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ÖZ 

 
Yöneticilerin sahip olduğu liderlik stilleri çalışan performansını olumlu veya olumsuz 

etkileyebilmektedir. Bu yüzden liderlik stillerinin belirlenmesi ve liderlik stillerinin çalışan 

performansına etkisinin incelenmesi büyük bir önem taşımaktadır. Bu araştırmada, özel bir 

hastanedeki yöneticilerin liderlik stillerinin belirlenmesi amaçlanmış ve bu liderlik stillerinin 

çalışanların performanslarıyla nasıl bir ilişkisi olduğu ortaya konulmaya çalışılmıştır. Araştırmanın 

çalışma grubunu Ankara ilinde faaliyet gösteren özel bir hastanenin 268 çalışanı oluşturmaktadır. 

Araştırma basit tesadüfi örnekleme yöntemine göre belirlenen örneklem üzerinde yapılmıştır. Veri 

analizinde her soruya verilen yanıtın dağılımını hesaplamak için frekans analizi, likert tipi soruların 

ortalama değerlerini göstermek için ise tanımlayıcı analiz uygulanmıştır. Algılanan liderlik 

davranışlarının iş performansını ne düzeyde etkilediği korelasyon analizi yapılarak test edilmiştir. 

Yapılan analiz sonuçlarına göre, liderlik stili ile çalışan performans algıları bakımından farklılık 

olduğu saptanmıştır.  
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ABSTRACT 

 
Leadership styles that managers have may affect the performance of employees positively or 

negatively. Therefore, it is important to identify leadership styles and to examine the impact of 

leadership styles on the performance of employees.  In this research, it was tried to determine the 

leadership styles of the managers in a private hospital and how these leadership styles are related to 

the performance of the employees. The sample of the study consisted of 268 employees of a private 

hospital operating in Ankara.  The research was carried out on the sample determined according to 

simple random sampling method.  Frequency analysis was used to calculate the distribution of the 

response to each question in the data analysis and descriptive analysis was used to show the mean 

value of the likert type questions. The degree to which the perceived leadership behaviors affected the 

job performance was tested by performing a correlation analysis.  According to the analysis results, it 

was determined that the leadership style and the employees' performance perceptions differ.   
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I. GİRİŞ  

 

Liderlik stillerinin çalışanların iş performanslarına doğrudan etki etmesi kaçınılmazdır. 

Herhangi bir coğrafyada etkili olan liderlik stili, farklı bir coğrafyada çalışanların üzerinde 

olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Son 50 yılda liderlik stilleri üzerinde birçok çalışma 

yapılmış ve yıllara göre farklı liderlik stilleri ortaya çıkmıştır. 

 

Hem teknolojik açıdan hem de insan kaynakları açısından çeşitlilik gösteren ve hizmet 

sektörünün en önemli alt dallarından olan sağlık sektöründe kaliteli liderlerin bulunması 

büyük bir önem arz etmektedir. Karmaşık bir yapıya sahip olan ve temel gücü insan 

kaynağına dayanan sağlık sektöründe yöneticilerin çalışanlarını memnun edip onların 

performanslarını arttırıp istenen verimi alması çok zordur. Yöneticilerin çalışanlarına 

yaklaşım tarzı ve sahip oldukları liderlik stili çalışanlarının performansında büyük ölçüde 

etkilidir. 

 

Sağlık hizmetlerinde liderlik yenilikleri takip edebilme ve gelişen durumlar karşısında bu 

yeniliklere adapte olabilme açısından büyük önem taşımaktadır. Bu durumda sağlık 

çalışanlarının verimli çalışabilmeleri ve kaliteli sağlık hizmeti üretebilmesi için yenilikçi, 

kollektif çalışan, bilgiye önem veren işbirlikçi, iyi iletişim kurabilen, otoriteyi astlarına 

dağıtıp onların kendisine güvenmesini sağlayan (Uysal ve diğerleri 2012), vizyoner, bilgili, 

isteklendirici, ilkeli olan liderlere ihtiyacı vardır (Karahan 2008). 

