik 6nem tasimaktadir. Rekabet ve kaynak kisitlarina ragmen
hizmet kalitesinin siirekli gelistirilmesi liderler araciligiyla saglanabilmektedir. isletmeler
yonetim siireglerinde, uzmanliklarini ve teknolojik imkanlarim etkili kullansalar da etkili
bir lider 6nderligi olmadan tam anlamiyla verimli bir igleyisten s6z edilemez (Budak ve
Kar, 2020: 56).

Saglik isletmelerinde liderler, izleyicilerini ¢ok 1yi gozlem yapabilmelidirler. Her
personelin motivasyon kaynaklari ve performans verimlilikleri birbirinden farklilik
gostermektedir. Lider her bir izleyicisini tanimali ve performansini nasil maksimize
edebilecegini saptamalidir (Soykenar, 2008: 15)

Etkili liderligin saglik isletmelerindeki rolii giderek daha fazla 6nem arz
etmektedir. Analiz ¢aligmalarinda, isyerlerindeki stres kaynaginin sebeplerinden en
biiyiigiiniin liderler oldugunu saptanmistir. lyi lider iyi takim olusturur ve iyi takim iyi

calisir. Bu sebeple iyi hizmet verilebilmesi i¢in ilk basamak grubun iyi bir lidere sahip
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olmasidir. Iyi bir lider ise astlarinin istek, goriis ve ihtiyaglarini bilmeli ve onlara cevap
verebilmelidir. Yiiksek gilivene dayali saglik, havacilik gibi sektorlerde liderligin en
Oonemli faktorlerden biridir.

Saglik sektoriinde en Onemli konulardan biri olan olan hasta emniyetinin
saglanabilmesi, gerekli vizyona sahip liderler araciligiyla saglanabilmektedir. Kiiltiir
olusturma gorevini Ustlenen liderler, saglik sektoriiniin en temel elementlerinden biri
olarak kabul edilmektedir (Serger ve Aktas, 2016: 159).

Krizler genellikle etkili liderler ortaya cikarir. Iginde bulundugumuz pandemi
krizi, etkili liderligin saglik sektdriinde ne kadar 6nemli oldugunu zor yoldan da olsa bir
kez daha hatirlatmaktadir. Pandemi siirecinde etkili liderlerin dnemini hatirlamak ile
birlikte etkili liderin operasyonu yiiriitirken 6ngormesi ve dikkatli olmasi gereken
konular da su sekilde siralanabilir (Mysliwy, 2020):

Yiikii paylasmak: Etkili lider kriz aninda ilk olarak dogru niteliklere sahip tek bir amaca
hizmet edecek bir ekip olusturmalidir. Bu durum gerekli gereksiz her konuda liderin kafa

yormasini engelleyecek ve dikkat etmesi gereken noktaya odaklanmasini saglayacaktir.

Diiriist olmak: Lider bilmiyorum diyebilmeli ve 8grenmeye acik olmalidir. Iginde
bulunulan durumu giizellestirmeye calismak amaciyla kotii bilgiyi gizlemek veya gercek
olmayan iyi bilgiler sunmak grubu basta motive etse dahi sonrasinda gerceklerle

karsilastiklarinda grupta daha fazla endiseye ve probleme sebep olacaktir.

Uyumu saglamak: Bir grup dnlemler alinmis bir sekilde evde calisirken diger grup tiim
risklerle kars1 karsiya ve dnlemleri alinmamus bir sekilde calismamalidir. Bu konuda lider
giivenilir biri olarak bu durumun olusmasini engellemeli ve dengeyi saglamalidir.
Hikaye anlaticis1 olmak: Lider, birlik duygusu olusturmak igin astlarin gorevlerini ne
kadar iyi yaptiklarin1 ve durumu ne kadar ileriye tasidiklar ile ilgili ayrintilar
paylagmalidir.

Morali yiiksek tutmak: Takipgilerin mental sagliklarinin korunmasi i¢in liderin moralini
yuksek tutmasi lazimdir. Morali yiiksek bir lider morali diisiik bir grubun moralini
yiikseltebilir iken, morali diigiik bir lider ise morali yiiksek bir takimi asagiya

cekebilmektedir.

Diinya Saglik Orgiitiine gore saglik sadece hastalanma veya sakat olmama durumu
degil ruhsal, fiziksel ve sosyal agidan tam olarak iyi durumda olma hali olarak
tanimlanmaktadir. Bahsi gecen fiziksel saglik tiim viicut fonksiyonlarinin eksiksiz ve

uyumlu c¢alismasina igaret ederken, ruhsal saglik bireyin kendisini iyilik halinde olarak
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tanimlamas1 anlamina gelmektedir. Sosyal saglik ise kisinin birlikte yasadigi sosyal
toplumun bir pargasi olarak hissetmesi ve bu sosyal grupla karsilikli etkilesim halinde
bulunmas1 durumudur (Budak ve Kar, 2020). Insan hayatinin tamamini kapsayan ve
bireyin tim durumlarda iyilik halinde olmasina odaklanan bundan dolay1 sektorler iistii
bir sektdr olarak nitelendirilebilen saglik sektoriinde liderlik, diger sektorlerle

kiyaslandiginda ¢ok daha fazla 6neme sahip bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Keklik, 2012: 24).

Budak ve Kar (2020), baglamsal ve orgiitsel agidan insan kaynaklar1 bakimmdan
son derece Oneme sahip saglik sektorii yoneticilerinin, liderlik tarzlarinin dort farkl
boyutta incelenmistir. Bu boyutlar sunlardir:

e Saglik yonetiminde duygusal liderlik

e Saglik yonetiminde hizmetkar liderlik

e Saglik yonetiminde doniistimcti liderlik

e Saglik yonetiminde stratejik liderlik

e Saglik yonetiminde paternalist liderlik
2.1. SAGLIK SEKTORUNDE DUYGUSAL LIDERLIK

Gilinlimiiz modern saglik sektdriinde yoneticinin basarili bir lider olabilmesi i¢in
yetenekli ve bilgili olmas1 disinda yiiksek bir duygusal zekdya da sahip olmasi
gerekmektedir. Duygusal zekasi yiiksek bir lider sadece etkili bir lider olmakla
kalmayarak 6z kontrol, 6z yeterlilik ve 6z elestiri yeteneklerine sahip, grubunu ileriye
tastyan bir liderdir. Bu liderler takipgilerini anlayip motive ederek performanslarini
olumlu sekilde etkilemektedir. Mitkemmel iletisim, genis esneklik, empati yetenegi ve
yuksek tolerans gibi temel beceriler gerektiren saglik sektorii hem sert yeteneklere hem

de yumusak yeteneklere sahip duygusal liderlere ihtiya¢ duymaktadir (Al Ubaidi, 2018).

Duygusal zekas: yiiksek duygusal liderler tim saglik ve saglik disi personelin
takim olabilmesi ve ekip olarak calisma yiiriitebilmeleri i¢in temel ihtiyaclardan biri
haline gelmistir. Bununla birlikte duygusal liderler bir¢ok yeterlilik ile dogrudan iliski
igerisindedir. Bu yeterlilikler (Budak ve Kar, 2020: 135):

e Bireyler aras1 yetkinlikler
e iletisim yetkinlikleri
¢ Uygulama temelli yetkinlikler

¢ Gelismis bilgi yetkinligi
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¢ Hasta bakim yetkinligi

e Sistem temelli uygulama yetkinligi

e Profesyonellik

Duygusal zeka yapisi geregi birgok liderlik tiiriniin igeriginde yer almaktadir.
Bilissel zeka diizeyi yiiksek olan liderler, duygusal zekalarinin diisiik olmasi durumunda
nitelikli ve etkili liderler olarak degerlendirilemezler. Ben merkezli, siirekli kendisini
diisiinen, takipgilerini yalnizca kendi c¢ikarlart dogrultusunda kullanan ve onlarin

beklentilerini higce sayan liderler saglik sektorii de dahil olmak iizere higcbir alanda

stirdiiriilebilir bir basar1 saglayamayacaklardir (Keklik, 2012: 26).

Saglik sektoriinde duygusal zekasi yiiksek olan liderlere diger sektorlerle
kiyaslandiginda daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir. Hizmet alan bireylerin hassasiyet
durumlari, takipgilerinin ¢ok farkli altyapilardan farkli birikimlere sahip bireylerden
olusuyor olmasi, gergeklesen tiim siireclerin yogun empati gerektiren siiregler olmasi gibi
nedenlerden dolay1 saglik yonetiminde duygusal liderler 6énemli rollere sahiplerdir
(Budak ve Kar, 2020: 77).

Tablo 15. Saglik Yonetiminde Duygusal Zekd

Ozellik

Tanim

Uygulama

Sosyal yetenekler

Insanlar sizin istediginiz yonde
yonlendirmek

1-Calisanlarin performans
degerlemelerinin, onlar1
mutlu etmesinin saglamak

2- Yoneticiler ile konusurken
etkin dinleme becerilerini
kullanmak

Sosyal farkindalik

Diger insanlarin diigiincelerini
degerlendirme

1-Hasta merkezli diistiinmek
2-Calisanlar ve problemleri
ile ilgilenirken

Oz motivasyon

Isini tutkuyla yapmak ve
problemleri ortadan kaldirmak
icin heyecan duymak

1- Bir ydnetici olarak
planlama siireci igin en iyi
ortami1 olusturmak

2- Fikir birliginin
saglanamadigi durumlarda
bile motivasyonu yiiksek
tutmak

Oz diizenleme

Degigimlere yiiksek uyum
gosterme ve anlik reflekslerle
hareket etmemek

1- Herhangi bir tedarikgiyle
tartigirken, tartismay1 nerede
sonlandiracagina karar
vermek

2- Tlave kurulacak tesislerin
sorumluluklarini alabilmek

Oz farkindalik

Kisginin kendini, duygu
durumunu, gii¢lii ve zayif
yanlarini bilerek hareket
edebilmesidir

1-Sistemlerin kendisi igin
uygun olup olmadigina karar
vermek
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2.2. SAGLIK SEKTORUNDE HIZMETKAR LIDERLIK

Hizmetkar liderlik ya da bir diger adiyla kahya liderlik ilk kez, 1970 yilinda
Greanleaf’in yazdig1 Kahyalik Teorisi’nde ortaya atilmistir. Kavram giiveni, gelecegi
tahmin edebilmeyi, dinleyici olmayi, is birligine ve sahip olunan giiciin etik kullanimini

savunan bir liderlik tarzi olarak tanimlanmistir (Greenleaf, 2002).

Hizmetkar liderlik adindan da anlasilabilecegi iizere takipgilerine hem liderlik
hem de hizmet etmeyi gorev edinen bir liderlik tiiriidiir (Sahne ve Sar, 2019). Lider ve
hizmetkar kelimeleri birbirleriyle ¢ok uyumlu kelimeler gibi gériinmese de hizmetkar
liderler ¢alisanin1 gelistirmeyi hedefleyen ve onlara deger veren liderlerdir ve orgiit kar
amaci giitsiin ya da giitmesin her tiirlii organizasyon i¢in kullanigh bir liderlik modelidir

(Y1ilmaz, 2013: 237).

Hizmetkar lider, takip¢ilerinin menfaatlerini 6n planda tutar, onlar1 bilgilendirici
ve onlara yol gosterir. Gliven baglarinin olusmasinda ¢ok énemli etkilere sahip hizmetkar
liderler, personel gelistirmek agisindan en uygun tarzda liderlerden biridir. Beraber
calistig1 6rgiite bir¢ok farkli boyut kazandiran hizmetkar liderligi benimseyen yoneticiler,
hizmet almaktan ¢ok hizmet etmeyi ve takipgilerinin refahin yiikseltmeyi hedeflerler.
Dolayisi ile kendilerinden ¢ok bulunduklar1 organizasyonun ¢ikarlarini diistindiikleri igin
basarili olmak isteyen organizasyonlarda ihtiyag¢ haline gelmektedirler (Bakan ve Dogan,

2012: 5).

Sonu¢ olarak yogun emek gerektiren ve karmasik yapilara sahip saglk
sektorilinde; giiler yiizli, etkili iletisim kurabilen, inisiyatif almaktan ¢ekinmeyen, bilgili,
yetkin, vizyoner bir liderin varligi saglik kurumlari i¢in en temel ihtiyaclardan bir
tanesidir. Bu sebeple hizmetkar liderligi benimseyen liderlerin yonetimde yer almasi
kurumlarm verdigi hizmetlerin kalitesi artiracak ve iyi liderlerin yaptig1 gibi sadece

bulundugu kurumu degil biitiin sektorii ileriye tasiyacaktir (Budak ve Kar, 2020: 58).

Sekil 7. Hizmetkadr Liderlik Modeli

Algak Vizyon
Ahlaki Sevgi / >/> Glglendirm Hizmet
Fedakarlik Glven

Kaynak: Waddel, (2006)



2.3. SAGLIK SEKTORUNDE DONUSUMCU LIDERLIK

Saglik isletmeleri sistemi siirekli kokli degisiklikler gecirmekte ve mali etkinlik
hedeflerine ulasmaya calisirken aym1 zamanda verdigi hizmetin kalitesini arttirmak
durumundadir. Tim bu nedenlere hizla degisen tiliketici talepleri de eklendiginde
isletmeler ciddi baskilara maruz kalmaktadir. Baskilar, saglik yOnetiminde basarili

yonetimin ve etkili liderlerin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir (Giin ve Aslan, 2018: 219).

Degisimlerin hizli ve stirekli yasandigi saglik sektoriinde bu dinamizme ayak
uydurabilecek liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir. Aymi zamanda saglik sektoriindeki
liderlerin degisen teknolojiye ayak uydurabilmesi, yeni hedeflere dogrultusunda gerekirse
kendisini ve liderlik tarzin1 da doniistirerek bu degisimlere cevap verebilmesi
gerekmektedir (Budak ve Kar, 2020). Siirekli degisen saglik sektoriinde tiim kosullara
hizli uyum saglanmasi sadece etkili bir yonetim ve liderlik vasitasiyla gergeklesebilir. Bu
konuda saglik sektoriindeki liderlerin, liderlik siirecini bugiiniin ihtiyaglarina uyum
saglamanin gerekli oldugu dinamik bir silire¢ olarak anlamasi ve bu anlayisla hareket

edebilmesi son derece 6nemlidir (Giin ve Aslan, 2018: 222).

Saglik hizmetleri, profesyonel, alaninda uzmanlasmig ve egitimli bireyler
tarafindan verilen hizmetler oldugundan saglik isletmelerinde degisime karsi direng
gosterilmesi oldukc¢a yaygin bir durumdur. Takipgilerin yeteneklerinin ortaya ¢ikarildigi
ve takipcilerle liderler arasindaki gliven baginin saglamlastirilmasi i¢in ¢aba gosterilen
dontisiimcii liderlik modeli, bu gibi durumlarda yasanabilecek karmasalar1 ¢6zmek i¢in

en uygun liderlik modelidir (Oztiirk vd., 2012: 44).

Saglik Sektoriinde doniisiimcii liderlerin bulunduklar1 organizasyonlara bir¢ok
faydas1 bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 sunlardir (Mah'd Alloubani vd., 2014) akt
(Budak ve Kar, 2020: 61):

¢ Degisime Hakim Olma: Kurumlarin i¢inde bulunduklarin durumun degisimini,
hesaplanmis risklerin alinmasi ve yeni alternatiflerin degerlendirilebilmesi i¢in bir firsat
olarak gorebilme yetenegi saglar.

e Sistemsel Diisiince: Kaliplar1 analiz ederek problemlerin ortadan kaldirilmasina
yardimci olur.

e Vizyon Paylasimi: Takipgiler ile orgiitiin gelecegine dair ortak bir vizyon

olusturur.
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e Devamli Kalite Iyilestirmesi: Verilen hizmet kalitesinin siirekli arttirilmasi i¢in
motivasyon saglar ve bu konudaki tiim siire¢leri destekler.

e Saglik Hizmetlerinin Yeniden Tanimlanmasi: Verdikleri hizmetlerin sonucu
olan iyilesmeye odaklidirlar. Zihinsel ve bedensel degisimlerin destekgisidirler.

e Topluma Hizmet: Sosyal misyonlar: ile orgiitsel amaglarini toplumsal fayda

birlestirirler.
2.4. SAGLIK SEKTORUNDE STRATEJIK LIDERLIK

Saglik sektorii yonetiminde yoneticiler, sektor yapisi geregi bir¢ok sinirlilik ile
karsilagsmaktadir. Bu sinirliliklardan bazilar1 sunlardir (Budak ve Kar, 2020):

¢ Rekabet kosullari agir ve kiireseldir.

e D1s ¢evre ¢ok dinamiktir.

e Karmasik ve giinden giine daha da karmasiklasan bir teknoloji kullanilmaktadir.

¢ Kaynak maliyetleri ¢ok yliksek ve kaynaklar kisithdir.

Bunlar gibi birgok karmasa ve belirsizligin bulundugu saglik sektoriinde yonetim
kaynakli olusacak kiigliik bir hata bile ¢ok biiyiik sonuglara sebep olabilmektedir.
Olusabilecek hatalarin zamaninda 6ngoriiliip dogru hamleler ile 6nlenmesi adina stratejik

liderler, saglik yonetiminde olduk¢a 6nemli konumdadirlar.

Analitik ve mekanik yaklagimlar1 yeterli olmadig1 saglik sektoriinde liderlerin
yenilik¢i, yaratici ve stirekli 6grenen bireyler olmasi beklenmektedir. Hodder ve Marples,
saglik sektoriinde basarili olmak isteyen stratejik liderlerin basariya ulasabilmeleri icin
uygulamasi gereken adimlar su sekilde siralamiglardir (Hodder ve Marples, 2005:132):

e Orgiit vizyonu agik bir sekilde belirlenmelidir.

¢ Calisanlara gerekli imkanlar saglanarak verimleri artirilmalidir.

eGruplar, birbirlerinin  giiglii ~ Ozelliklerini  tamamlayan  kisilerden
olusturulmalidir.

e Calisanlarin motivasyon kaynaklari analiz edilmeli ve Onerileri dikkate
alimmalidir.

e Orgiitsel basarinin saglanabilmesi i¢in yaraticilia ve cesitlilige Snem verilmeli,
basarili ¢calismalar mutlaka 6dillendirilmelidir.

e Risk yonetimi gelistirmelidir.

e Mutlak istatistikler yerine kullanilacak bir hissiyat gelistirilmelidir.
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Sonug¢ olarak stratejik liderlik siireci, ¢apraz bulmaca ¢bézme siirecine g¢ok
benzeyen bir siirectir. Her ikisinin de zevkli ve anlamsiz yonleri bulunmaktadir.
Istediginiz yerden baslama &zgiirliigiiniiziin yaninda her hamlenizin bir énceki hamlenizi
tamamlamas1 gerekmektedir. Her an farkli bir perspektife gecis yapilabilmektedir.
Biitiine odaklanmaktansa parcalara odaklanmak tiim siireci kolaylastirmakta ve siirecin
takibini saglanabilir kilmaktadir. Zaman zaman ikisi i¢inde ileriye hamle imkani
kalmadig1 ve sistemin durma noktasina geldigi distniilebilir. Ancak bulmacadan
uzaklasip bir siire sonra tekrar elinize aldiginizda farkli ¢ikis noktalari ile farkli ilerleme

rotalari ile daha canli bir sekilde geri doniilebilir (Stumpf ve Mullen, 1991: 106).
2.5. SAGLIK SEKTORUNDE PATERNALIST LIDERLIK

Paternalist lider kavrami, yonetim literatiirlinde gorece yeni ortaya cikmis ve
gelisme siirecinde olan bir kavramdir. Takipgiler ile liderler arasinda ¢ocuk-baba iliskisini
animsatan bir iliski olmasindan dolay1 babacan veya babacil liderlik isimleriyle de
anilmaktadir. Paternalist lider hem otoriter, disiplinli, katt ve dogrudan karar verici
ozelliklere hem de yardimsever ve babacan Ozelliklere sahiptir. Paternalist liderin
bulundugu gruplarda lider takipgilerinden sadakat, itaat ve baglilik beklerken; takipgiler
liderden comertlik, yardimseverlik ve ahlakli bir durus beklemektedir (Aycan vd., 2000:
68).

Saglik sektorti, yapis1 geregi yonetici ve doktor merkezli bir sektér olmasinda
dolay1 paternalist liderligin arastirilmasinda 6nemli bir sektordiir. Doktorlarin hastalarina
kars1 paternalist yaklagimlarda bulunmasin dayanak noktalar1 sunlardir (Atici, 2007):

¢ Hastalar, kendileri i¢in en uygun durumun hangisi olduguna karar veremezler.

e Hastalarin tibbi bilgi seviyelerin yetersizliginden, kendileri i¢in en uygun
oldugunu diistindiikleri durumun dogruluguna giivenilemez.

e Hekim, hastanin iyiligini ondan daha iy1 bilecek bilgi birikimine sahiptir ve karar

verecek konumdadir.

Saglhik sektorii  yoOneticilerinin, calisanlara yonelik paternalist  lider
yaklasimlarinda lider, takipgilerinin her seyden 6nce birer birey olduklarmin farkindadir
ve ortaya ¢ikan tiim sorunlarin ¢oziimiinde aktif rol oynar. Sektordeki emek
yogunlugunun farkinda olan lider ¢alisan bagliliginin ve sadakatinin saglanabilmesi i¢in
yontemler gelistirir. Uysal ve digerleri, 2012 yilinda yaptiklar1 c¢alismada, hastene
calisanlarinin yoneticilerinde algiladiklari paternalist liderlik boyutunun is tiretkenligini

arttirdig1 sonucuna ulagmiglardir (Uysal vd., 2012: 26).
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Paternalist liderlik ile is doyumu, iiretkenlik ve verimlilik arasinda pozitif bir iliski
oldugu bilinse de hastlarin ve astlarin 6zgiirliiklerinin kisitlanmast konusunda elestiriler
mevcuttur. Bu elestiriler sonucunda paternalist liderligi tamamen reddetmek yerine
sinirlari ¢izilmis, ortak karar alinmasini destekleyen, liderin ayni1 zamanda bir danismanda
oldugu yaklasimlar benimsenmelidir. Bu diizenlenmis paternalist liderlik modeli hem
verimlilik artisini saglarken hem de lider-takipgi iliskisinin korunmasi agisindan oldukga

onemlidir (Kiling, 2018:10).
2.6. SAGLIK SEKTORU VE LIDERLIK ILE ILGILI LITERATUR TARAMASI

Literatiir incelendiginde liderlik tarzlarinin incelendigi bir¢ok ¢alismaya ulagmak
miimkiindiir. Yapilan ¢caligmalar saglik sektorii, demografik 6zellikler ve ¢alismaya konu
olan liderlik tarzlar1 kapsaminda daraltildiginda arastirmanin sonucuna fayda saglayacak

veriler elde edilmistir.

Serinkan ve Ipekgi’nin 2005 yilinda yaptig1 arastirmada yonetici hemsireler
lizerine yaptiklart ¢alisma, yonetici hemsirelerin genellikle orta yas grubundan ve 6n
lisans mezunu bireylerden olustugu ortaya cikmistir. Yoneticilerin yatkin olduklar
liderlik tarzinin incelenmesi sonucunda ise yonetici hemsirelerde dontistimcii liderlik

ozelliklerinin daha fazla goriildiigii sonucuna ulasiimistir (Serinkan ve Ipekci, 2005: 145).

Tiirkiye’de yapilan konu ile arastirmalardan 2006 yilinda Yakaryilmaz’in yaptigi
caligmanin sonucunda yoneticilerin doniisiimcii liderlik 6zelligi gosterme egiliminde
olduklar bilgisine ulagilmigtir. Hastane yoneticileri ile yapilan bir diger ¢aligmada Sayin
(2008) hastane yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip oldugunu

saptamistir (Yakaryilmaz, 2006: Sayimn 2008).

Yazic1 (2020) yaptigr ¢alismada liderlik boyutlarinin demografik 6zelliklere gore
degisimini incelemistir. Elde ettigi sonuglara gore katilimcilarin liderlik tarzlar ile
cinsiyetleri arasinda istatistiksel fark tespit edilmistir. Erkeklerin etkilesimci liderlik
boyutunda puan ortalamasi olarak kadinlardan daha yiisek puanda olduklar bilgisine
ulasilmigtir. Sahin (2003), Zeren (2007) ve Kurt (2009) yaptiklar1 ¢alismalarada ise
cinsiyet boyutunun liderlik tarzi ile arasinda anlamli bir iliski olmadig1 sonucunu elde

etmislerdir.

Katilimeilarin liderlik tarzlarinin demografik o6zellikleri ile karsilastirildig:
calismada Alsaqqa (2020), katilimcilarin liderlik tarzlari ile cinsiyetleri arasinda

doniistimcii liderlik tarzi ile anlamli bir farklilik tespit etmistir. Puan ortalamalari
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sonucunda ise caligmada kadinlarin doniistimcii liderlik boyutunda daha yiiksek
ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilar yaslari ile karsilastirildiginda
anlaml bir farklilik ortaya ¢ikmamustir. Calismada katilimeilarin pozisyonlari ile liderlik

tazlar1 arasinda bir iliski tespit edilmemistir (Alsaqga, 2020).

Egitim durumlar ile dontigiimcii liderlik 6zelliginin arastirildigi calismada Sayin
(2008), lisans ve yiiksek lisans mezunu hemsirelerin doniigimcii liderlik puan
ortalamalarin lise ve Onlisans mezunu olanlardan daha yiiksek oldugunu tespit etmistir

(Sayin, 2008).

Y oneticilerin liderlik 6zelliklerini cinsiyet ve medeni durum degiskenlerine gore
inceleyen Yiicel ve Akgiil (2016) liderlik davranislarinin bu degiskenlere gore
farkliliklar1 oldugunu tespit etmislerdir (Yiicel ve Akgiil, 2016: 223). Besiroglu (2013)
yaptig1 calismada evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore daha fazla doniisiimeii liderlik

ozelligine sahip oldugu sonucuna ulasmistir (Besiroglu, 2013).

Kazanct (2017)’nin  ¢alismasinda yoneticilerin artan yaslart ile liderlik
ozelliklerinin doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin etkilesimci liderlik 6zelliklerine evrildigi
sonucuna ulagsmistir. Yapilan cinsiyet kiyaslamasinda ise kadin liderlerin erkek lidere
gore daha fazla doniisimcii liderlik 6zelligine sahip oldugu sonucu elde edilmistir

(Kazanci, 2017: 144).

Rigg ve Sparrow (1994) ¢alismalarinda kadinlarin dontistimcii liderlik 6zelliklere
sahip olduklari sonuglarina ulagsmislardir (Rigg ve Sparrow, 1994). Diimen (2008) yaptigi
calismada kadinlarin dontistimcii liderlik puan ortalamalarinin erkeklerden daha yiiksek

oldugu sonucunu elde etmistir (Diimen, 2008).

Orhan (2009) ise yaptig1 calismada doniisiimcii liderlik boyutunda erkeklerin daha
fazla dontistimceii liderlik 6zelligine sahip oldugu sonucuna ulagmistir (Orhan, 2009: 74).
Eraslan (2003), Sezer(2005) ve Besiroglu (2013) yaptiklar1 ¢aligmalarda kadinlarin

dontistimcii liderlik puan ortalamalarini erkeklerden daha yiiksek bulmusglardir.

Yapilan uluslararasi arastirmalar incelendiginde saglik sektdriindeki yoneticilerin
birgok liderlik tiirtine sahip olmakla beraber en fazla gdsterdikleri liderlik tarzinin
dontisimcii liderlik 6zelligi oldugu goriilmektedir (Casida ve Parker, 2011; Andrews vd.,
2012; Abualrub ve Alghamdi, 2012; Broome, 2013).

Orhan (2019) yaptig1 calismada: Paternalist liderlik baglaminda kadinlar

erkeklere oranla daha fazla paternaslit liderlik 6zelligine sahip oldugu sonucu elde
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etmistir. Tarim ve Nal (2017 ) saglik yoneticilerinin paternalist 6zelliklerini inceledikleri
aragtirmalart sonucunda katilimcilarin cinsiyetleri boyutunda paternalist 6zellikleri
arasinda bir farklilik olmadigi sonucuna ulagmislardir. Aymi ¢alismada yoneticilerin
egitim durumlar1 ile de paternalist liderlik ozellikleri arasinda bir farklilik tespit
edilmemistir (Tarim ve Nal, 2017: 134). Paternalist liderlik ve egitim durumu arasindaki
iliskinin incelendigi bir baska calismada ise Yaman (2011) kisinin egitim seviyesi ile
paternalist liderlik 6zellikleri arasinda negatif bir iligski tespit etmistir (Yaman, 2011:

110).

Keklik’in 2012 yilinda Afyonkarahisar ilinde saglik c¢aliganlar1 ile yaptigi
calismanin sonuglarinda saglik personellerinin idari personellere gore daha fazla
dontisiimcti liderlik 6zelligine sahip oldugu sonucunu elde etmistir. Aymi sekilde
paternalist lider 6zelliklerinin de saglik personellerinin idari personele gore daha fazla

goriildiigii sonucuna ulasmistir (Keklik, 2012: 89).

Etik liderlik kapsaminda Erol ve Kulualp’in (2019) yaptig1 calismada
yoneticilerin etik liderlik 6zellikleri ile cinsiyet ve medeni durum ile bir iliski olmadig1
tespit edilmistir. Calismanin egitim durumu boyutunda etik liderlik ile farklilik oldugu
sonucu elde edilmis ve elde edilen sonuca gore egitim seviyesi yiiksek bireylerin daha
fazla etik liderlik 6zelligine sahip oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bir diger boyut olan
pozisyonda ise yiiksek pozisyondaki kisilerin daha fazla etik liderlik 6zelligine sahip
oldugu goriilmiistiir (Erol ve Kulualp, 2019). Erkog (2019) yaptig1 ¢calismada etik liderlik
ozelliklerini farkli demografik ozellikler ile karsilastirmistir ve ulastig sonuglarda
katilimcilarin etik liderlik tarzina sahip olmalar ile cinsiyetleri arasinda bir iliski
olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin yaslari, medeni durumlari, egitim durumlari ve
gorevleri de etik lidelik boyutunda incelenmis ve sadece egitim durumlari ile anlamli bir

iliski tespit edilmistir (Erkog, 2019: 46).

Etik liderlik 6zelliklerinin sosyal demografik 6zellikler ile incelenmesi sonucunda
Tamer (2017) cinsiyet, yas, egitim durumlari ile etik liderlik tarzlar1 arasinda anlamli bir
iliski olmadig1 sonucuna varmistir. Unvanlarin ise etik liderlik boyutu ile iligkisi tespit

edilmistir (Tamer, 2017: 229).

Y1lmaz (2019) Marmara Universitesi’nde saglik sektorii iizerine yaptig1 calismada
etik liderlik boyutunun katilimeilarin cinsiyetleri, medeni durumlari, egitim durumlari ile

anlaml bir iligkiye sahip olmadigi sonuglarina ulasmistir (Y1lmaz, 2019: 99).
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Hizmetkar liderlik boyutunda Orgev ve Siitli (2017) yaptiklar1 calismada
katilimcilarin cinsiyetleri, medeni durumlari, egitim durumlari arasinda anlamli bir iliski
olmadigin1 ancak yas ve pozisyonlar ile anlaml iliski oldugunu tespit etmislerdir (Orgev
ve Siitlii, 2017). Saglik yoneticilerinin hizmetkar liderlik tarzinin demografik 6zelliklere
gore degisiminin incelendigi baska bir g¢alismada Topraktas (2020) hacettepe
tiniversitesinde yaptigi ve katilimcilarin hizmetkar liderlik 6zelliklerini; yas, cinsiyet,
gorev, liderlik egitimi ve hastane sinifi boyutlar1 ile incelemistir. Calismasinin
sonucunuda katilimcilarin  sosyal demografik o6zelliklerinden cinsiyet ve gorev
boyutunun, gosterdikleri hizmetkar liderlik tarzi ile bir iliskisi oldugu sonucuna ulagmistir

(Topraktas, 2020: 112).
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UCUNCU BOLUM

SAGLIK SEKTORU CALISANLARININ LiDERLIK TARZLARININ
INCELENMESI

Arastirmanin {glincii boliimiinde arastirmanin 6nemi, amaci, varsayimi,
karsilagilan sinirliliklar, arastirmanin tiirii, aragtirma modeli ve hipotezler agiklanmais,
sonrasinda elde edilen verilerin analizlerinin nasil yapildigina ve uygulanan testlere
deginilmistir. Boliimde ¢alismanin evreni, 6rneklemi, analizleri, bulgular1 ve yorumlari
yer almaktadir. Caligmanin istatistiksel testleri SPSS 24.0 programinda
gerceklestirilmistir. Bulunan sonuglar tablolar ve sekillerle aktarilmis ve acgiklanmustir.
Elde edilen sonuglar tablolar yardimiyla yorumlanmis ve hipotezler ret veya kabul

edilmistir.
1. ARASTIRMANIN ONEMI

Saglik sektorii glinlimiiziin en karmasik yapilarini barindiran sektorlerden biridir.
Saglik isletmeleri siirekli teknolojik ve yapisal olarak degisen ve gelisen yapidadir.
Durum boyleyken sektor ve isletmeler yoneticilerin etkili ve basarili birer lider olmalarini
beklemektedir. Etkin olmayan liderler bulunduklari kuruma faydadan ziyade zarar

getirmektedirler ve saglik sektorii bu riski almaya miisait bir sektor degildir.

Saglik sektorii, yapisi geregi etkili iletisim ve koordinasyon konusunda hataya yer
olmayan sektorlerden biridir. Lider, gorevlerinden birkaci olan koordinasyon saglamak
ve iletisimi agik, temiz ve piiriizsiiz bir hale getirmek konusunda etkili bir politika izler
ve basarili olursa kurumunu dolayisiyla tiim sektorii biiylik problemlerden arindirarak

sektoriin en 6nemli sorunlarina ¢6ziim bulmus olacaktir.

Doktorlar, hemsireler ve idarecileri kapsayan saglik sektorii yoneticileri, i¢inde
bulunduklari konum ve sorumluluklari nedeniyle toplumda ¢esitli gruplar1 yonlendirmek
ile ylikiimliidiirler. Bu yonlendirmelerin etkili olmasi ise kisilerin liderlik davranislari ile
iligkilidir. Sorumluluk sahiplerinin liderlik davranislar1 gostermesi verilen hizmetleri
birgok alanda etkili ve verimli kilmaktadir. Bu nedenle calismada saglik sektorii
calisanlarinin liderlik tarzlarina yaklagimlari ve ¢aliganlarin liderlik tarzlarindaki yerleri

arastirilip sonuglar1 degerlendirilmistir.

Caligsma siirdiiriiliirken meydana gelen ve 2020 yilinin basindan beri giindemimizi

olusturan pandemi siireci, sektordeki liderlik ihtiyacina ¢ok iyi bir 6rnektir. Etkili liderler,
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operasyonlar1 iyi yonetirler ve organizasyonlari, amaglara daha hizli ve verimli ulasmak
adia motive edip bilgilendirirler. Ulkemizi ve tiim diinyay1 kasip kavuran pandemi siireci
tilkemizin saglik sektoriinii ve tiim saglik isletmelerinde operasyonlarin yonetilmesinde
etkili liderlere olan ihtiyactmizi bize bir kez daha hatirlatmistir. Saglik sektoriiniin
degerini zor yollarda anladigimiz bu siiregte etkili liderlik uygulamalari ile etkisiz liderlik
uygulamalar1 somut bir sekilde karsimiza ¢ikiyor ve tiim diinyada sonuglarini goérme

firsat1 buluyoruz.

Liderlik konusu, giiniimiize kadar bir¢ok ¢alismada kendine yer bulmus ve merak
edilen bir konu olmustur. Liderin 6zellikleri, yonetici ile lideri birbirlerinden ayiran ve
birlestiren 6zellikler, liderlik tanimlar1 gibi konular, farkli alanlarda siklikla yonetim
alaninda c¢alisilan konulardir. Ancak literatlir taramasinda, c¢aligmanin yapildigi
Afyonkarahisar ilinde saglik sektoriindeki liderlik ¢alismalar1 incelenmis ve bolgede
saglik sektoriindeki yoneticilerin liderlik tarzlarinin incelendigi arastirma sayisinin

yetersiz oldugu goriilmiistiir.

Arastirmanin  gecerliligini  artirmak  adina, Orneklem  olusturulurken
Afyonkarahisar ilindeki saglik isletmelerinin bircogu calismaya dahil edilmis ve
ulagilabilecek en fazla sayida yoneticiye ulagilma calisilmistir. Arastirmanin yapildigi
kurumlar; Afyonkarahisar Devlet Hastanesi, Afyonkarahisar Saglik Bilimleri

Universitesi Hastanesi, Ozel Parkhayat Afyon Hastanesi, Ozel Afyon Fuar Hastanesi’dir.
2. ARASTIRMANIN AMACI, VARSAYIM VE SINIRLILIKLARI

Bu calismada Afyonkarahisar ili icerisinde saglik isletmelerinde calisan ve
yonetici pozisyonda yer alan kisilerin hangi liderlik 6zellikleri benimsedigi, benimsenen
liderlik tarzlarinin demografik 6zellikler ile arasindaki iligkiyi saptamak amaglanmustir.
Arastirmanin temel amaci saglik sektorii ¢alisanlarinin gosterdikleri liderlik tarzlarinin

demografik 6zelliklere bagli degisimlerin incelenmesidir.

Operasyonel siireclerin ¢ok iyi koordine edilip yonetilmesi gereken ve gerekli olan
bu yonetimin saglanabilmesi i¢in saglik sektorii etkili liderlere en ¢ok ihtiya¢ olunan
sektorlerden bir tanesidir. Caligma Afyonkarahisar ilinde faaliyet gdsteren saglik
kurumlarinda yonetici pozisyonunda bulunan kisilerin (bashekim, bashekim yardimeilari,
bashemsire, baghemsire yardimcilari ve idari personeller) liderlik 6zelliklerini saptamay1

amaglamaktadir. Arastirma liderlik tiplerini alti ana boyutta incelemektedir. Bunlar
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paternalist liderlik, doniisiimcii (transformasyonel) liderlik, etkilesimci (transaksiyonel),

etik liderlik, hizmetkar liderlik ve serbest birakici 6zellikteki liderliklerdir.