 

II. LİDERLİK KAVRAMI 

 

Liderlik işletme faaliyetlerinin devamlılığı açısından sürekli gündemde olan ve üzerinde 

araştırma yapılan alanlardan biridir. Liderlik kavramı ile ilgili çalışmalar her ne kadar 

endüstri devrimi sonrası yoğunluk kazanmış olsa da lider ve liderlik konusu insanlık tarihi 

kadar eski bir geçmişe sahiptir. Geçmişten beri “Nasıl lider olunur?, Kim lider olur?, Liderin 

özellikleri nelerdir?, Lideri, lider olmayandan ayıran özellik nelerdir?” gibi soruların 

cevapları merak edilmiş olup (Sabuncuoğlu, Tüz 2001) ve son yıllarda üzerinde yoğun 

şekilde çalışılan alanlardan biri olmuştur (Avcı, Umut 2009). 

 

Liderlik, birey veya grupların istenilen amaçlara ulaşabilmesi (Bozlağan 2005) için bir 

kimsenin başkalarının faaliyetlerini etkilemesi ve yönlendirmesini içeren bütün bir süreçtir 

(Uysal ve diğerleri 2012). Liderlik, bütün büyük organizasyonların başındaki kişi olup, 

onların tarihlerinin şekillenmesinde potansiyel etkiye sahip bir güçtür (Judge et al. 2006). 

 

Liderlik ile ilgili yapılan çalışmalar incelendiğinde 4 yaklaşımdan bahsedilmektedir. 

Bunlar; özellikler yaklaşımı, davranışsal yaklaşım, durumsallık yaklaşımı ve yeni 

yaklaşımlar biçiminde sınıflandırılabilir (Tengilimoğlu 2005; Demir ve diğerleri 2010; 

Bakan 2008; Uysal ve diğerleri 2012). 

 

Sanayi devriminin gelişmesiyle başlayan süreçte liderde olması gereken özellikler 

tanımlanmaya çalışılmış ve bu özelliklerin olmaması durumunda liderlikten 

bahsedilemeyeceği savunulmuştur. Özellikler yaklaşımı, lider ve lider olmayanlar arasındaki 

farkları belirlemede eksik kalınca, liderin kişisel özelliklerinden ziyade liderin ne yaptığı ve 

nasıl davrandığı (liderin davranış özellikleri) üzerine çalışmalar yapılarak davranışsal 

yaklaşım ortaya çıkmıştır. Daha sonra yapılan çalışmalar neticesinde davranışsal yaklaşımın 

yetersiz olduğu belirlenmiş ve en uygun liderlik davranışının koşullara ve duruma göre 

değişebileceği savunularak durumsallık yaklaşımı ortaya konulmuştur (Yukl 1991; Dilt 

1996; Çetin, Beceren 2007). Bu yaklaşımları kısaca şu şekilde özetleyebiliriz: 
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2.1. Özellikler Yaklaşımı 

 

Özellikler yaklaşımı liderlerin belirli özellikleri olduğunu savunarak bu özellikleri 

belirlemeye çalışmıştır (Çakar, Arba 2003). Özellikler yaklaşımına göre liderin taşıması 

gereken özellikler : (i) üstün fiziki özelliklere sahip olma; (ii) yaratıcı ve dürüst bir kişiliğin 

olması; (iii) bilgi ve onu kullanma yeteneği ve zekâsı olması; (iv) işi başarma ve sorumluluk 

alma güdüsüne sahip olma; (v) sosyal ve katılımcı ruha sahip olmadır (Önen, Kanayran 

2015). İlerleyen yıllarda özellikler yaklaşımı ile ilgili yapılan ampirik çalışmalara neticesinde 

bu yaklaşım eleştirilere maruz kalmıştır. Bir grup içerisinde lider olanın grup üyeleri 

arasında herhangi bir farklı özelliği bulunmadığı gibi grup üyelerinden farklı özellikleri 

bulunan kişinin de lider olmadığı gözlemlenmiştir. Elde edilen bulgular neticesinde bireyin 

kişisel özelliklerinin lider olmada yeterli olmadığı kanaatine varılmıştır (Akyurt ve diğerleri 

2015).  