Ayrica yapilan literatiir taramasinda c¢alisanlarin liderlik tarzlarimin farkl
sektorlerde birgok kez arastirildigi ancak ¢alismanin yapildigi bolge olan Afyonkarahisar
ilinde saglik sektoriinde liderlik tarzlarinin incelendigi ¢alisma sayisini yetersiz oldugu
goriilmektedir. Calisma literatiire katki saglamasi ve ¢alisma alani olan saglik sektoriinde
yoneticilerin ve arastirmacilarin referans alabilecekleri bilgilere istatistiksel olarak

ulasabilmeleri ac¢isindan 6nemlidir.
Calismaya iliskin varsayimlar;

¢ Olusturulan 6rneklemin evreni tam olarak yansittig1 varsayilmaktadir.

e Kullanilan 6l¢egin maddelerinin paternalist, doniisiimcii, etkilesimei, etik,
hizmetkar ve serbest birakici liderlik Ozelliklerinden en az birini temsil ettigi
varsayilmaktadir.

e Katilimcilarin 6l¢ek maddelerini dogru anladiklari ve verdikleri cevaplarin kendi

diistinceleri oldugu varsayilmaktadir.
Calismaya iliskin sinirliliklar ise su sekildedir:

e Calisma zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle Afyonkarahisar ili ile sinirh
tutulmustur.

e Calismanin yapildigi zaman dilimi pandemi dénemi oldugu igin Olcegi
uygulamakta ve verileri toplamakta birtakim sikintilar yaganmistir.

e Katilimcilar saglik sektorii calisanlarindan olusan ¢alismada, kiiresel bir sorun
olarak pandemi siirecinden dolay: katilimeilara ulagsma noktasinda ve dlgek uygulama
asamalarinda birtakim siirliliklarla karsilagilmis

¢ Calisma yapilirken ortaya ¢ikan pandemi siirecinin belirsizligi, 6rneklemin siire¢
dolayistyla ¢aligmaya basladig1 agir tempo, dlgcek uygulanacak yerlerin 6zellikle bu

stirecte yliksek tehlike igeren hastanelerin olmasi ¢alismanin ana sinirliliklarindandir.
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3. ARASTIRMANIN TURU

Calismada hipotezleri olusturma ve olusturulan hipotezlerin test edilmesi
amaglanmistir. Ornekleme uygulanan liderlik modeli 6lgekleri sonucunda veriler
istatistiksel analizleri yapilmis ve bu dogrultuda hipotezlerin dogruluklari tek tek kontrol
edilmistir. Olusturulan orneklem genele yorumlandigi ic¢in tiimevarim varsayimi
uygulanmis ve sadece mevcut durum degerlendirildigi, arastirmada yer alan degiskenler

arasindaki iligki incelendigi i¢in tanimlayici arastirmadir.
4. ARASTIRMANIN MODELI

Model olusturmak, calismay1 gorsel kaynaklarla destekleyerek somutlastirip
calismanin anlasilirhi@int artirmay1 hedefler. Yapilan ¢alisma modelinde orneklemin
liderlik 6zelliklerinin demografik 6zellikleri ile arasinda farklilik bulunup bulunmadig:

test edilmektedir.

Sekil 8. Arastirmanin Modeli

Yas Medeni

Durum

Liderlik Ozellikleri

A 4
Cahistig1
Pozisyonu

Cinsiyet Ogrenim

Durumu

Olusturulan modelde ¢alismada ele alinan demografik 6zellikler olan yas, medeni
durum, cinsiyet, ¢alistig1 pozisyon ve 6grenim durumu o6zellikleri liderlik 6zellikleri ile
acikca iligkilendirilmigtir. Calisma yas, cinsiyet, medeni durum, g¢alistig1 pozisyonu,
Ogrenim durumu gibi demografik 6zelliklerin 6rneklemin liderlik 6zelliklerinde farklilik

olusturup olusturmayacagi hipotezleri {izerinden devam ettirilecektir.
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5. ARASTIRMA YONTEMIi
5.1 VERI TOPLAMA YONTEM VE ARACI

Hipotez barindiran calismalarda gozlem, deney veya anket yoOntemi
kullanilmaktadir. Yapilan ¢alismada veri toplama araci olarak kullanilan yontem anket
yontemidir. Anket sorular1 iki béliimden olusmaktadir. Ik boliim demografik 6zellikler
iceren sorulardan ikinci ise liderlik 6zellikleri temsil eden 38 maddeden olusmaktadir.
Uygulanan anketin ikinci boliimiiniin cevaplandirilmasinda 1-Higbir zaman, 2-Nadiren,

3-Bazen, 4-Genellikle, 5-Her zaman olacak sekilde 5'li Likert yontemi kullanilmustir.

Birinci boliim olan demografik 6zellik sorulari yas, cinsiyet, 6grenim durumu,
medeni hali, ¢aligma sekli ve pozisyonlarini soran sorulardan olusmaktadir. Ancak tiim
orneklemin calisma seklinin siirekli giindiiz olarak isaretlemesi iizerine, ¢aligma sekli

maddesi ¢alismaya fayda saglamayacagi i¢in aragtirmadan ¢ikarilmustir.

Ikinci boliim olan liderlik 6zelliklerinin maddeleri toplam 6 gruptan olusmaktadir.
Liderlik olgegi, Caglar (2011)'in calismasinda Tirk¢eye uyarladigi ve sadelestirdigi
liderlik 6lgeginden alinan 38 soruluk anketten olusmaktadir. Bu 6lgekte yer alan boyutlar
su sekildedir Caglar (2011):

e Etkilesimci ve doniisiimcii liderlik tarzlari, bes maddede etkilesimci ve alti
maddede dontisiimcii liderlik 6zellikleri olarak dl¢iilmiistiir. Podsakoff (1990)
tarafindan olgiimii olusturulan ve orijinal g¢evirisi Caglar (2011) tarafindan
yapilan ¢evirinin Cronbach Alfa katsayilar1 0,80 lizerinde bulunmustur.

e Bass (1985) tarafindan olusturulan ¢ok boyutlu liderlik anketinden alinan bes
madde ile serbest birakici liderlik tarzi Ol¢lilmiistiir. Cronbach Alfa katsayisi
0,75 olarak bulunmustur. Ankette alti maddede yer alan ve Cronbach Alfa
katsayist 0,85 olarak bulunan Etik Liderlik 6l¢egi Brown (2005) tarafindan
gelistirilmistir (Caglar, 2011).

e Paternalist liderlik tarzi on madde ile ankette yer almaktadir. Olgek Aycan
(2001) tarafindan olusturulmus ve Cronbach Alfa katsayist1 0,94 olarak
belirtilmistir Aycan (2001).

¢ Alti maddeden olusan hizmetkar liderlik sorular1 Barbuto (2006) tarafindan
hazirlanan 6l¢ekten alinmistir Caglar (2011).
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Arastirmada kullanilan 6l¢ek boyutlart ve boyutlar1 temsil eden maddeler

asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 16. Liderlik Tarzi Olgegi Boyutlari Ve Bu Boyutlar: Niteleyen Maddeler

) e Astlarina yardimet olmak i¢in 6zveride bulunur.
= o Astlarimin gelisimlerine ¢alistigi kurumun hedeflerinden daha fazla
S x odaklanmistir.
2 E ¢ Astlarimin ihtiyaglarina kendi ihtiyaglarindan daha ¢cok 6nem verir.
§ i ¢ Kurumunun topluma fayda saglamasin1 ve katki saglamasini 6nemser.
= - ¢ Astlaria yardimci olmak igin hicbir fedakarliktan kaginmaz.
A ¢ Kendi islerinden 6nce astlarmnin ihtiya¢ duydugu noktalarda onlara destek verir.
= e Karar almasi gereken durumlarda son agamaya kadar bekler.
=< i—‘ e Problem oldugunda miidahalede bulunmaktan kaginir.
25 e Sorunlar siiregen hale gelene kadar harekete gecmez.
E 2 e Yardim edebilecegi durumlarda gerekli yardimi vermekten kaginir.
E - ¢ Bir mesele oldugunda kendini bu duruma dahil etmekten kaginir.
e Caligmalarla ilgili kontrollii davranir ve her konudan haberdar olmak ister.
« e Caligsanlarina karsi sempatik, ilgili an1 zamanda disiplinlidir.
= o Astlarmi degerlendirirken baglilik ve sadakate performanstan daha ¢ok 6nem
o Verir.
E e Calistig1 kurumda aile ortami olusturur.
— e Calistig1 kurumdaki kisilere aileden biri gibi yaklasir.
% e (Calisanlar ile fikir aligverisinde bulunur fakat nihai karar1 kendisi verir.
c e Calistig1 kurumdaki kisiler i¢in en iyi karar1 verebilecegine inanir.
Q o Kendini ¢alisanlarinin ebeveyniymis gibi sorumlu hisseder.
g e Caliganlar ile yakin bir iliski kurar ayn1 zamanda mesafesine de dikkat eder.
e Calisanlarma kars1 yakin iligki ve baglilik gosterir ve bu durumu
¢alisanlarindan da bekler.
S v e Ustiin basar1 gosterildiginde calisan1 bireysel olarak édiillendirir.
% = o Beklenenin iizerinde performans gosterildiginde ¢aligani 6ver.
é) 2z . Kusursuz bir is yapildiginda takdirini ¢alisanina ayrica gosterir.
= 7 e lyi performans gosterildiginde olumlu déniitler verir.
= e Bagsarili bir calisma yaptigimda bunu gérmezden gelir.
o Ekibinin is birligi igerisinde ve ortak amaglar dogrultusunda ¢alismaya
5 yonlendirir.
B X e Yeni ve farkli fikirler olusturmalar1 konusunda ¢alisanlarini destekler.
3 E e Hal ve hareketleri ile ¢alisanlarina 6rnek olur.
=3O e Mesleki ve bireysel gelisimlerini dnemser ve bu konularda galiganlarini
54 yénlendirir.
= e Calistig1 kurumun hedefleri ile ayn1 dogrultuda goriislere sahiptir ve
calisanlarini da bu dogrultuda yonlendirir.
o Etik kurallar ¢ercevesinde ¢alismayan kisileri cezalandurir.
« e Basarty1 tamimlarken sadece sonuca odaklanmaz siireci de gbz dniinde
~ = bulundurur.
s o e Karar verme siirecinde yapilmasi en uygun segenegi bulmaya calisir.
L 3 . (;allsanlarma etik ilkeler uyma konusunda davranislariyla kendisi 6rnek olur.
e Ozel yasamini ahlaki degerler dogrultusunda siirdiiriir.
e (alisma arkadaslari ile is etigi ile ilgili konular tartigir.
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5.2. ORNEKLEME SURECI

Bilimsel bir arastirmada ana kiitle (evren), arastirma sonuglariin genellenmek
istendigi elemanlar biitiiniidiir ve evren; ana evren ve calisma evreni olarak ikiye ayrilir.
Orneklem, belli bir evrenden belli kurallara gore secilmis ve segildigi evreni temsil
yeterliligi kabul edilen kiigiik kiimedir ve bilimsel aragtirmalar genellikle 6rneklem

tizerinden yapilmaktadir (Doruk, 2014).

Bu arastirmanin Ana kiitlesini Afyonkarahisar ili icerisinde saglik sektoriinde
yonetici pozisyonunda calisan kisilerden olugmaktadir. 2020 yilinin ekim ayinda
siirdiiriilen ¢alisma sonucunda Afyonkarahisar il Saglik Miidiirliigiinden alinan bilgiler
ve hastanelerin internet sitelerinden wulasilan verilere goére bolgede ¢alismanin
uygulanabilecegi 600 saglik calisan1 tespit edilmistir. Tespit edilen 600 saglik
calisanindan kolayda ulasilabilen 250’sine 05.09.2020 tarihinde anketler elden teslim
edilmis ve iki haftalik bir siire¢ sonrasinda elden teslim almmistir. Orneklem

biiytikliigiiniin yeterligini hesaplamak i¢in ise bazi istatiksel bilgilerden faydalanilmistir.

Ozdamar'a gére arastirmada incelenecek degisken nitel degisken oldugunda

__ N.P.Q.t’asd
T (N-1).a?

Formiiliiniin kullanilmas1 uygundur (Ozdamar, 2003);
N: evren bilim sayisi

n: 6rneklem biiyiikligi

P: Evrendeki X'in gbzlemlenme orani

Q(1-P): X'in gézlenmeme orani

Za: a=0,005, 0.01, 0.001 i¢in 1,96, 2,58 ve 3,28 degerleri

d: 6rneklem hatasi

o= Evren standart sapmasi

taesd= sd serbestlik dereceli t dagilim1 kritik degerleridir. (sd=n-1). taesd kritik
degerleri sd=n-1- 5000 oldugunda Za degerine esit alinabilir.

Bu bilgilere gore degerleri formiilde yerine koyup hesaplama yaptigimizda

__ 600%1,96°%0,10%0,90
T (600-1)%0,052

n= 139
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Yapilan islemler sonucunda %35 hata pay1 ile 6rneklemimizin degeri n= 139
bulunmustur. Calisma i¢in toplam 250 anket dagitilmis, 216 anket geri toplanmistir.
Gegersiz 10 anketin ayrilmasindan sonra elde edilen 206 anket ¢alisma i¢in uygun
sayidadir. Bu nedenle aragtirmaya Afyonkarahisar ilinde 206 saglik sektorii yoneticisi ile

devam edilmis ve bu grubun verileri ile aragtirmanin analizleri yapilmistir.

6. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

H1: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerinin liderlik tarzlarinda yas gruplari

bakimindan farklilik vardir.

H2: Saglik sektoriinde ¢alisan yoneticilerin liderlik tarzlarinda medeni durum

ozellikleri bakimindan farklilik vardir.

H3: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin liderlik tarzlarinda egitim durumu

bakimindan farklilik vardir.

H4: Saglik sektoriinde c¢alisan yoneticilerin liderlik tarzlarinda cinsiyet

bakimindan farklilik vardir.

H5: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin liderlik tarzlarinda ¢aligtiklar

pozisyon bakimindan farklilik vardir.

7. VERILERIN ANALIZi

Bu boliimde toplanan verilerin istatistiksel analizleri yapilmistir. Arastirmada
kullanilan 6lgek demografik 6zellikler ve liderlik tarzlarina ait sorularin bulundugu iki
boliimden olusmaktadir. Buna gore ilk bolimii olusturan demografik ozellikler igin
frekans analizi yapilacak ve katilimcilar 6l¢ekte bulunan sorulara gére sinanacaklardir.
Katilimcilarin yaslarina, cinsiyetlerine, medeni durumlarina, 6grenim durumlarina ve
calistiklar1 pozisyonlara gore dagilimlari elde edilecektir. Ikinci boliim olan liderlik tarzi
Ol¢eginde ise katilimeilarin demografik o6zelliklerine gore liderlik tarzlarinda degisim
gosterip gostermedikleri, gosteriyorlar ise bu degisimin gergeklestigi gruplar ortaya

cikarilacak ve test edilecektir.
7.1. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

Tablo 17 incelendiginde arastirmaya 59 kisiyle en fazla katilim gdsteren yas

grubunun 40-50 yas grubu arasinda oldugu gériilmiistiir. Ikinci sirada en ¢ok katilim
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gosteren grup %24,8 ile 51 kisiden olusan 30-35 yas grubu arasindaki katilimcilar
olusturmaktadir. Uciincii sirada %18,9 ile 25-30 yas grubu ve dérdiincii sirada 35-40 yas
grubu %11,7 oramyla katilim gdstermistir. Arastirmaya en az %6,3 orani ile 20-25 yas
grubu arasinda katilimci bulunmaktadir. Veriler incelendiginde katilimcilarin ¢gogunun
orta ve listil yas araliklarinda toplandiklar1 saptanmis ve ¢alisma yonetici pozisyonundaki

kisiler yapildigindan yas grubu dagilimi beklenen diizeydedir.

Tablo 17. Demografik Ozellikler

DEMOGRAFIK OZELLIKLER N Yiizde (%)
20-25 13 6,3
25-30 39 18,9
30-35 51 24,8
YAS 35-40 24 11,7
40-50 59 28,6
50 UZERI 20 9,7
Toplam 206 100,0
KADIN 112 59,2
CINSIYET ERKEK 84 40,8
Toplam 206 100,0
MEDENI EVLI 149 72,3
DURUM BEKAR 84 27,7
Toplam 206 100,0
BASHEKIM 4 1,9
BASHEKIM
YAERDIMC!SI 15 73
. BASHEMSIRE 15 7.3
POZISYON ASHEMSIRE . g
YARDIMCISI ’
IDARI 154 74,8
Toplam 206 100,0
LISE 0 0,0
ONLISANS 10 4,9
OGRENIM LISANS 150 72,8
DURUMU YUKSEK LISANS 39 18,9
DOKTORA 7 34
Toplam 206 100,0

Bulgular katilimcilarin cinsiyetleri bakimindan incelendiginde katilimcilarin
%59,2'sinin  kadin ve %40,8'inin erkek oldugu gorilmektedir. Medeni durumlari

bakimindan incelendiginde ise dagilim %72,3 evli ve %27,7 bekar seklindedir.

Demografik 6zelliklerin bir bagka boyutu da yoneticilerin 6grenim durumlaridir.
Bu boyut lise, on lisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora seklinde 5 alt boyutta

incelenmistir. Veri dagilimi 6n lisans %4,9, lisans %72,8, yiiksek lisans %18,9 ve doktora
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%3.,4 seklinde olugmustur. Katilimcilarin cevaplarina gore 6grenim durumu hi¢ kimse

tarafindan lise olarak isaretlenmedigi i¢in bu boyut ¢alismadan kaldirilmistir.

Calismada yoneticilerin pozisyonlar1 bagshekim, baghekim yardimcisi, bagshemsire,
bashemsire yardimcisi ve idari personel olmak iizere toplam 5 grupta incelenmistir. Veri
dagilimina bakildiginda en ¢ok katilimin idari personel tarafindan %74,8 oraniyla
gerceklestigi  goriilmektedir. Takip eden veriler bashemsire yardimcilart %8,7,

bashemsireler %7,3, bashekim yardimcilar1 %7,3 ve bagshekimler %1,9 oranlarindadir.
7.2. LIDERLIK TARZI ANALIZLERI

Bu bolimde calismanin katilimeilarinin liderlik tarzi analizleri uygulamistir.
Analizlerin ilki giivenilirlik analizi olacaktir. Giivenilirlik analizinde dl¢ek Cronbach-
Alpha degeri sianacaktir. Sonrasinda KMO Barlett testi ile faktor analizi yapilmistir.
KMO testi ile yeterlilik Barlett kiiresel testinin anlam diizeyi ile anlamlilig1 6l¢iilmiis ve
faktor analizi ¢galismanin boyutlari olusturulmustur. Varyans yiizdesi bulunmus ve faktor
analizi i¢in uyum indekslerinin altinda kalan sorular 6lgekten ¢ikartilmistir. Normallik
testinde verilerin dagilimlarinin normal dagilim veya anormal dagilim gdstermesinin
bulunmasinin ardindan dagilimlara uygun testler uygulananmis ve uygulanan testlerin

sonuglarinda elde edilen verilen yorumlanarak analiz edilmistir.
7.2.1. Giivenirlik Analizi

Tablo 18. Giivenilirlik Analizi

Ifade Sayisi Cronbach Alfa
Paternalist 10 0,79
Dontistimcti 6 0,86
Etkilesimci 5 0,91
Etik 6 0,82
Hizmetkar 6 0,75
Serbest Birakici 5 0,78

Giivenilirlik testi sonuglaria gore giivenilirlik katsayis1 olan (o) degeri 0,40'tan
kiiciik ise Olgek giivenilir degildir. 0,40 ile 0,60 degerleri arasinda giivenilirlik diisiik 0,60
ile 0,80 arasinda ise giivenilirlik yiiksek kabul edilir. a degeri 0,80' den biiyiik oldugunda
Olcek yiiksek derece giivenilirdir (Kalayct, 2005).

Calismada Cronbach Alpha degerleri paternalist i¢in 0,79, doniisiimcii 0,86,
etkilesimci 0,91, etik 0,82, hizmetkar 0,75, serbest birakici 0, 78 olarak saptanmistir. Bu

66



sonuca gore doniisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve etik liderlik dlgekleri yiiksek
derecede giivenilir, paternalist, hizmetkdr ve serbest birakici liderlik oOlgekleri ise
gilivenilir cikmustir.

7.2.2. Faktor Analizi

Tablo 19. KMO ve Barlett Testi

Keiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Ol¢iimii 819
Ki-Kare Yaklasik Degeri 8350,563

Barlett Kiiresel Testi Serbestlik Derecesi 367
Anlam Diizeyi (p) ,000

Olgegin faktdr analizine uygunlugunu test etmek icin Keiser-Meyer - Olkin
(KMO) 6rnekleme yeterliligi 6l¢egi ve Barlett kiiresel testi yapilmistir. Uygulanan analiz
sonucunda Barlett testinin anlamlilik diizeyi olan p degeri 0,05 diizeyinden diisiik
cikmigtir. KMO 6l¢iim degeri ise 0,819 ¢ikmustir. Elde edilen bu sonuglar ankette yer alan
ifadelerin faktor analizine uygun oldugunu gosterir. 38 maddeden olusan liderlik tarzi
0lcegi uyum indeksleri kabul edilebilir degerlerin altinda olan 14, 16, 32, 35. maddeler
Olcekten cikartilmis ve 34 madde yeniden test edilmis ve toplam agiklanan varyans

%62,123 diizeyinde bulunmustur.

Faktor analizi sonucunda toplam alt1 adet boyut belirlenmistir. Bu boyutlar etik
liderlik, paternalist liderlik, dontisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik, hizmetkar liderlik ve

serbest birakici liderlik olarak adlandirilmistir.
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Tablo 20. Faktor Analizi

Faktor Yiikii Varyans Ozdeger

DONUSUMCU LIDERLIK 7,932 2,068
LT1- Doniisiimcii 1 , 763

LT3- Doniisiimcii 2 , 791

LT10- Doniisiimcii 3 ,692

LT12- Doniistimcii 4 ,632

LT13- Doniisliimcii 5 518

LT17- Doniistimcii 6 ,601

ETKILESIMCIi LIDERLIK 6,996 2,016
LT2- Etkilesimci 1 ;991

LT11- Etkilesimci 2 ,674

LT20- Etkilesimci 3 ,518

LT22- Etkilesimci 4 ,713

PATERNALIST LIDERLIK 9,132 2,961
LT7- Paternalist 1 ,596

LT8- Paternalist 2 522

LT9- Paternalist 3 ,617

LT15- Paternalist 4 , 132

LT19- Paternalist 5 ,761

LT24- Paternalist 6 ,496

LT25- Paternalist 7 ,782

LT30- Paternalist 8 ,699

LT34- Paternalist 9 75

ETiK LIDERLIK 26,682 7,312
LT23- Etikl ,605

LT26- Etik2 , 702

LT29- Etik3 ,694

LT31- Etik4 ,693

LT38- Etik5 ,881

HiZMETKAR LIiDERLIK 6,266 1,469
LT5- Hizmetkarl ,506

LT6- Hizmetkar2 497

LT18-Hizmetkar3 ,621

LT27-Hizmetkar4 714

LT28-Hizmetkar5 522

LT37-Hizmetkar6 ,615

SERBEST BIRAKICI LIDERLIK 5,124 1,473
LT4- Serbest birakici 1 713

LT33-Serbest birakict 2 ,605

LT36-Serbest birakict 3 622
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Tablo 21. Tammlayici Istatistikler

Ortalama Standart Sapma N
1. Doniisiimcii 4,4806 1,2045 206
2. Etkilesimci 4,.4709 ,9247 206
3. Serbest Birakici 1,4757 1,0715 206
4. Hizmetkar 4,0728 ,8608 206
5. Paternalist 4,5097 ,5564 206
6. Etik 4,5146 172 206

7.3. LIDERLIK OZELLIKLERININ DEMOGRAFIK OZELLIKLERE GORE
KARSILASTIRILMASI

Tablo 22. Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk
Statistic | df Anlamhhk Statistic Df Anlamhhk
Déniisiimcii 171 | 206 1000 851 206 000
Etkilesimci 136 | 206 000 960 206 000
Serbest Birakicr | 201 | 206 1000 808 206 000
Hizmetkar 189 | 206 1000 862 206 1000
Paternalist ,118 206 ,000 ,955 206 ,000
Etik 169 | 206 1000 931 206 1000

Tablo 23’de liderlik tiirlerini ifade eden degiskenler i¢in normallik analizleri
gosterilmistir. Tabloda da ifade edildigi lizere Kolmogorov- Smirnov ve Shapiro-Wilk
anlamlilik (p) diizeyleri, p=0,5 anlam diizeyinden kii¢iiktiir p=0,00. Degiskenler anormal
dagilim gosterdigi icin parametrik testler yerine non-parametrik testlerden ikiden fazla
verinin kiyaslanmasinda kullanilan Kruskall-Wallis testi ve iki verinin birbiriyle

kiyaslanmasi i¢in kullanilan Man-Whitney U testi uygulanmistir.
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7.3.1. Liderlik Tarzlarmin Yas gruplarina Gore Karsilastirilmasi

Tablo 23. Liderlik Tarzlarinin Yas Gruplarina Gére Karsilastirilmasi
Yas N Sira Ortalamasi Anlamhhk
Doniisiimcii Liderlik 20-25 13 88,00
25-30 39 89,99
30-35 51 159,53
35-40 24 113,98 ,017
40-50 59 75,36
50 tizeri | 20 67,50
Etkilesimci Liderlik 20-25 13 118,92
25-30 39 143,49
30-35 51 85,77
35-40 24 156,94 ,008
40-50 59 82,81
50 tizeri | 20 57,60
Serbest Birakici Liderlik 20-25 13 39,92
25-30 39 102,14
30-35 51 86,71 ,143
35-40 24 75,92
40-50 59 127,10
50 lizeri | 20 153,78
Paternalist Liderlik 20-25 13 50,92
25-30 39 122,36
30-35 51 121,91 ,034
35-40 24 116,75
40-50 59 89,79
50 tizeri | 20 78,50
Hizmetkar Liderlik 20-25 13 156,27
25-30 39 79,08
30-35 51 148,45 ,094
35-40 24 116,52
40-50 59 64,84
50 tizeri | 20 100,63
Etik Liderlik 20-25 13 68,42
25-30 39 127,83
30-35 51 148,88 ,012
35-40 24 120,35
40-50 59 59,86
50 lizeri | 20 71,65

Kruskall Wallis testi yardimu ile liderlik tarzlarinin yas gruplarina gore degisim

gosterip gostermediginin anlasilmasinin ardindan karsilastirmalart yapilmis, analizler

Tablo 24 'da gosterilmistir. Kruskall-Wallis testinde sonuglar anlamliliklarina (p) gore
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yorumlanmaktadir. p degeri 0,00 ile 0 0,05 arasinda ise test edilen degiskenler arasinda

anlamli bir farklilik oldugu seklinde yorumlanir ( p=0,00; p< 0,05).

Tablo 24 incelendiginde dontisiimcii liderlik boyutunun anlamlilik degeri 0,017
olarak bulundugu goriilmektedir. Anlamlilik degeri 0,05'ten kiigiik oldugu igin
doniistimcti liderlik tarzlar1 ile yas gruplart arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmektedir. Bir diger boyut olan etkilesimci liderligin anlamlilik degeri 0,008 oldugu
i¢in yas gruplar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu anlasilmaktadir. Paternalist liderlik
anlamlilik degeri 0,034 ile 0,05'ten kiiciik oldugu i¢in, paternalist liderlikte de yas gruplari
arasinda anlamli farklilik oldugu anlasilmaktadir. Yas gruplart agisindan anlamli farklar
incelendiginde liderlik tiplerinden son olarak etik liderligin 0,012 anlam diizeyiyle yas

gruplar1 arasinda anlamli bir fark oldugu analizler sonucu ortaya ¢ikmistir.

Serbest birakici liderlik ve hizmetkar liderlik boyutlarimin anlamlilik degerleri
olan 0,143 ve 0,94 degerleri 0,05 diizeyinden biiylik olduklari i¢in, yas gruplari arasindan
anlamli farkliliklar1 olmadig1 saptanmis ve analizlerin devaminda bu boyutlara yer

verilmemistir.

7.3.1.1. Déniisiimcii Liderlik Tarzimn Yas Gruplarma Gére Incelenmesi

Doniistimeii liderlik tarzi yas gruplart bakimmdan Mann-Whitney U testi
kullanilarak ikili yas gruplar1 halinde incelenmistir. Yapilan istatistiksel analizler
sonucunda, saglik sektoriinde calisan yoneticilerin 20-25 yas grubunda bulunan
katilimcilarinin, 30-35 yas grubu, 35-40 yas grubu ve 40-50 yas grubunun doniisiimcii
liderlik tarzlari ile anlamli bigimde farkliliklar oldugu goriilmektedir (p<,05).

Sira ortalamalarina bakildiginda 30-35 yas grubu arasindaki katilimcilarin
doniistimcii liderlik tarzlarimin daha yiiksek diizeyde oldugu saptanmigtir. 20-25 yas
grubu arasindaki katilimcilarin 25-30 yas grubundaki katilimeilar ile doniisiimcii liderlik
bakimindan anlamli farkliliklar olmadig1 saptanmistir (p=,649, p>,05). Benzer sekilde 20-
25 yas grubundaki katilimcilar ile 50 {tizeri yas grubundaki katilimcilar arasinda
dontistimeti liderlik boyutu bakimindan anlamli farklilik olmadigi goriilmektedir (p=,094,
p>,05).

35-40 yas grubu incelendiginde 40-50 yas grubunun doniisiimcii liderlik tarzlari
bakimindan anlamli farkliliklar oldugu (p=,008 p<,05) goriilmektedir. Sira ortalamalari

incelendiginde ise 40-50 yas grubundaki bireylerin bu ikili karsilastirmada daha anlamli
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oldugu saptanmistir. 40-50 yas grubu ve 50 iizeri yas grubu arasinda ise doniistimcii

liderlik boyutu bakimindan bir farklilik goriilmemektedir (p=,409, p>,05).

Tablo 24. Déniisiimcii Liderlik Tarzinin Yas Gruplari Bakimindan Ikili Karsilastirilmasi

Yas N Sira Ortalamasi Sira Toplam | Anlamhihk

20-25 13 25,00 325,00
,649

25-30 39 27,00 1053,00

20-25 13 11,50 149,50
,001

30-35 51 37,85 1930,50

20-25 13 12,00 156,00
,003

35-40 24 22,79 547,00

20-25 13 47,00 611,00
,042

40-50 59 34,19 2017,00

20-25 13 20,50 266,50
,094

50 lizeri 20 14,73 294,50

25-30 39 25,18 982,00
,001

30-35 51 61,04 3113,03

25-30 39 27,29 1064,50
,008

Déniisiimcii 35-40 24 39,65 951,50
Liderlik 25-30 39 57,00 2223,00 032

40-50 59 44,54 2628,00

25-30 39 33,51 1307,00
,024

50 iizeri 20 23,15 463,00

30-35 51 45,49 2320,00
,001

35-40 24 22,08 530,00

30-35 51 75,92 3872,00
,021

40-50 59 37,85 2233,00

30-35 51 43,23 2204,50
,007

50 tizeri 20 17,58 351,50
35-40 24 52,92 1270,00 008

40-50 59 37,56 2216,00

35-40 24 26,54 637,00
,020

50 iizeri 20 17,65 353,00
40-50 59 41,22 2432,00 409

50 iizeri 20 36,40 728,00
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7.3.1.2. Etkilesimci Liderlik Tarzinin Yas Gruplarina Gore Incelenmesi

Kruskall-Wallis testi sonucunda etkilesimci liderlik boyutunda anlamsal
farkliliklar goriilmiistiir. Farkliliklarin incelenmesi adina etkilesimeci liderlik boyutuna her
bir grubun digerleri ile birebir farklarinin goriilebilmesi adina Man-Whitney U testine

tabi tutulmustur.

Mann-Whitney U testi sonucunda etkilesimci liderlik boyutu incelendiginde 25-
30 yas grubunun 35-40, 40-50 ve 50 tizeri yas gruplari arasinda anlamli farkliliklar tespit
edilmistir. Sira toplamlari incelendiginde 25-30 yas gurubunun 35-40, 40-50 ve 50 iizeri

yas gruplarina nazaran daha az etkilesim liderlik tarzina sahip oldugu goriilmektedir.

25-30 yas grubun ise sira ortalamalari temel alindiginda tiim yas gruplariyla
anlamli bir farkliliga sahip oldugu tabloda goriilmektedir. Farkliliklar incelendiginde ise
25-30 yas grubu bireylerin diger tiim katilimcilardan daha fazla etkilesimci liderlik tarzina

sahip oldugu tablodan ¢ikarilmaktadir.

40-50 yas grubu ve 50 iizeri yas grubuna ait katilimcilarin etkilesimci liderlik
tarzlar incelendiginde ise daha gen¢ yas gruplarina oranla daha az etkilesimci liderlik
ozelligine sahip oldugu analiz edilmistir. Ozellikle 50 iizeri yas grubu katilimcilarmin
diger tim yas gruplartyla anlamli farki oldugu ve sira toplamlart bakimindan

incelendiginde ise hepsinde daha az etkilesimsel liderlik 6zelligi gosterdigi saptanmaistir.

Etkilesimci liderlik 6zelligi analizlerinin sonucunda 25-30 ve 35-40 yas arasi yani
orta yas grubu olarak ele alinan katilimci grubunun en yiiksek diizeyde etkilesimsel
ozellikler gosterdigine ulasilmaktadir. Geng olarak ele alinan 20-25 ve orta iistii olarak
ele alinan 40-50 ve 50 iizeri gruplarda ise etkilesimci liderlik boyutu daha az

bulunmaktadir.
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Tablo 25. Etkilesimci Liderlik Tarzlarinn Yas Gruplar: Bakimindan Ikili Olarak Incelenmesi

Yas N |Sira Sira Toplam Anlamhhk
Ortalamasi

20-25 13 20,19 262,50
,071

25-30 39 28,60 1115,50

20-25 13 39,00 507,00
, 150

30-35 51 30,84 1573,00

20-25 13 12,23 159,00
,004

35-40 24 22,67 544,00

20-25 13 52,65 684,50
,002

40-50 59 32,94 1943,50

20-25 13 22,85 297,00
,004

50 tizeri | 20 13,20 264,00

25-30 39 58,92 2298,00
,001

30-35 51 35,24 1797,00

25-30 39 30,47 1188,50
,392

Etkilesimci 35-40 24 34,48 827,50
Liderlik 25-30 39 68,44 2669,50 001

4050 |59 | 36,98 2182,00 ’

25-30 39 37,05 1445,00
,001

50 tizeri | 20 16,25 325,00

30-35 51 30,49 1555,00
,007

35-40 24 53,96 1295,00

30-35 51 53,26 2716,50
,490

40-50 59 57,43 3388,50

30-35 51 39,94 2037,00
,009

50 tizeri | 20 25,95 519,00

35-40 24 65,13 1563,00
,001

40-50 59 32,59 1923,00

35-40 24 30,71 737,00
,003

50 tizeri | 20 12,65 253,00

40-50 59 42.86 2529.00
,053

50 tizeri | 20 31,55 631,00
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7.3.1.3. Paternalist Liderlik Tarzinin Yas Gruplarina Gére incelenmesi

Paternalist bir diger adiyla babacan liderlik tarz1 Kruskall-Wallis testi ile stnanmis
ve yas dagilimina gére degisiminde anlamli farkliliklar ortaya ¢ikmistir. Non-parametrik
bir test olan Man-Whitney U ile yas gruplarinin da kendi aralarinda tek tek dagilimlari

analiz edilmis ve elde edilen sonuglar tablo 26’de gdsterilmistir.

Elde edilen sonuglara incelendiginde 20-25 yas grubunun anlamli farkliliklara
sahip oldugu diger yas gruplarindan daha az paternalist lider tarzina sahip oldugu
goriilmektedir. Ayni sekilde 25-30 yas grubunun da anlamli farkliliklar1 bulunan 40-50
ve 50 tizeri yas gruplari ile sira toplamlari incelendiginde daha az diizeyde paternalist
liderlik tasidig1 sonucu ¢ikmistir. 30-35 yas grubu ise kendisinden yas olarak diisiik
gruptan daha ¢ok, yasga biiylik gruptan ise daha ¢ok diizeyde paternalist liderlik

gosterdigi goriilmektedir.