 

2.2. Davranışsal Yaklaşım 
 

Davranışsal yaklaşıma göre liderliğin etkinliği davranışları tarafından belirlenir. Bu 

yaklaşımda liderin davranış tarzı üzerinde durulmaktadır. Davranışsal yaklaşıma göre lider 

grup üyelerinin çabalarını desteklemeli ve onların kişisel değerlerini gözetici davranışlar 

sergilemelidir. Bu liderliğin ana fikri; lideri başarılı ve etki yapan unsurun liderin 

özelliklerinden çok liderin süreç içerisinde sergilediği davranışlar olmasıdır (Uysal ve 

diğerleri 2012). Bu teorinin benimsenmesinde etkili olan çalışmalar Michigan ve Ohio State 

Üniversitelerinde yapılan liderlik araştırmalarıdır (Akyurt ve diğerleri 2015).  

 

Davranışsal yaklaşım çoklu davranışsal liderliği açıklamada yetersiz kalmış ve her 

durumda geçerli tek tip liderlik anlayışının olmayacağı sonucuna varılarak durumsallık 

yaklaşımının ortaya çıkmasına öncü olmuştur. 

 

2.3. Durumsallık Yaklaşımı 

 

Durumsallık yaklaşımına göre lider içinde bulunduğu durum ve koşullara göre başarılı 

olmak için değişik kavram, teknik ve davranışlar geliştirir. Bu nedenle her yerde ve koşulda 

geçerli tek bir liderlik davranışı yoktur; “en iyi” durumdan duruma değişecektir. Durumsallık 

yaklaşımı, daha önceki yaklaşımları uygun bir çerçeve içine koyarak onları daha yararlı bir 

duruma getirir (Koçel 2007). Hiyerarşik yönetim tarzına sahip bir örgütte otokratik liderlik 

tarzı uygun olurken, başka bir koşul ve durumda katılımcı veya demokratik liderlik tarzı 

uygun olabilir. 

 

Bu yaklaşımların temel özelliği tek bir liderliğin her zaman söz konusu olmayacağı; 

zamana, yere, mekâna, kişiye, topluma göre farklılık göstereceğinden bazen görev ağırlıklı 

liderlik anlayışı, bazen de tam tersine ilişki ağırlıklı liderlik anlayışının bulunabileceği 

savunulmaktadır (Önen, Kanayran 2015). Bu liderlik yaklaşımların ortak noktasının liderde 

bulunulması gereken özellikler (yetki ve yetenek) konusunda birleştikleri anlaşılmaktadır. 

 

2.4. Yeni Yaklaşımlar 

 

Yıllar boyunca liderlik stillerinin gelişimi sonucunda “tamamlanmayan” liderlik stillerini 

şu şekilde özetleyebiliriz: Rezonans liderlik (Drath 2006); hizmetkâr liderlik (Andersen 

2005); laissez faire (bırakınız yapsınlar-tam serbesti tanıyan) liderlik tipi (Bass 1990; Eagly 

et al. 2003); güvenilir liderlik (Eriksen 2009); otoriter liderlik (Vugt et al. 2004); mecburi-

zorlayıcı liderlik (Pierce, Newstrom 2003); karizmatik liderlik (Rowden 2000); takım 

liderliği (Northouse 2000; Pierce, Newstrom 2003); kriz liderliği (Fener, Çevik 2015); 

dönüşümcü (transformasyonel)  liderlik (Lievens, Coetsier 1997); işlemsel liderlik 
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(transaksiyonel) (Humphreys 2001); demokratik liderlik (Gastil 1994), katılımcı liderlik (Xu 

Huang et al. 2010). Yukarıdaki sonuçlara göre “tamamlanmamış” denilmesinin nedeni, 

liderliğin son derece dinamik ve sürekli gelişen bir kavram olmasına bağlı olarak yeni 

tanımlar ve yeni liderlik sitillerinin devamlı olarak gelişmesidir (Marques 2010). 

 

III. LİDERLİK TİPLERİ 

 

3.1. Otoriter Liderlik 

 

Cremer (2006), otokratik liderliği, grup bağlılığını ve grubun yaşanabilir bir toplumsal 

varlık olduğu sosyo-duygusal boyutlarına dikkat etmeyen liderlik tipi olarak tanımlamıştır. 

Otokratik liderlik, karar verme ve yönlendirme yetkisinin tek bir kişide bulunmasıdır. 