Paternalist liderligin yas gruplari arasindaki farkliliklarin incelendigi bu analizde
paternalist liderligin yas gruplan yiikseldikge yiikseldigi gozlemlenmektedir. Analiz
sonucun 6 farkli yas grubunun karsilagtirmalariyla birlikte katilimecilarin yaslar
biiytidiikce paternalist liderlik tarzinin da beraberinde artis gosterdigi sonucuna
varilmigtir. Bu liderlik tarzin1 gériilme sikliginin en diistikten en yliksege siraladigimizda
siralama en geng yas grubu olan 20-25 yas grubundan basliyor. Devaminda sirastyla 25-

30, 30-35, 35-40, 40-50, 50 {izeri seklinde devam ediyor.
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Tablo 26. Paternalist Liderlik Tarzimin Yas Gruplari Bakimindan Ikili Olarak Incelenmesi

Paternalist

Liderlik

Yas N Sira Ortalamasi Sira Toplam Anlam
20-25 13 16,77 218,00 0,006
25-30 39 29,74 1160,00
20-25 13 16,69 217,00 0.18
30-35 51 36,53 363,00
20-25 13 13,46 175,00 021
35-40 24 22,00 528,00
20-25 13 20,38 265,00 0,002
40-50 59 40,05 2360,00
20-25 13 11,62 151,00 0,005
50 lizeri 20 20,52 410,00

25-30 39 45,95 1792,00 0,88

30-35 51 45,16 2303,00

25-30 39 32,69 1275,00 0,698

35-40 24 30,88 741,00

25-30 39 59,62 2325,00 0,003

40-50 59 42,81 2556,00

25-30 39 21,50 430,00 0,006
50 lizeri 20 36,69 1560,00

30-35 51 38,42 1959,50 0,803

35-40 24 37,10 890,50

30-35 51 46,78 2760,00 0,002

40-50 59 65,45 3345,00

30-35 51 25,22 505,00 0,005
50 lizeri 20 40,25 2051,00

35-40 24 50,73 1217,00 0.31

40-50 59 38,45 2268,00

35-40 24 26,04 365,00 0,037
50 iizeri 20 18,25 625,00

40-50 59 35,00 700,00 0,243
50 iizeri 20 41,69 2460,00
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7.3.1.4. Etik Liderlik Tarzinin Yas Gruplarina Gére Incelenmesi

Tablo 27. Etik Liderlik Tarzimin Yas Gruplari Bakimindan Ikili Olarak Incelenmesi

Sira Sira
Yas N Ortalamasi | Toplamm | Anlamhhk
20-25 13 28,81 903,50
25-30 39 32,40 1263,50 0,024
20-25 13 28,52 112,00
30-35 51 37,59 196,00 0,035
20-25 13 14,58 189,50
35-40 24 21,40 513,50 0,67
20-25 13 43,96 571,50
40-50 59 34,86 2056,00 0,142
20-25 13 20,46 266,00
50 iizeri 20 14,75 295,00 0,102
25.30 39 52,12 2658,00
30-35 51 36,85 1437,00 0,004
25-30 39 31,76 1238,00
35-40 24 32,40 775,50 0,891
Etik Liderlik|  25-30 39 71,10 2773,00
40-50 59 35,22 2078,00 0,001
25.30 39 35,73 1393,00
50 iizeri 20 18,83 376,00 0,001
30-35 51 40,22 2051,00
35-40 24 33,29 759,00 0,176
30-35 51 79,47 4053,00
40-50 59 34,78 2052,00 0,001
30-35 51 42,49 2167,00
50 iizeri 20 19,45 389,00 0,001
35-40 24 56,57 1357,00
40-50 59 36,08 2129,00 0,007
35-40 24 26,73 641,50
50 iizeri 20 17,43 348 50 0,013
40-50 59 38,92 2296,00
50 {izeri 20 43,20 864,00 0,445

Etik liderlik tarzinin yas gruplari arasindaki farkliliklarini incelemek i¢in yapilan
Man-Whitney U testi sonuglart analiz edildiginde anlaml farkliliklar su sekilde ortaya
¢ikmaktadir.

20-25 yas grubunun etik liderlik tarzinin anlamli farkliliklar gosterdigi yas
gruplart 25-30 ve 30-35 yas gruplaridir. Farkliliklar1 olan gruplarin sira ortalamalar
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dikkate alindiginda 20-25 yas grubunun, anlamli farklilik bulunan bu iki gruptan da daha

az etik liderlik davranis1 gosterdigi goriilmektedir.

Tabloda 25-30 yas grubunun karsilastirmalar1 incelendiginde 30-35, 40-50 ve 50
tizeri grupla anlamh farkliliklara sahiptir. Anlamh farka sahip oldugu yas gruplariyla
karsilastirilmast yapildiginda 25-30 yas grubunun diger tiim gruplardan daha fazla etik
liderlik tarzina sahip oldugu tabloda goriilmektedir.

Tablodan da goriilebilecegi iizere 30-35 yas grubu ise kendisiyle anlamli bir
farkliliga sahip ve kendisinde yasca biiyiik olan katilimcilarin yer aldig1 yas gruplarindan
daha fazla etik liderlik 6zelligi gostermekte sadece 25-30 yas grubundan daha az etik
liderlik 6zelligine sahip oldugu anlasilmaktadir. Daha orta tizeri yas gruplari olan 40-50

ile 50 {izeri yas gruplarinin aralarinda ise anlamli bir fark olugsmamustir.

7.3.1.6. Liderlik Tarzlarimn Yas Gruplarmma Gére incelenmesi Hipotezlerinin

Degerlendirilmesi

Hla: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin etkilesimcei liderlik tarzlarinda yas

gruplart bakimindan farklilik vardir: Kabul

H1b: Saglik sektoriinde ¢alisan yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzlarinda yas

gruplar1 bakimindan farklilik vardir: Kabul

Hlc: Saglik sektoriinde galisan yoneticilerin hizmetkar liderlik tarzlarinda yas

gruplart bakimindan farklilik vardir: Ret

H1d: Saglik sektoriinde ¢alisan yoneticilerin serbest birakici liderlik tarzlarinda

yas gruplar1 bakimindan farklilik vardir: Ret

Hle: Saglik sektoriinde ¢alisan yoneticilerin etik liderlik tarzlarinda yas gruplari

bakimimdan farklilik vardir; Kabul

H1f: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin paternalist liderlik tarzlarinda yas
gruplar1 bakimindan farklilik vardir: Kabul
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7.3.2. Liderlik Tarzlarmn Cinsiyete Gore incelenmesi

Tablo 28. Liderlik Tarzlarummin Cinsiyet Bakimindan Karsilastirilmast

Cinsiyet | N Sira Sira Toplamm | Anlamlilik(
Ortalamasi p)
D_iiniis_iimcii Kadin 122 112,28 13698,50
Liderlik
Erkek 84 90,74 7622,50 009
Etkilesimci Liderlik | Kadin 122 105.42 12861.50
7
Erkek 84 100,71 8459,50 13
Serbest Birakici Kadin 122 81.86 0987.00
Liderlik ’ : 003
Erkek 84 134,93 11334,00 !
Hizmetkar Liderlik | Kadin 122 111,41 13592,50
Erkek 84 92,01 7728,50 019
Paternalist Liderlik | Kadin 122 106.77 14246.00
Erkek 84 94,23 12075,00 453
Etik Liderlik Kadin 122 116.83 14253.50
1
Erkek 84 8414 7067,50 00

Saglik sektoriinde ¢alisan yoneticilerin liderlik tarzlarinin cinsiyetlerine gore
farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek igin Mann-Whitney U testi kullanilmustir.
Bu testin kullanilmasimin sebebi anormal dagilan veri setlerinin ikiserli grup halinde

incelenmesinde kullaniyor olmasidir.

Elde edilen analiz sonuglar1 yukaridaki tabloda belirtilmistir. Tabloya gore
anlamliliklar incelendiginde doniisiimcii liderlik i¢in (p=,009) diizeyinde, serbest birakici
liderlik i¢in (p=,003) diizeyinde, hizmetkar liderlik i¢cin (p=,019) diizeyinde ve etik
liderlik i¢in (p=,001) diizeyinde liderlik tarzlarinin katilimeilarin cinsiyetleri bakimindan

anlaml farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Sira ortalamalar1 bakimindan incelendiginde dontisiimeii liderlik, hizmetkar
liderlik ve etik liderlik tarzlarinda kadin katilimeilarin liderlik 6zelliklerinin daha yiiksek
diizeyde oldugu goriiliirken serbest birakici liderlik tarzinda erkek katilimcilarin daha

yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir.

Etkilesimci liderlik ve paternalist liderlik tarzlarinda ise cinsiyet bakimindan

anlamli farkliliklar olmadig1 saptanmaistir.
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7.3.2.1. Liderlik Tarzlanmin Cinsiyete Gore Incelenmesi Hipotezlerinin

Degerlendirilmesi

H2a: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzlarinda
cinsiyet bakimindan farkliliklar vardir: Ret

H2b: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin doniisiimeii liderlik tarzlarinda
cinsiyet bakimindan farkliliklar vardir: Kabul

H2c¢: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin hizmetkar liderlik tarzlarinda
cinsiyet bakimindan farklilik vardir: Kabul

H2d: Saglik sektoriinde ¢alisan yoneticilerin serbest birakici liderlik tarzlarinda
cinsiyet bakimindan farklilik vardir: Kabul

H2e: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin etik liderlik tarzlarinda cinsiyetleri
bakimindan farklilik vardir: Kabul

H2f: Saglik sektoriinde c¢alisan yoneticilerin paternalist liderlik tarzlarinda
cinsiyet bakimindan farklilik vardir: Ret

7.3.3. Liderlik Tarzlarinin Medeni Durum Bakimindan incelenmesi

Tablo 29. Liderlik Tarzlarinin Medeni Durum Bakinindan Karsilastirilmasi

Medeni N |Sira Sira Anlamlilhik(p)

Durum Ortalamas1 | Toplanm
Déniisiimcii Evi 149 | 9744 14519,00
Liderlik Bekar | 57 | 119,33 6802,00 116
Etkilesimci Liderlik | Evli 149 102,06 15206,50

Bekar | 57 | 107,27 6114,50 271
Serbest Birakici Evli 149 113,17 6863,00
Liderlik Bekar | 57 78,21 4458,00 ,009
Hizmetkar Liderlik | Evli 149 100,05 6907,50

Bekar | 57 | 11252 6413,50 170
Paternalist Liderlik | Evli 149 97,02 14455,50

Bekar | 57 | 120,45 6865,50 011
Etik Liderlik Evi 149 | 90,36 7858,00

Bekar | 57 | 137,86 13463,00 004

Diger bir demografik boyut olan katilimcilarin medeni durumlar, verilen
cevaplar1 gére incelenmistir. Inceleme sonucuna gore liderlik tarzlarmin medeni duruma
gore degiskenlik gosterip gostermedigi, bekar ve evli olmalar1 baglaminda karsilagtirilmis
ve bu ikili gruplar Mann-Whitney U testi kullanilarak analiz edilmistir. Analiz sonuglari

tabloda belirtilmektedir. Yapilan analiz sonuglarinda anlamlilik diizeyi 0,05'ten kiiclik
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olan doniistimcii liderlik (p=0,016), serbest birakic liderlik (p=0,009), paternalist liderlik
(0,011) ve etik liderlik (p=0,04)liderlik tarzlarmin medeni durum ile iliskili oldugu

bulunmustur.

Doniistimcii liderlik bakimindan incelendiginde sira ortalamasi daha yiiksek olan
evli grup daha fazla doniisimcii liderlik gostermektedir. Serbest birakici liderlik,
katilimcilarin medeni durumlar ile anlamli farkliliga sahip bir diger gruptur. Sira
ortalamalar1 incelendiginde evli olanlar1 daha fazla serbest birakic liderlik tarzina sahip
olduklar1 ortaya c¢ikmistir. Anlamli farklilik olan bir diger liderlik tarzi paternalist
liderliktir. Paternalist liderligin sira ortalamasi incelendiginde evli olan grup tarafindan
daha fazla goriildigi tabloda goriilmektedir. Etik liderlikte ise bekar olan grubun daha

fazla etik liderlik gosterdigi sonucu elde edilmistir.

Liderlik tarzlarinin medeni durum baglaminda kiyaslandigi tabloda etkilesimci
liderlik (p=,571) ve hizmetkar liderlik (p=170) tarzlarinin medeni durum ile anlaml bir

farkliliklarinin olmadig goriilmektedir (p>,05).

7.3.3.1. Liderlik Tarzlarimn Medeni Duruma Gére Incelenmesi Hipotezlerinin

Degerlendirilmesi

H3a: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin etkilesimsel liderlik tarzlarinda
medeni durum bakimindan farkliliklar vardir: Ret

H3b: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin doniisiimceii liderlik tarzlarinda
medeni durum bakimindan farkliliklar vardir: Ret

H3c: Saglik sektoriinde galisan yoneticilerin hizmetkar liderlik tarzlarinda medeni
durum bakimindan farkliliklar vardir: Ret

H3d Saglik sektoriinde calisan ydneticilerin serbest birakici liderlik tarzlarinda
medeni durum bakimindan farkliliklar vardir: Kabul

H3e: Saglik sektoriinde g¢alisan yoneticilerin etik liderlik tarzlarinda medeni
durum bakimindan farkliliklar vardir: Kabul

H3f: Saglik sektoriinde galisan yoneticilerin paternalist liderlik tarzlarinda medeni
durum bakimindan farkliliklar vardir: Kabul
7.3.4. Liderlik Tarzlarimn Ogrenim Durumuna Gére Incelenmesi

Demografik 6zelliklerden bir digeri olan 6grenim durumu; lise, 6n lisans, lisans,
yuksek lisans ve doktora olmak iizere Salt boyutta incelenmistir. Katilimcilardan

hi¢birinin 6grenim durumunda lise secenegini isaretlemedigi i¢in bu alt boyut
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arastirmadan c¢ikartilmistir. Bu boéliimde liderlik tarzlart 4 farkli 6grenim durumu
degiskenine gore incelendigi i¢in Kruskall-Wallis analizi kullanilmistir.

Yapilan analizler sonucunda etkilesimci liderlik, serbest birakici liderlik ve
hizmetkar liderlik tarzlarinin 6grenim durumuna bakimindan anlamli farkliliklar
olmadig1 goriilmektedir.

Déniistimceii liderlik tarzinin 6grenim durumuna goére anlamlilik farkliliklara sahip
oldugu saptanmustir (p=,001, p<,05). Paternalist liderlik ve etik liderlik tarzlarinin
anlamlilik degerleri 0,05'ten daha az ¢iktig1r icin O6grenim durumuna gore anlamli
farkliliklar mevcut oldugu sdylenebilir. Anlamli farkliliklar tespit edilen liderlik
boyutlarindan hangi 6grenim diizeyinin daha giiclii oldugunu saptamak amaciyla
parametrik olmayan testlerde ikili karsilastirma yapmak i¢in kullanilan Mann-Whitney U
testi kullanilacaktir.

Tablo 30. Liderlik Ozelliklerinin Ogrenim Durumuna Gore Karsilagtirilmas:

) Anlamhihk

Ogrenim Durumu N | Sira Ortalamasi | (p)

Déniisiimcii Liderlik | On Lisans 10 172,00
Lisans 150 106,11
Yiiksek Lisans 39 83,51 ,001
Doktora 7 61,07

Etkilesimci Liderlik |On Lisans 10 77,00
Lisans 150 109,05 141
Yiiksek Lisans 39 92,33 ’
Doktora 7 84,57

Serbest Birakici On Lisans 10 138,00

Liderlik Lisans 150 103,70 090
Yiiksek Lisans 39 90,00 '
Doktora 7 125,21

Hizmetkar Liderlik |On Lisans 10 112,50
Lisans 150 106,43
Yiiksek Lisans 39 94,92 ,382
Doktora 7 75,57

Paternalist Liderlik |On Lisans 10 46,00
Lisans 150 107,15 015
Yiiksek Lisans 39 106,59 ’
Doktora 7 90,29

Etik Liderlik On Lisans 10 63,00
Lisans 150 111,92 006
Yiiksek Lisans 39 86,23 '
Doktora 7 77,21
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7.3.4.1. Doniisiimcii Liderlik Tarzlarinin Ogrenim Durumuna Gére incelenmesi

Tablo 31. Déniisiimcii Liderlik Tarzinin Ogrenim Durumu Bakimindan Ikili Karsilastirilmast

Ogrenim N Sira Sira Anlamhihk(p
Durumu Ortalamas1 | Toplam |)
On lisans 10 131,50 1315,00 057
Lisans 150 77,10 1565,00
On Lisans 10 39,50 395,00 001
Yiksek Lisans 39 21,28 830,00
Déniisiimeii | On Lisans 10 12,00 33,00 002
Liderlik Doktora 7 4,71 120,00
Lisans 150 99,42 1913,50 026
Yiiksek Lisans 39 77,99 3041,50
Lisans 150 80,59 188,00 038
Doktora 7 45,00 315,00
Yiiksek Lisans 39 24,24 945,50 383
Doktora 7 19,36 1345,50

Tabloda doniigiimcii liderlik tarzinin, katilimcilarin 6grenim durumlarina gore
ikigerli gruplarla karsilagtirillmasi gosterilmektedir. Mann-Whitney U testi sonuglarina
gore olusturulan tabloda test edilen 5 boyut 6n lisans, lisans, yiiksek lisans ve doktoradir.

Anlamhilik diizeyleri incelendiginde anlamli farklilik bulunan gruplar su
sekildedir;

eOn lisans ve yiiksek lisans gruplar1 arasinda(p=0,001) diizeyinde farklilik

bulunmaktadir.

eOn lisan ile doktora gruplari arasinda (p=0,002) diizeyinde farklilik

bulunmaktadir.

e Lisans ile yiiksek lisans arasinda (p=0,026) diizeyinde farklilik bulunmaktadir.

elLisans ile doktora arasinda (p=0,383) diizeyinde anlamli farklilik

bulunmaktadir.

e On lisans ve lisans gruplar1 arasinda (p=0,057) ve yiiksek lisans ve doktora

gruplari arasinda (p=0,383) anlamli farkliliklar olmadig: tespit edilmistir.

Anlamli farkliliklarin oldugu belirlenen gruplarin sira toplamlari incelendiginde
On lisans grubunun yiiksek lisans grubuna kiyasla daha az dontistimcii liderlik tarzina

sahip oldugu tespit edilmistir. On lisans grubu, doktora grubu kiyaslandiginda da sonug
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doktora grubunun doniisiimcii liderlik tarzina daha fazla sahip oldugun yoniindedir.
Lisans ve yiiksek lisans gruplart incelendigi dontisiimeii liderlik tarzinin yiiksek lisans
grubunun daha fazla goriildiigii gériilmektedir. Lisans ve doktora grubu incelendiginde
de doktora grubunun daha fazla doniisiimcii liderlik tarzina sahip oldugu goriilmektedir.

On lisans ile lisans gruplar arasinda ve yiiksek lisans ile doktora gruplari arasinda
anlaml farkliliklar tespit edilmemistir.

Tablo analiz edildiginde doniisiimcti liderlik boyutunun, 6grenim durumu ile
dogrusal bir iliskisi oldugu yorumu yapilabilir. ikili karsilastirmalar sonucunda en az
doniistimcii liderlik davranisi gosteren grup 6n lisans grubu iken en ¢ok ise doktora

grubudur. On lisans grubunu sirastyla lisans ve yiiksek lisans takip etmektedir.

7.3.4.2. Paternalist Liderlik Tarzinin Ogrenim Durumuna Gére incelenmesi
Paternalist liderlik boyutu, anlamli farkliliklari tespit edilmis olan katilimlarin
Ogrenim durumlariyla kiyaslanarak analiz edilmistir. Analizde her bir grup ikiserli olarak
karsilastirilmis ve anlamliliklar test edilmistir. Verilerin analizinde anormal dagilim
gosteren iki veri grubunun incelenmesi i¢in kullanilan Mann-Whitney U testi

kullanilmistir.

Tabloya gore paternalist liderlik tarzi; 6n lisans ve lisans gruplari arasinda
(p=0,001) diizeyinde, 6n lisans ve doktora gruplar1 arasinda (p=0,036) diizeyinde ve

lisans ile doktora gruplari arasinda (p=0,047) diizeyinde anlamli farkliliklara sahiptir.

On lisan ile yiiksek lisans, lisans ile yiiksek lisans ve yiiksek lisans ile doktora

gruplar1 arasinda anlamli farkliliklar ortaya ¢gikmamastir.

Anlaml farklar ortaya ¢ikan gruplarin sira toplamlar analiz edildiginde lisans
grubunun On lisans grubuna gore daha fazla paternalist lider tarzina sahip oldugu
goriilmektedir. On lisans ile doktora gruplar1 kiyaslamasinda da doktora grubunun daha
fazla Paternalist lider ozelligi gosterdigi tablodan ¢ikarilmaktadir. Lisans grubu ile
doktora grubu karsilastirmasinda ise doktora grubunun daha fazla paternalist lider tarzina

sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 32. Paternalist Liderlik Tarzinin Ogrenim Durumu Bakimindan Ikili Karsilagtirilmas:

Ogrenim N |Sira Sira Anlamlilik(p)
Durumu Ortalamas1 | Toplamm
On lisans 10 28,50 285,00
Lisans 150 | 83,97 1595,00 001
On Lisans 10 20,50 205,00
Yiiksek Lisans | 39 | 26,15 1020,00 270
Paternalist |On Lisans 10 8,00 480,00
Liderlik | Doktora 7 10,43 733,00 036
Lisans 150 | 94,67 1400,50
Yiiksek Lisans | 39 | 96,27 3754,50 870
Lisans 150 | 79,51 1926,50
Doktora 7 | 6807 476,50 047
Yiiksek Lisans 39 24,17 942,50
Dokiora 7 19,79 138,50 068

7.3.4.3. Etik Liderlik Tarzlarimin Ogrenim Durumu Bakimindan Incelenmesi
Katilimcilarin etik liderlik 6zelliklerinin 6grenim durumlarina gore karsilastirmasi
Mann-Whitney U testi ile yapilmis ve sonuglari tablo haline getirilerek tablo 33’de

gosterilmistir.

Tabloda goriilebilecegi lizere etik liderlik tarzlari baglaminda yas gruplarinin
ikiserli incelenmesi sonucu lisan grubunun; 6n lisans (p=0,002), yiiksek lisans (p=0,031)

ve doktora (p=0,048) gruplariyla anlamli farkliliklar1 oldugu goriilmektedir.

On lisans grubu ile yiiksek lisans ve doktora gruplar1 arasinda; yiiksek lisans grubu

ile de doktora grubu arasinda anlamli bir fark olugsmamustir.

Anlaml farkliliklar incelendiginde lisans grubunun diger tiim gruplarla anlaml
bir farklilig1 oldugu sonucu ¢ikmustir. Farkliliklar ortaya ¢ikan sonuglarin sira toplamlari
incelendiginde lisans grubunun diger tiim gruplardan daha fazla etik liderlik tarzina sahip

oldugu bilgisi elde edilmistir.
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Tablo 33. Etik Liderlik Tarzimin Ogrenim Durumu Bakimindan Ikili Karsilagtirilmast

Ogrenim N |Sira Sira
Durumu Ortalamas1 | Toplam Anlamhhik(p)
On lisans 10 38,00 380,00
Lisans 150 83,33 1200,00 ,002
On Lisans 10 27,50 275,00
Yiiksek Lisans 39 24,36 950,00 ,549
Etik On Lisans 10 8,50 85,00
Liderlik Doktora 7 9,71 68,00 ,669
Lisans 150 99,31 5496,50
Yiiksek Lisans 39 78,42 3058,50 ,031
Lisans 150 80,27 1241,00
Doktora 7 51,71 362,00 ,048
Yiiksek Lisans 39 23,45 914,50
Doktora 7 23,79 166,50 ,952

7.3.4.4. Liderlik Ozelliklerinin Cinsiyete Gore Incelenmesi Hipotezlerinin

Degerlendirilmesi

H4a: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzlarinda
cinsiyetleri bakimindan farklilik vardir: Ret

H4b: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin doniisiimeii liderlik tarzlarinda
cinsiyetleri bakimindan farklilik vardir: Kabul

H4c: Saglik sektoriinde caligan yoneticilerin hizmetkar liderlik tarzlarinda
cinsiyetleri bakimindan farklilik vardir: Ret

H4d: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin serbest birakici liderlik tarzlarinda
cinsiyetleri bakimindan farklilik vardir: Ret

H4e: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin etik liderlik tarzlarinda cinsiyetleri
bakimindan farklilik vardir: Kabul

H4f: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin paternalist liderlik tarzlarinda

cinsiyetleri bakimindan farklilik vardir: Kabul
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7.3.5. Liderlik Tarzlarimn Calisma Pozisyonu Bakimindan Degerlendirilmesi

Bu bolimde liderlik tarzlart katilimcilarin ¢alistiklart pozisyonlar baglaminda
incelenmis ve analizleri yapilmistir. Caligmaya 4 bashekim, 15 bagshekim yardimcisi 15
bashemsire ve 154 idari personel katilmistir ve toplam 206 katilimcinin verileri ile
analizler yapilmistir. Veriler once liderlik tarzlari ile katilimcilarim calistiklari
pozisyonlarmn anlamli farkliliklarin olup olmadiginin anlasilmasi adina Kruskall-Wallis
testine tabi tutulmustur. Test sonucu anlamli farkliliklar ortaya ¢ikan liderlik tarzlari ile
ayrica Mann-Whitney U testi ile birlikte ikili gruplar halinde tiim veriler analiz

edilecektir.

Tablo 35‘den de anlasilacagi iizere galistigi pozisyonlar ile liderlik tarzlari
arasindaki iliskilerde anlamli farkliliklar bulunan liderlik tarzlari; doniisimcii
liderlik(p=0,005), etkilesimci liderlik(p=0,027), paternalist liderlik (0,043) ve etik
liderliktir(p=0,001).

Serbest birakici liderlik ve hizmetkar liderlik boyutlari i¢in ¢aligma pozisyonlari
bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 34. Liderlik Tarzlarinin Calisma Pozisyonu Bakimindan Incelenmesi

Calistig1 Pozisyon N | Sira Ortalamasi | Anlamhihk(p)
Doniisiimcii Liderlik | Bashekim 4 7,00

Bashekim

Yardimcisi 15 76,43

Bashemsire 15 113,33

Bashemsire

Yardimcisi 18 7322

Idari 154 111,22 ,005
Etkilesimci Liderlik Bashekim 4 131,50

Bashekim

Yardimcisi 15 126,83

Bashemsire 15 127,87

Bashemsire

Yardimcisi 18 94,42

Idari 154 99,19 027
Serbest Birakici Bashekim 4 76,00
Liderlik i

Bashekim 15 131,37

Yardimcisi

Bashemsire 15 47 63

Bashemsire

Yardimcisi 18 54,19

Idari 154 112,70 ,648
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Tablo 34. (Devam) Liderlik Tarzlarimin Calisma Pozisyonu Bakimindan Incelenmesi

Hizmetkar Liderlik Bashekim 4 35,00

Bashekim

Yardimcisi 15 116,77

Bashemsire 15 142,53

Bashemsire

Yardimcisi 18 140,22

Idari 154 95,89 ,097
Paternalist Liderlik Bashekim 4 46,00

Bashekim

Yardimcisi 15 73,80

Bashemsire 15 137,40

Bashemsire

Yardimcisi 18 61,97

Idari 154 109,44 ,043
Etik Liderlik Bashekim 4 31,00

Bashekim

Yardimcisi 15 65,93

Bashemsire 15 134,80

Bashemsire

Yardimcisi 18 62,56

Idari 154 110,78 001
7.3.5.1. Doniisiimcii Liderlik Tarzimn Calsma Pozisyonu Bakimindan

Degerlendirilmesi

Liderlik tarzlarinin bir boyutu olan déntisiimcii (transformasyonel) liderlik tipi,
katilimeilarin  ¢alisma pozisyonlari bakimindan analizi Kruskall-Wallis testi ile
sinanmistir. Elde edilen sonucglar dogrultusunda doniisiimcii liderligin  ¢alisma
pozisyonlar1 ile anlamli farliliklara sahip oldugu goriilmektedir. Anlamli farkliliklarin
hangi gruplar arasinda oldugunu 6grenmek adint Mann-Whitney U testi ile tiim gruplar

kendi aralarinda ikiserli olarak karsilastirilmis ve sonuclari tablo ile gosterilmistir.

Bashekimlerin diger gruplarla incelenmesi sonucunda bashekim yardimcilar ile
aralarinda anlamli bir farklilik mevcut olmadig1 goriilmektedir (p=0,14). Bashekimler ile
bashemsirelerin ise aralarindan (p=0,04) diizeyinde anlamli bir farklilik mevcuttur.
Bashekimler ve bashemsirelerin karsilastirmasinin sira toplamlarina baktigimizda
bashemsirelerin baghekimlerden daha fazla doniisiimcii liderlik 6zelligine sahip oldugu
goriilmektedir. Baghekimler ile bashemsirelerin kiyaslamasi incelendiginde aralarinda
(p=0,01) diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmis sira toplamlar
bakimindan analiz edildiginde ise bashemsire yardimcilarinin baghekimlere gore daha

fazla doniisiimcii liderlik 6zelligine sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Bashekimleri idari
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personel ile kiyasladigimizda aralarinda anlamli bir farklilik goériilmekte (p=0,03), sira
toplamlar1 incelendiginde idari personel grubunun da bashekimlere gore daha fazla

dontistimcii liderlik tarzina sahip oldugu sonucuna varilmastir.

Bashekim yardimcilarin incelemeleri ise su sekildedir. Bashekim yardimcilar1 ve
bashemsirelerin kiyaslamalar1 sonucu aralarinda anlamli bir farklilik mevcut olmadigi
goriilmektedir (p=0,06). Bashemsire yardimcilari ile bashekim yardimcilarinin aralarinda
kiyaslama yapildiginda test sonucuna gore aralarinda (p=0,03) diizeyinde anlamli bir
farklillk mevcut oldugu goriilmektedir. Sira toplamlar1 incelendiginde farkliligin
bashemsire yardimcilarinin daha fazla doniisiimcii liderlik 6zelligine sahip oldugu
seklinde oldugu goriilmektedir. Idari grubu ile bashekim yardimcist grubunun
incelenmesi sonucunda aralarinda anlamli bir farkin mevcut oldugu goriilmektedir
(p=0,02). Sira toplar1 analizinden sonra ise anlamli farkliligin yorumu olarak idari grubun
bashekim yardimcisi grubundan daha fazla dontistimcii liderlik tarzina sahip oldugu

yapilabilmektedir.

Bashemsire grubunun analizleri sonucu bashemsire yardimcilari ile aralarinda
anlamli bir farklilik tespit edilememistir (p=0,14). idari personel ile ikili kiyaslanmasi
sonucunda da bashemsire grubu ile idari grubu arasinda anlamli bir farklilik

goriilmemektedir (p=0,84).

Bashemsire yardimcisi grubu ile idari grubunun Mann-Whitney U testi sonucu
incelendiginde aralarindan (p=0,01) diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Farklilik, sira toplamlari ile incelendiginde bashemsire yardimcilarin idari personele gore

daha fazla doniistimcii liderlik gosterdigi goriilmektedir.
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Tablo 35. Déniigiimcii Liderlik Tarzimin Yas Gruplar: Bakimindan Ikili Olarak Incelenmesi

Doniisiimcii

Liderlik

Sira Sira Anlamhihik(

Pozisyon N Ortalamas1 | Toplam1 | p)
Baghekim 4 5,50 220,00
Bashekim Yardimcisi 15 11,20 168,00 0,14
Bashekim 4 4,00 16,00
Bashemsire 15 11,60 174,00 0,04
Bashekim 4 2,50 100,00
Bashemsire Yardimcisi 18 13,50 243,00 0,01
Bashekim 4 2,50 120,00
Idari 154 81,50 251,00 0,03
Bashekim Yardimecisi 15 12,43 186,50
Bashemsire 15 18,57 278,50 0,06
Bashekim Yardimecisi 15 18,87 210,00
Bashemsire Yardimcisi 18 15,44 278,00 0,03
Bashekim Yardimeisi 15 57,93 896,00
Idari 154 87,64 1396,00 0,02
Bashemsire 15 19,80 297,00
Bashemsire Yardimcisi 18 14,67 264,00 0,14
Baghemsire 15 87,37 1310,50
Idari 154 84,77 1354,50 0,84
Bashemsire Yardimcisi 18 58,11 1946,00

154 89,82 1832,00 0,01

idari

7.3.5.2. Etkilesimci Liderlik Ozelliklerinin Cahsma Pozisyonu Bakimindan
Degerlendirilmesi

Liderlik tarzlarmin bir diger boyutu olan etkilesimci (transaksiyonel) liderlik,

katilimcilarin ¢alisma pozisyonlart bakimindan incelenmistir. Kruskall-Wallis testi

sonucuna gore anlamli farkliliklar tespit edilmis ve farkliliklarin detayl analizi igin

Mann-Whitney U testi ile alt boyutlarm ikiserli incelemesi yapilmistir. Ikili analiz

sonuclari su sekilde ¢ikmustir.
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Baghekim grubu ile bashekim yardimcist grubu incelendiginde aralarindan
anlamli bir farklilik gorilmemektedir (p=0,469). Bashekimler ile bashemsireler
etkilesimci liderlik tarz1 bakimindan incelendiginde aralarinda anlamli bir farklilik tespit
edilmistir  (p=0,026). Farkliligin sira toplami incelendiginde bashemsirelerin
bashekimlere gore daha fazla etkilesimci liderlik o6zelligi gosterdigi goriilmektedir.
Bashekimler ile baghemsire yardimeilarinin karsilagtirilmasi sonucunda anlamli bir fark
ortaya c¢ikmamistir (p=0,064). Bashekim grubu ile idari grubunun kiyaslanmasi
sonucundan (p=0,042) diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Sira toplamlari
incelendiginde bashekimlerin daha fazla etkilesimci liderlik tarzi gosterdigi sonucu

ortaya ¢ikmuistir.

Bashekim yardimcis1 grubunun kiyaslamalar1 sonucunda ise yalnizca idari
grubuyla aralarinda anlamli bir farklilik ortaya ¢iktigi goriilmektedir (p=0,049). Sira
toplamlar1 analiz edildiginde bashekim yardimcilarinin daha fazla etkilesimci liderlik
tarzina sahip olduklar1 goriilmektedir. Diger gruplar ile kiyalarinda ise bashemsireler ile

(p=0,389), bagshemsire yardimcilari ile (p=0,361) diizeylerinde anlamli farklilar1 yoktur.

Bashemsire grubu incelendiginde ise bashemsire yardimecilart ile etkilesimci
liderlik tarzi bakimindan anlamli bir farklilik gorilmemektir (p=0,149). Bashemsire
grubu ile idari grup incelendiginde ise aralarindan (p=0,007) diizeyinde anlamli bir
farklilik goriilmektedir. Sira toplamlar1 incelendiginde bashemsire grubunun daha fazla

etkilesimsel liderlik tarzina sahip oldugu goriilmektedir.

Bashemsire yardimcisi grubu ile idari grubu Mann-Whitney U testi sonuglarina
karsilastirildiginda aralarindan (p=0,002) diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu
goriilmektedir.  Farkliliklar incelendiginde sira toplami bakimindan bashemsire
yardimcilarinin idari personele gore daha fazla etkilesimci liderlik tarzina sahip oldugu

tablo 36’da goriilmektedir.

Saglik yonetiminde saglik operasyonlarina birebir katilim gosteren bashekimler,
baghekim yardimcilari, bashemsireler ve bashemsire yardimcilart gruplari idari personel

grubundan daha fazla etkilesimci liderlik davranisi gostermektedir.
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Tablo 36. Etkilegimci Liderlik Tarzinin Calisma Pozisyonu Bakimindan Ikili Karsilagtirilmas:

Pozisyon N Sira Sira Anlamhhik(
Ortalamasi Toplami p)

Baghekim 4 12,00 148,00
Baghekim Yrd. 15 9,47 142,00 0,490
Baghekim 4 7,00 28,00
Bashemsire 15 10,80 162,00 0,026

Etkilesimci | Bashekim 4 15,00 60,00

Liderlik Bashemsire Yardimeis: | 18 10,72 193,00 0,064
Baghekim 4 105,00 1420,00
Idari 154 78,84 1241,00 0,042
Baghekim Yrd. 15 14,10 211,50
Bashemsire 15 16,90 253,50 0,389
Baghekim Yrd. 15 18,73 281,00
Bashemsire Yardimcisi 18 15,56 280,00 0,361
Baghekim Yrd. 15 108,50 1728,00
Idari 154 82,71 1637,00 0,049
Bashemsire 15 21,93 329,00
Bashemsire Yrd. 18 12,89 232,00 0,149
Bashemsire 15 102,23 1533,50
Idari 154 83,32 1231,50 0,007
Bashemsire Yrd. 18 83,75 1507,50
Idari 154 86,82 1370,50 0,002

7.3.5.3. Paternalist Liderlik Tarzimin Calistigi Pozisyona Gére incelenmesi

Paternalist bir diger adiyla babacan liderlik tarzi, Kruskall-Wallis testinin
sonuglarina gore katilimcilarin galistiklar1 pozisyonlarla anlamli farkliliklara sahiptir
(p=0,011). Anlaml1 farkliliklar1 detayli incelemek icin her grubun ikiserli karsilagtirilmasi

Mann-Whitney U testi ile sinanmis ve sonuglar tablo 38’de olusturularak gosterilmistir.

Tabloya gore bashekimlerin paternalist liderlik ozelliklerinin diger gruplarla
karsilastirilmasini sonuglari su sekildedir: Baghekimler ile bashekim yardimcis1 grubu
ikili olarak analiz edildiginde (p=0.045) diizeyinde anlamli bir fark mevcut oldugu
goriilmektedir. iki grubun sira toplamlar1 karsilastirildiginda bashekimlerin bashekim
yardimcilarina gore daha fazla paternalist liderlik tarzi gosterdigi gorilmektedir.
Bashekim grubu ile bashemsire grubu arasinda ise (p=0,014) diizeyinde anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Farkliliklar1 anlamak i¢in sira toplamlar: incelendiginde
bashekimlerin bashemsirelerden de daha fazla paternalist lider tarzina sahip oldugu
sonucuna ulasilmaktadir. Bashekimlerin bashemsire yardimcilar ile aralarinda (p=0,007)

diizeyinde anlaml1 bir farklilik vardir. Farklilik incelendiginde baghekimlerin, baghemsire
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yardimcilarindan daha fazla paternalist lider davranisi gosterdigi anlasilmaktadir.
Bashekimler son grup olan idari personellerle ikili kiyasi sonucunda (p=0.021) diizeyinde
anlaml bir farklilik oldugu gériilmektedir. iki grubun sira toplamlari analiz edildiginde
bashekimlerin idari personelden daha fazla paternalist lider tarzina sahip oldugu

goriilmektedir.

Baghekim yardimcilarinin diger gruplarla Mann-Whitney U testi sonuglari
dogrultusunda yapilan ikili kiyaslar tabloda gdsterilmistir. Elde edilen verilere gore
bashekim yardimcilar1 ile baghemsireler arasinda anlamli bir farklilik olmadigi
goriilmektedir (p=0,538). Bashekim yardimcilarinin diger bir grup olan bashemsire
yardimcilar: ile aralarinda anlamli bir farklilik olmadigi anlasilmaktadir (p=0,290).
Baghekim yardimcilar ile idari personelin ikili kiyaslamasi sonucunda ise (p=0,020)
diizeyinde anlamli bir farklilik tespit edilmis ve sira ortalamalarina bakildiginda baghekim

yardimcilarinin idari personele gore daha fazla paternalist lider davranist gosterdigi

anlasilmaktadir.
Tablo 37. Paternalist Liderlik Tarzimn Calistigr Pozisyon Bakimindan Ikili Olarak
Karsuagtirilmast

Pozisyon N Or ti:zl;?naSI Tosl:;:ml Anlamhilik(p)
Baghekim 4 8,50 345,00
Bashekim Yrd. 15 10,40 156,00 0,045
Baghekim 4 4,00 174,00
Bashemsire 15 11,60 16,00 0,014

Paternalist Bashekim 4 13,50 199,00

Liderlik Bashemsire Yrd. 18 11,06 54,00 0,007
Bashekim 4 27,50 1210,00
Idari 154 80,85 1051,00 0,021
Baghekim Yrd. 15 11,23 168,50
Bashemsire 15 19,77 296,50 0,538
Bashekim Yrd. 15 18,97 284,50
Bashemsire Yrd. 18 15,36 276,50 0,290
Baghekim Yrd. 15 57,20 1358,00
Idari 154 87,71 807,00 0,020
Baghemgire 15 22,03 330,50
Bashemsire Yrd. 18 12,81 230,50 0,005
Bashemsire 15 108,00 1620,00
Idari 154 82,76 12745,00 0,054
Bashemsire Yrd. 18 51,25 922,50
Idari 154 50,62 955,00 0,021

Bashemsirelerin ikili kiyaslamalar1 sonuglarinda baghemsire yardimcilar ile ikili

kiyasina bakildig1 zaman tabloda anlamli bir farklilik (p=0,005) oldugu goriilmektedir.
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Farklilik sira toplamlar1 bakimindan incelendiginde bashemsirelerin bashemsire
yardimcilarina gore daha fazla paternalist liderlik tarzina sahip oldugu anlasilmaktadir.
Diger bir grup olan idari personel grubu ile bashemsire yardimcilariin karsilastirildigi

tabloda sonug¢ anlamli bir farkliliklar1 olmadig1 yoniindedir (p=0.054).

Bashemsire yardimcilan ile idari personel gruplarinin Mann-Whitney U testi
sonucu yapilan ikili karsilagtirilmasi incelendiginde aralarindan (p=0,021) diizeyinde
anlaml bir farklilik oldugu anlasiimaktadir. Iki grubun sira toplamlari karsilastirildiginda
idari personel grubunun bashemsire yardimcilarina gore daha fazla paternalist lider

davranisi gosterdigi anlagilmaktadir.
7.3.5.4. Etik Liderlik Ozelliklerinin Cahstig1 Pozisyona Gore Incelenmesi

Etik liderlik tarzinin, katilimcilarin ¢aligtiklar: pozisyona gore farklilik gosterdigi
yapilan Kruskall-Wallis testi ile ortaya ¢ikmistir. Farkliliklarin daha detayli incelenmesi
icin gruplar ikiserli olarak Mann-Whitney U testine tabi tutulmus ve elde edilen sonuglar

tablo haline getirilerek tablo 39’de gosterilmistir.

Tabloya gore etik liderlik davranisin bashekimler ile diger gruplar arasindaki
kiyaslamalar1 su sekildedir. Bashekimler ile bashekim yardimcisi gruplari arasinda
anlamli bir farklilik yoktur (p=0,337). Bashekimler ile bashemsirelere arasindaki
kiyaslamanin sonucunda iki grup arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p=0,024).
Farklilik sira toplam1 baglaminda incelendiginde bashemsirelerin baghekimlere gore daha
fazla etik liderlik davranisi gosterdigini gostermektedir. Bashekimler ile bashemsire
yardimcist grubu incelendiginde aralarinda (p=0,014) diizeyinde anlamli bir farklilik
oldugu ortaya cikmistir. Sonucun sira toplami da incelendiginde farklilik olarak
bashemsire yardimcilariin bashekimlerden daha fazla etik liderlik 6zelligine sahip
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Idari personel ile bashekim grubunu kiyaslamasinda da iki
grup arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Anlamli fark idari grubun, bashekim

grubuna gore daha fazla etik liderlik davranigina sahip oldugu goriilmektedir.

Bashekim yardimcilarinin diger gruplarla kiyaslamalar1 sonucu bashemsire grubu
ve idari grubuyla aralarindan anlaml farkliliklar tespit edilmistir (p=0,013), (p=0,006).
Baghekim yardimcist grubunun bashemsire grubundan da idari grubundan da daha az etik

liderlik gosterdigi ve etik liderlik tarzina sahip oldugu goriilmektedir.

Bashemsire grubunun bashemsire yardimcisi grubu ile kiyasinda anlamli bir

farklilik meydana gelmis ve farklilik incelendiginde bagshemsire grubunun baghemsire
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yardimcist grubundan daha az etik liderlik tarzina sahip oldugu gorilmektedir.
Bashemsirelerin, idari grupla karsilastirilmasinin sonucunda ise idari grubun baghemsire

grubundan daha fazla etik liderlik davranisina sahip oldugu anlagilmaktadir.

Bashemsire yardimcilar ile idari personelin karsilastirildig: testin sonucunda iki
grup arasinda etik liderlik Ozelliklerinde anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir
(p=0,002). Anlamli farklilik incelendiginde ise idari personellerin bashemsire

yardimcilarindan daha fazla etik liderlik 6zelligine sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 38. Etik Liderlik Tarzinin Calistigr Pozisyon Bakimindan Ikili Olarak Karsilastirilmast

. Sira Anlamhihk
Pozisyon N Ortalamasi Sira Toplami )
Bashekim 4 7,50 30,00
Bashekim Yardimcisi 15 10,67 160,00 0,357
Bashekim 4 5,00 20,00
Bashemsire 15 11,33 170,00 0,024
Etik Bashekim 4 4,50 18,00
Liderlik Bashemsire Yardimcisi 18 13,06 235,00 0,014
Bashekim 4 21,50 86,00
Idari 154 81,01 12475,00 0,009
Bashekim Yardimecisi 15 11,53 173,00
Bashemsire 15 19,47 292,00 0,013
Bashekim Yardimcisi 15 15,30 229,50
Bashemsire Yardimcisi 18 18,42 331,50 0,361
Bashekim Yardimcisi 15 52,43 786,50
Idari 154 88,17 1378,50 0,006
Bashemsire 15 20,57 308,50
Bashemsire Yardimcisi 18 14,03 552,50 0,052
Bashemsire 15 107,43 1611,50
idari 154 82,81 1753,50 0,059
Bas Hemsire Yardimcisi 18 45,56 820,00
idari 154 91,29 1140,58 0,002
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7.35.5. Liderlik Tarzlarimin Pozisyonlara Goére Incelenmesi Hipotezlerinin

Degerlendirilmesi

HS5a: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzlarinda

calistiklar1 pozisyon bakimindan farklilik vardir: Ret

H5b: Saglik sektoriinde galisan yoneticilerin doniistimcii liderlik tarzlarinda

calistiklar1 pozisyon bakimindan farklilik vardir: Kabul

H5c: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin  hizmetkar liderlik tarzlarinda

calistiklar1 pozisyon bakimindan farklilik vardir: Ret

H5d: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin serbest birakici liderlik tarzlarinda

calistiklar1 pozisyon bakimindan farklilik vardir: Ret

H5e: Saglik sektoriinde calisan yoneticilerin etik liderlik tarzlarinda galistiklar

pozisyon bakimindan farklilik vardir: Kabul

HS5f: Saglik sektoriinde c¢alisan yoneticilerin paternalist liderlik 6zelliklerinde

calistiklar1 pozisyon bakimindan farklilik vardir: Kabul
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SONUCLAR, TARTISMA ve ONERILER

Calismanin ilk boliimiinde liderlik ve lider kavramlarmin tanimlart yapilmus,
liderlerde bulunan ozellikler, liderlerin gii¢c kaynaklari, yonetici ile lider arasindaki

farkliliklar ve liderlik tarzlarindan bahsedilmistir.

Ikinci boliimde liderlik kuramlar1 ve kuramlarin tarihsel degisimi ele alinmistir.
Kuramlar, klasik donem, neo-klasik donem ve modern donem liderlik kuramlari basliklari
altina alinmis; ozellikler yaklasimi, davranissal yaklasim ve durumsallik yaklasimlari

incelenmistir.

Calismanin ii¢lincii boliimii ise arastirmanin verilerinden olusmaktadir. Yapilan
giivenilirlik analizi, frekans analizi, korelasyon analizi ve non-parametrik testler
sonucunda elde edilen veriler tablo haline getirilmistir. Calismanin 6l¢egini olusturan
boyutlarin giivenilirlikleri her biri ayr1 ayri teste tabi tutulmus ve hepsinin sonucunun

giivenilir olduguna ulagilmistir.

Arastirmada saglik sektorii yoneticilerinin demografik 6zellikleri 5 boyutta ve
liderlik 6zellikleri toplam 6 boyutta incelenmistir. Bu boyutlar etik liderlik, doniistimcii
liderlik, etkilesimci liderlik, paternalist liderlik, serbest birakici liderlik ve hizmetkar
liderlik boyutlaridir. Calismada saglik sektoriiniin en biiyiik kaynaklarini olusturan
hastanelerin  yonetici pozisyonundaki ¢alisanlart olan bashekimler, bashekim
yardimeilari, bashemsireler, bashemsire yardimcilar1 ve idari personellere liderlik
tarzlarim1 68renmek amaciyla anket uygulanmis ve sonucunda elde edilen bilgiler
demografik Ozellikleriyle karsilastirarak demografik 6zelliklerin yoneticilerde liderlik

tarzinin degistirip degistirmedigi stnanmustir.

Calismada, anlamli farkliliklarin incelenmesi ve analiz edilmesi adima Once
verilere normallik testi yapilmis ve verilerin normal dagilim gostermedigi sonucuna
ulagilmistir. Normal dagilmayan ve ikiden ¢ok verinin kendi arasinda kiyaslanmasinda
kullanilan Kruskall-Wallis testi ile tiim boyutlar kendi aralarinda kiyaslanmis tekrar
anlamli farkliliklara sahip oldugu anlasilan gruplar tespit edilmistir. Ayrintili inceleme
icin Non-parametrik verileri ikiserli kiyaslamak i¢in kullanilan Mann-Whitney U testi ile

veriler ikiserli olarak karsilagtirilmis ve sonuglar tablolar halinde gosterilmistir.

Sonuglara gore dontistimcii liderlik tarzi, 6rneklem tarafindan en ¢ok tercih edilen

liderlik tarzidir. Uluslararas1 arastirmalar incelendiginde Casida ve Parker (2011),
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Andrews vd. (2012), Abualrub ve Alghamdi (2012), Brome (2013) tarafindan yapilan

calismalarda da en fazla goriilen liderlik tarzi doniisiimcii liderlik olmustir.

Yas bakimindan incelendiginde doniisiimcii lider tarzinin en geng grup olan 20-
25 yas grubunda diger tim gruplara gore daha az goriildiigli sonucuna ulasilmistir. En
¢ok doniisiimcii liderlik 6zelligi gosteren grubun ise 40-50 yas grubu olan orta iizeri yas
grubu oldugu ortaya ¢ikmistir. Elde edilen sonuglara gére Afyonkarahisar ilinde saglik
yoneticilerin yaglar ilerledik¢e doniisiimcii liderlik tarzina daha yaklastiklar1 yorumu

yapilabilmektedir.

Arastirmada ulasilan sonug Kazanci (2007) ve Alsaqga(2020) ‘nin sonuglari ile
farklilik gostermektedir.. Kazanci’nin ¢aligmasinda bireyler artan yaslari ile doniisiimcii
ozelliklerinden vazgecerlerken, yapilan caligma tam tersini yani bireyin artan yasiyla
beraber doniisiimcii lider Ozelliklerinin de arttigi sonucuna ulagsmistir. Alsagqa’nin
calismasinda ise doniistimcii liderlik tarzi ile ¢alisanlarin yaslari arasinda bir farklilik

tespit edilmemistir.

Doniisiim ustasi ve gelecek planlayicisi olarak addedilen doniisiimcii lider tarzinin

yapilan bu ¢alismada elde edilen tecriibe ile dogru orantili oldugu kanisina varilmstir.

Dontisiimceti liderlik tarzinin 6grenim durumuna gore kiyaslamalart sonucunda
elde edilen bulgular ise 6grenim diizeyinin artmasi ile dontisiimcii liderlik davraniglarinin
arttig1 yoniindedir. Doktora mezunlarini, lisans ve On lisans mezunlarina gére daha
dontistimetii liderler oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Vizyon sahibi, yonlendirici ve
degisim destekcisi olan doniistimcii liderlerin, bireylerin 6grenim durumlar ile pozitif
yonlii bir iliskisinin var oldugu yorumu verilerden elde edilen sonucuna gore

yapilabilmektedir.

Saglik sektorii yoneticilerinin cinsiyetleri bakimindan doniisimct liderlik
ozellikleri incelendiginde sonu¢ kadin yoneticilerin erkek yoneticilere gore daha fazla
doniistimcii liderlik 6zelligine sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Ulasilan sonug Kazanci
(2007), Eraslan (2003), Sezer(2005) ve Besiroglu (2013) yaptiklar1 g¢alismalariyla
ortlismektedir. Yabanci literatiirde yapilan ¢aligmalar incelendiginde Rigg ve Sparrow
(1994) yaptiklar1 g¢aligmada kadinlarin  dontigiimcti  liderlik  6zelligi  gostermeye

erkeklerden daha meyilli oldugu sonucuna ulagsmislardir (Rigg ve Sparrow, 1994).
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Farkli bir ¢alismada ise calismanin sonucundan farkli olarak Orhan (2019),
dontisiimctii liderlik boyutunda erkeklerin daha doniisiimcii liderler oldugu sonucuna

ulagsmustir (Orhan, 2009).

Cagimizda her sektorde ihtiya¢ duyulan bir liderlik tipi olan doniisiimcii liderlik

ozelligine sahip kadinlara, sektdrde yonetim alaninda daha fazla yer verilmelidir.

Dontigiimeti  liderlik tarzi  pozisyonlara gore karsilagtirildiginda sonuglar
bashemsire ve bashemsire yardimcilarinin hem idari personellerden hem de bashekim ve
yardimcilarindan daha fazla doniisiimcii liderlik 6zelligine sahip oldugu goriilmektedir.
Sonuglar Serinkan ve Ipek¢i’nin 2005 yilinda yaptiklari calismanin sonuglari ile benzerlik
gostermektedir. Yakaryilmaz’in 2006 yilinda yaptig1 calismada da yonetici hemsirelerin
dontisiimcti liderlik gosterme egiliminde oldugu sonucuna ulasilmistir. Bagka bir
caligmada ise Sayin (2008) yonetici ve idari personellerin doniisiimeii liderlik
ozelliklerine sahip oldugu sonucunu ortaya c¢ikarmistir. Bashekimler ile bashekim
yardimcilar1 arasinda da anlamli bir farklilik goriilmemistir. Keklik (2012) saglik
calisanlar ile yaptig1 ¢alismada saglik personellerinin idari personele gore fazla daha
dontisiimeti  liderlik 6zelligine sahip oldugu sonucuna ulasmis ve ulastigi sonug

caligsmayla ortiismektedir.

Calismadan farkli olarak Alsaqqa (2020) ¢alismasinda katilimcilarin dontistimcii

liderlik tarzlar1 ile pozisyonlar1 arasinda anlaml bir iliski olmadig1 sonunu elde etmistir.

Afyonkarahisar ilinde yapilan ¢alisma sonucu elde edilmis olan sonug
yorumlandiginda bolgede ve ulasilan 6rneklem ile baghemsirelerin saglik isletmelerinin

en dontistimcti lider 6zelligine sahip yoneticileri oldugu yorumu yapilabilmektedir.

Yapilan ¢alismada katilimcilarin doniisiimcii liderlik tarzlar1 ve medeni durumlari
arasinda bir iligki olmadigr sonucuna ulasilmistir fakat Besiroglu (2013) yaptig
calismada evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara gore daha fazla dontistimcii liderlik tarzina

sahip oldugu sonucuna ulagmastir.

Liderligin dogustan gelmediginin ve dgrenilebilen bir olgu olmasinin bilimsel
olarak ispat edilmesi ile karmasik ve zor olarak tanimlanan doniisiimci liderlik
davraniglar1 da Ogrenilebilen davraniglar haline gelmistir. Bu baglamda sektordeki
liderlerin degisimin giiciinii fark ederek kendilerini doniistimciiliikk konusunda egitmeleri

ve yoneltmeleri gerekir.
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Etkilesimci liderlik boyutunun demografik o6zelliklere gore kiyaslamasi
yapildiginda yas ve c¢alisma pozisyonlarinda anlamli farklilik ortaya ¢ikmistir. Ortaya
cikan farkliliklar yas bakimindan incelendiginde geng¢ yas gruplar1 ve daha yash yas
gruplarinin orta yas gruplarina nazaran daha az etkilesimci liderlik 6zelligine sahip
olduklar1 sonucuna ulagilmistir. Kazanci’nin (2007) yilinda yaptig1 ¢aligma da ise ulastigi
sonu¢ yapilan caligmayla zit sonuglar vermektedir. Kazanci artan yas ile goriilen
etkilesimci liderlik davranislarinin artigi sonucuna ulasirken yapilan c¢alisma yasin
etkilesimi liderlik ile negatif yonlii bir iliskisi oldugu sonucunu vermistir. Caligmalarin
karsiliginda odiillendirme ile ¢alisan1 motive eden etkilesimci liderlik tarzi genglikte
tecrilbeyle beraber artarken orta yastan sonra azalma egiliminde oldugu bulgular

sonucunda yorumlanabilir.

Calismada etkilesimci liderlik ile katilimcilarin cinsiyetleri arasinda bir iliski
tespit edilmemistir ancak Yazici (2020) yaptig1 ¢aligmada erkek calisanlarin doniistimcii

liderlik puan ortalamasinin kadin ¢alisanlara gore daha fazla oldugunun tespit etmistir

Etkilesimci liderligin pozisyonlar bakimindan ikili kiyaslamalari incelendiginde
idari personellerin diger tiim gruplardan daha az etkilesimci liderlik 6zelligine sahip
oldugu dikkat ¢cekmektedir. Saglik operasyonlarini yiiriiten pozisyonlarin daha fazla
etkilesimci liderlik 6zelligine sahip oldugu ve bu pozisyonlarin i¢cinde de en fazla
etkilesimci liderlik 6zelligine bagshemsirelerin sahip oldugu goriilmektedir. Baghemsireler
tiim operasyonlarla birebir etkilesim igerisinde olduklar1 ve yonetimini sagladiklari i¢in
astlarim odiillerle motive eden ve onlardan maksimum performansi elde etmeye ¢alisan
pozisyon calisanlar1 olarak en ¢ok etkilesimci liderlik 6zelligine sahip pozisyon

olmaktadir.

Teknolojik gelisimin yakindan takip ediliyor olmasinin yani sira emek yogun bir
sektor olan saglik sektorii icin Ozellikle insan odakli liderlik yaklasimlari dnemli bir
konumdadir. Etkili ve verimli hizmet verilebilmesi adma saglik sektori
organizasyonlarinda etkilesimei liderin varli§i onemlidir. Etkilesimci liderler belirli
hususlara dikkat ettikleri siirece bagar1 saglamaktadirlar. Liderler odiillendirme ve
cezalandirma sistemlerinin adil ve gilivenilir olmasin1 saglamali, 6vgli ve yergilerinin
yerinde ve gerekli olmasina 6zen gostermelidir. Aksi takdirde neye gore ddiillendirilip,
cezalandirildigin1 anlayamayan ¢alisanlarda kafa karisikliklarina sebep olabilir dahasi

orgiit ici karmasaya ve isyana sebebiyet verebilir.
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Etik liderlik tarz1 diger demografik 6zelliklerle kiyaslandiginda katilimcilarin yas
gruplari, 6grenim durumlari, ¢alisma pozisyonlari, cinsiyetleri ve medeni durumlari ile

anlaml farkliliklara sahip oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Etik liderligin yas gruplarina gore incelenmesi sonucu ulasilan bulgular
katilimcilarin  yaglart arttikca etik liderlik davranmisi Gzelliklerinden uzaklastigi
yoniindedir. En fazla etik liderlik davranigi gosteren grup 25-30 yas grubu iken en az
gosteren grup 50 lzeri grubudur. Buradan sonugla saglik yoneticilerinin en gencg
zamanlarinin ardindan etik liderlik davranisinda zirveye ulastiklari sonrasinda gegen
zamanla dogru orantili olarak etik liderlik davranislarinda azalma goriildiigii sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Erko¢’un (2019) yaptigi calismasimin sonucunda ise etik liderlik

tarzinin katilimcilarin yaslari ile arasinda anlamli bir iligski olmadig1 sonucuna varilmastir.

Yaslariin ilerlemesiyle yoneticilerin etik liderlik davranislarindan uzaklasiyor
olmasi organizasyonlarda problemlere sebebiyet verebilir. Yoneticilerin etik liderlik
davraniglarinin yaslari ilerledik¢e azaliyor olmasi arastirilmasi gereken bir konudur ve

O6nemli bir soruna isaret ediyor olabilir.

Etik liderlik 6grenim durumu baglaminda incelediginde lisans grubunun en fazla
etik liderlik 6zelligine sahip oldugu bulgusu elde edilmistir. Lisans mezunu &grenim
durumundaki art1 ve eksi yonlii degismeler etik davranis 6zelligini de negatif yonde
etkilemektedir. Calismaya ortiisen Erkog’un (2019) ¢alismasinda egitim durumlari ile etik

liderlik boyutlar1 arasinda iligki tespit edilmistir.

Diger bir boyut olan cinsiyet baglamindaki kiyaslamalar sonucunda ise kadin
yoneticilerin erkek yoneticilere nazaran daha fazla etik liderlik 6zelliklerine sahip oldugu
sonucu elde edilmistir. Medeni durumlar1 bakimindan kiyaslandiginda ise bekar
bireylerin daha fazla etik liderlik 6zelligine sahip oldugu ortaya c¢ikmistir. Yapilan
calismadan farkli olarak Erkog (2019), Tamer (2017) ve Yilmaz (2019) medeni durumun

ve cinsiyetin etik liderlik tarzin1 etkilemeyen boyutlar oldugu sonucuna ulagsmuistir.

Kadin yoéneticilerin etik liderlik davraniglarim1  ile erkek yoneticilerin
davraniglarinin farkliliklar1 tespit edilmeli ve erkek yoneticilerin eksiklikleri ortaya
cikarilarak ortadan kaldirilmaya ¢alisilmalidir. Bununla beraber kadin liderlerin yonetici
pozisyonlarinda daha fazla yer verilmesi, saglik sektoriindeki liderlerin etik liderlik

davraniglarini artirabilir. Calismada medeni durumlar1 bakimindan liderlerin evli veya
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bekar olmalar1 arasinda anlaml farklilik ortaya ¢ikmasinin nedeni ve evli yoneticilerin

etik liderlik davranislarinin nasil artirilacagi konulart arastirilmalidir.

Pozisyonlar bakimindan incelendiginde katilimcilarda etik liderlik tarzi en fazla
idari personelde goriilmekte sonrasinda sirasiyla bashemsire yardimcisi, bashemsire,
bashekim yardimcist ve baghekim gruplar1 gelmektedir. Bu bilgiden hareketle artan
sorumluluk ve yetki ile etik liderlik 6zelligi arasinda negatif bir iliski bulundugu
sOylenebilir. Erol ve Kulualp (2019) yaptiklar1 ¢alismanin sonucunda bu ¢alismada elde
edilen sonugla farkli sonuglar elde etmisler ve etik liderlik 6zelliklerinin artan pozisyon
ile arttigin1 sonucuna ulagmislardir. Yapilan ¢alismada ulasilan bulgular ile yoneticilerin
pozisyonlarinda yiikselirlerken etik davraniglarindan feragat ettikleri yorumu yapilabilir.
Bu durumun sebepleri ve bireylerin pozisyonlari yiikselirken etik liderlikten

uzaklagmasinin engellenmesi lizerine galisiimalidir (Erol ve Kulualp, 2019).

Bir diger boyut olan paternalist ile diger demografik 6zellikler karsilastirildiginda
paternalist liderlik 6zelliklerinin; katilimcilarin yas gruplariyla, ¢alistiklar pozisyonlarla

ve 6grenim durumlariyla aralarinda anlaml farkliliklar tespit edilmisidir.

Paternalist liderlik yas gruplar1 baglaminda kiyaslandiginda elde edilen sonug her
bir yas grubunun kendisinden Onceki yas grubuna gore anlamli bir sekilde daha fazla
paternalist liderlik 6zelligine sahip oldugu seklinde ortaya ¢ikmaktadir. En yliksek yas
grubu olan 50 {izeri grup tiim veri gruplar1 igerisinde en fazla paternalist liderlige sahip
grup iken 20-25 yas grubu en az paternalist liderlige sahip yas grubu oldugu sonucu elde
edilmistir. Bulgulardan hareketle paternalist liderlik ile yas durumunun arasinda pozitif
bir iligski oldugu sdylenebilir. Babacan liderlik olarak bilinen ve liderin takipgileriyle
arasindaki iligkinin baba-ogul iligkisine benzeyen paternalist liderlik tarzinin

yoneticilerin yaglarinin artmasiyla artiyor olmasi beklenen bir sonugtur.

Diger bir baglam olan medeni durumun paternalist liderlik ozellikleriyle
arasindaki iligki incelendiginde evlilerin daha fazla paternalist liderlik 6zelligi gosterdigi
goriilmektedir. Tarim ve Nal (2017) yilinda yaptiklar1 ¢alismada ise paternalist liderlik
ozellikleri ile katilimcilarin medeni durumlar arasinda bir iliski olmadig1 sonucunu elde
etmislerdir. Ayn1 sekilde Orhan’in (2009) calismasinda da paternalist liderlik ile medeni

durum arasinda bir iliski bulunmamustir.

Pozisyonlar, paternalist liderlik 6zelligini sinamak admna incelendigi zaman

bashekimlerin diger tiim gruplara gore daha fazla paternalist liderlik 6zelligi gosterdigi
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ortaya c¢ikmustir. Bashekimleri takiben bashekim yardimcilari, baghemsireler ve
bashemsire yardimcilari sirasiyla paternalist 6zellige sahipler iken idari grup tiim veri
grubu igerisinde en az paternalist liderlik 6zelligine sahip grup olarak ortaya ¢ikmaistir.
Paternalist liderligin incelenmesi sonucu, yiikselen mevkilerin beraberinde paternalist
liderligi de getirdigi yorumu yapilabilir. Yapilacak sonraki arastirmalar i¢in bir ¢alisma
Onerisi olarak “Paternalist liderlik 6zellikleri yiikselen mevki ile mi artar yoksa paternalist

liderlik 6zellikleri ile mi kisilerin ylikselmesini saglar?”” sorusu verilebilir.

Paternalist liderlik 6zelliginin bir baska anlamli farkliliga sahip oldugu 6zellik ise
O6grenim durumu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Farklilik ise 6n lisans mezunlari, lisans
mezunlart ve doktora mezunlari arasinda olugsmustur. Doktora mezunlar1 farkliliklara
sahip oldugu tespit edilen gruplarin hepsinden daha fazla paternalist 6zellige sahip iken
on lisans mezunlar1 da ayn1 kiyaslamalar ¢er¢evesinde en az paternalist 6zellige sahip
grup olarak tespit edilmistir. Elde edile bulgular paternalist liderligin bireyin 6grenim
durumuyla da bir iligki icerisinde ve 6grenim seviyesi yiikseldik¢e paternalist liderlik
hareketinin daha da fazlalagtigi yoniinde yorumlanabilmektedir. Yaman (2011) yaptigi
calismanin sonucunda kisinin egitim seviyesi ile paternalist liderlik 6zellikleri arasinda
negatif bir iligki tespit etmis ve kisinin egitim seviyesi yiikseldik¢e paternalist lider

ozelliklerinin azaldig1 sonucuna ulagsmistir (Yaman, 2011).

Yapilan caligmada katilimcilarin paternalist liderlik baglaminda cinsiyetleri ile
anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmamistir. Tarim ve Nal (2017) yaptiklar1 ¢alismanin
sonucunda paternalist liderlik ile cinsiyet arasinda bir iligki olmadigi sonucuna
ulagmislardir fakat Orhan’in (2019) ¢alismasinda kadinlarin erkeklere nazaran daha fazla

paternalist lider 6zelliklerine sahip oldugu bulgusuna ulasilmigtir.

Paternalist liderlik, toplumumuzda popiiler olmasina karsin ayn1 zamanda birgok
boyutu ile elestirilen bir liderlik tarzidir. Paternalist liderin sorumluluklarinin ihmal
etmesi durumunda veya elindeki gii¢ ile otokratik davranislar gostermesi ile takipgilerini
kendisinden uzaklastirabilir. Calismada yoneticilerin gerek yaslar ile gerek pozisyonlari
ve 6grenim durumlart ile birlikte paternalist liderlik 6zellikleri de artmaktadir. Sektdrdeki
paternalist liderlerin sorumluluklarini ihmal etmemeleri ve giiclerini babacan bir tavirdan
otokrat bir hale getirmemeye Ozen gostermeleri gerekmektedir. Aksi durumda
calisanlarin elestirilerine maruz kalmalar1 ve takipgilerin sadakatlerinde, baghiliklarinda

ve lidere olan giivenlerinde azalmalar meydana gelecektir.
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Aycan’in (2006) da belirttigi gibi paternalist liderler ¢ikarci ve makyevelist
kisilige sahip bireyler de olabilmektedir. Bu tip paternalist liderlerin, takipgileri ile
iletisimlerine ve tavirlarina dikkat etmeleri ve kirici iisluplardan uzak durmalar
gerekmektedir. Bunlarla birlikte lider, takip¢ilerinin iyiligi i¢in g¢alistigina ve onlar
koruma altinda olduklarina inandirmalart1 durumunda elde edilen ¢iktilar olumlu
olacaktir. Bolgede ve sektorde sonraki liderlik ¢aligmalar i¢in bu liderlik tarzlari ve

demografik 6zelliklere eklemeler yapilarak yeni ¢alismalar ortaya ¢ikarilabilir.

Serbest birakici liderlik boyutu diger demografik 6zelliklerle karsilastirilmis ve
elde edilen bulgulara gore katilimcilarin medeni durumlari ve cinsiyetleri bakimindan
anlamli farkliliklara sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Cikan sonuglar ikili olarak
incelendiginde medeni durum bakimindan evli bireylerin daha fazla serbest birakici
liderlik ozelligine sahip oldugu sonucu elde edilmistir. Cinsiyet bakimindan yapilan
analiz sonucunda ise erkeklerin serbest birakici liderlik 6zelliklere anlamli bir farklilikla
sahip oldugu sonucu elde edilmistir. Verilerden sonugla erkek ve evli bireylerin daha fazla
serbest birakici liderler olmasi beklenen sonuglar arasindadir. Kaginmaci ve kaytarici
liderler olarak da yazinda yer alan serbest birakici liderlerin evli ve erkek yoneticilerde

daha fazla goriilmesinin sebepleri arastirtlmalidir.

Son liderlik o&zelligi boyutu olan hizmetkar liderlik yalnizca demografik
ozelliklerden katilimcilarin cinsiyetleri baglaminda gruplar arasinda anlamli farkliliklara
sahip oldugu anlagilmistir. Elde edilen sonuglara gore kadinlarin erkeklere gore daha fazla
hizmetkar liderlik 6zelligi gosterdigi sonucu elde edilmistir. Topraktas (2020) calisma ile
ortiisen sonuglara ulasmistir. Calismaya gore cinsiyet boyutunda anlamli bir iliski tespite
edilmistir. Ancak Topraktas’in ¢alismasinda cinsiyet boyutu disinda pozisyon boyutu da
hizmetkar liderlik tarzini etkileyen bir boyut olarak ortaya g¢ikmaktadir. Orgev ve
Siitli’niin (2017) yaptig1 ¢alismanin sonucunda hizmetkar liderlik ile cinsiyet, medeni
durum arasinda anlamli bir iligki tespit etmemislerdir. Anlamli iligkilere sahip boyutlarin
ise kisilerin yaslarinin ve c¢alistiklart pozisyonlarin oldugu sonucunu elde etmislerdir

(Orgev ve Siitlii, 2017).

Yapilan aragtirmanin Afyonkarahisar ili ile sinirli olmasi sebebiyle sonuglarin
genellenebilmesi adina calismanin farkli illerde ve kurumlarda da uygulanmasi
gerekmektedir. Boylelikle ¢alismanin gegerlilik ve giivenilirlik durumu daha dogru bir

sekilde ortaya c¢ikacaktir. Calismanin kamu kuruluslart ve 6zel kuruluslarin kiyaslanmasi
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ile yapilmas: farkli arastirma sorularinin da cevaplarina sahip olmasi agisindan yararlt

olacaktir.

Ulasilan 6rneklem ile yapilan ¢alismanin sonucunda saglik sektorii ¢alisanlarin
liderlik tarzlarinin, demografik Ozellikleri ile farklilik gosterdigi ve iliskilerinin
bulundugu bulgusu bir¢ok boyutta elde edilmistir ve calisma sonucunda liderlik
tarzlariin demografik o6zelliklere gore degisim gosterdigi sonucuna ulasildigi

sOylenebilmektedir.
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EKLER

EK 1. Arastirmada Kullanmilan Anket Formu

isim ve soyadi belirtmeniz gerekmemektedir. Tesekkiirler

Sayin Katihmci; Bu anket “Saghk Sektérii Calisanlarimin  Liderlik Ozelliklerinin
Incelenmesi: Afyonkarahisar Ilinde Bir Uygulama” konulu arastirmanin verilerinin elde
edilmesi i¢in hazirlanmigtir. Elde edilecek sonuglar tamamen sizin vereceginiz cevaplara ve
cevaplarin sizin gergek diisiinceleriniz olmasina dayalidir. Verdiginiz cevaplar gizli

tutulacak ve kimseyle paylasilmayacaktir. Veriler bilimsel bir ¢alisma icin toplandigindan

Alihan PASIN

Kisisel Bilgiler
Cinsiyet () Kadin ( ) Erkek
Yas ()20-25 ( )25-30 ()30-35( )35-40 ( )40-50 ( )50 Gzeri
Medeni
Durum () Evli ( ) Bekar
Egitim
Durumu ( ) Lise () Universite () Yiksek Lisans ( ) Doktora
Calisma
Sekli ( ) Strekli Glindiiz ( ) Surekli Gece ( ) Vardiyali
Pozisyon ( ) Bashekim ( ) Bashemsire () Iidari

( ) Bashekim ( ) Bashemsire

Yardimcisi Yardimcisi
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LiDERLIK TARZI OLCEGI

Liitfen, asagida tanimlanan her bir davranisi hangi siklikla sergilediginizi ‘Her za-
man’ (5 ) ten ‘Hi¢bir zaman’ (1 ) e dogru uzanan olgek iizerinden kendinizi en iyi
yansittigini diistindiigiiniiz rakami ciimlenin solundaki kutucuga yazarak belirtiniz.

5 4 3 2 1
Her Cogu Bazen Nadiren Hicbir
Zaman Zaman Zaman

1-Orgiitsel hedefler ile drtiisen, agik¢a belirlenmis kurallar konulmali ve bu
hedeflere ulasilmasi i¢in herkese ilham verilmelidir.

2-lyi performansa olumlu geribildirim veririm.

3-Davranislar ile calisanlara 6rnek olusturmaya ¢alisirim.

4-Lider, kendisine ihtiya¢ duyuldugunda meselelere karismaktan kacinir.

5-Aslari ihtiyaclari, kendi ihtiyaglarimdan 6nemlidir.

6-Calisanlara yardim etmek i¢in, hicbir fedakarliktan kacinmam.

7-Aslaria yaklasimim bir aile biiyligii gibi gibidir.

8-Astlarima kars1 disiplinli ama ayni zamanda sevecen ve ilgiliyimdir.

9-Calistigim kurumda aile ortami yaratirim.

10-Calisanlarin en yiiksek performansi gostereceklerine inanir ve beklentimi
bu yonde tutarim.

11-Olaganiistii basarilarda, basarili kisiyi bireysel olarak édiillendiririm.

12-Lider olarak ¢alisanlarin kisisel ve kariyer gelisimleri ile ilgilenip, onlar1
yonlendirmelidir.

13-Astlarimi yaratici fikirler iiretmeleri i¢in motive ederim.

14-1yi performans gosterenleri gormezden gelebilirim.

15-Astlarimdan sanki benim ¢ocuklarimmisgasina kendimi sorumlu hissederim.

16-Karar alma konusunda aceleci degilim.

17-Lider olarak, astlarimi ortak amaglar dogrultusunda takim tiyesi olmaya tesvik
ederim.

18-Calistig1 kurumun topluma katkida bulunmasina énem veririm.

19-Karar alirken ¢alisanlara fikrini sorarim, fakat nihai karar benim olmalidir.

20-Olaganiistii bir ig gordiiglinde, begenimi agik¢a belirtirim.

21-Sorunlar kroniklesinceye kadar harekete gegmem.

22-Vasat lizerinde performans gordiigiimde, performansi éverim.

23-Kisisel yasantim1 ahlaki degerlere uyarak yasarim.

24-Calisanlar degerlendirirken performanstan ¢ok sadakate dnem veririm.

25-Is ile ilgili konulardan haberdar olmalryim ve kontrol bende olmali.
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(Devam) Liderlik Tarz Olgegi

26-Basariy1 sadece sonuclar degil ayrica sonuglarin elde edilis yollar1 olusturur.

27-Liderin astlarinin ihtiyaci oldugu durumlarda onlara destek vermesi
kendi islerinden 6nce gelmelidir.

28-Orgiitsel hedeflerden cok, calisanlarin gelisimine odaklanirim.

29-Etik standartlara uymayan ¢alisanlar1 cezalandiririm.

30-Astlarinin neyin en iyisi oldugunu kendinin bildigine inanirim.

31- is etigi ve degerler konularinda astlarim ile tartigirim.

32-Gosterdigim ilgi ve alakaya karsi calisanlardan baglilik beklerim.

33-Destek vermem gereken durumlarda, gerekli destegi saglamakta, isteksiz
davranirim.

34-Calisanlar ile ilgili yakin iligki kurarken aramdaki mesafeyi de korurum.

35-Etik kurallara uygun davranislarimla 6rnek olustururum.

36-Problem ¢6ziimiinde miidahalede bulunmamayi tercih ederim.

37-Astlarima hizmet edebilmek i¢in yapabilecegim her seyi yaparim.

38-Karar stirecinde “yapilmast dogru olan nedir?” sorusunu kendime sorarim.
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