Otokratik liderlik dört genel niteliğe sahiptir: (i) önemli tüm kararları kendileri verir; (ii) 

çalışanların memnuniyeti ve mutluluğu yerine görev başarısı ile ilgilenir; (iii) çalışanlarla 

aralarında mesafelidir; (iv) çalışanlara ödüller yerine ceza veya tehdit ile motive eder (Rast et 

al. 2013). 

 

Hoogh ve diğerleri  (2015), otokratik liderlik ile ekiplerin merkezileşmesi, takım iklimi 

ve takım çıktıları üzerinde hem olumlu hem de olumsuz etkilere sahip olduğunu; Harms ve 

diğerleri  (2018), otokratik liderliğin çalışanlarda memnuniyet düzeyini düşürdüğünü ve 

stresi arttırdığını fakat bazı durumlarda çalışan performansını yükselttiğini ifade etmişlerdir. 

 

3.2. Katılımcı Liderlik 

 

Katılımcı liderlik karar alma sürecinde veya bilgilerin paylaşılması esnasında yönetici ve 

astların birlikte karar vermesidir (Somech 2005). Bu liderlik tipi yeni bir kavram değildir. 

1980’lerde yönetim politikalarında yeni yeni hareketlenip ve yükselen insan kaynakları 

yönetimi tarafından benimsenen bir tarzdır (Bell, Mjoli 2014). Katılımcı liderliğin pek çok 

faydası vardır. Alınan kararlar daha sağlıklı ve nitelikli olur (Hahn et al. 2002) çalışanların 

işe katılımı yükselir (Somech 2002), çalışanların işteki motivasyonu artar (Bell, Mjoli 2014), 

çalışan memnuniyeti ve örgütsel bağlılık artar (Smylie 1996). 

 

3.3. Demokratik Liderlik 

 

Demokratik liderlikte yönetici, çalışanların hedeflerini gerçekleştirmeleri için (Foels 

2009) amaçların, politikaların, planların, iş bölümünün yapılmasında (Eren 2000) çalışanlar 

üzerinde baskı kurmadan çalışanlarla fikir alış verişi yaparak kararlar alır (Güney 1999) 

eleştiri ve övgüyü nesnel olarak verir ve grup içinde sorumluluk duygusunun oluşmasını 

sağlar (Go, Je 2015). 

 

Demokratik liderlik, liderlerin astlarını etkilemek için uzmanlık gücünü kullanarak 

kararlarını ekibi ile paylaştığı liderlik türüdür. Bu liderlik tipinde bireyler yapılanlar 

hakkında bilgilendirilmekte, karar alma süreçlerine dâhil olmakta, övgü ve eleştiriler 

almaktadırlar. Bu liderin en önemli özelliği astlarıyla her türlü paylaşım içinde bulunabiliyor 

olmasıdır (Tengilimoğlu 2005). 

 

3.4. Karizmatik Liderlik  

 

Weber’e göre karizma bir Tanrı hediyesidir ve kriz anında bu hediyenin kullanılmasına 

ihtiyaç vardır (Khatrı et al. 2001). O’Connor ve diğerleri (1995)’e göre, karizma güçlü bir 

vizyonu yönetme yeteneğini içerir; Graham (1991)’e göre, karizma ideal lider özelliklerini 

tanımlamak için kullanılan tanımdır. Conger ve Kanungo (1998)’e göre, karizmatik liderliğin 

dört ana karakteristik özellik vardır. Bu özellikler; vizyonu belirlemek ve ona hâkim olmak, 
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belirlenen amaçların başarıya ulaşması için riskleri göze almak, ihtiyaçların belirlenmesinde 

gösterilen duyarlılık, özgün davranışlar sergilemektir (Judge et al. 2006).  

 

Karizmatik lider, çalışanlarını motive etmek için kendi şevkini, enerjisini, heyecanını 

kullanır ve karizmatik liderin çalışanları başarılarını kendi çalışmalarına değil onları motive 

eden, çalışma performanslarını yükselten liderlerine bağlarlar (Brophy 2010; Keklik 2012). 

Bryman (1992)’ye göre karizmatik liderlik, liderin sergilediği davranışın izleyicileri 

tarafından liderin kahramanca ve olağanüstü özelliklere sahip olarak görülmesidir (Çakar, 

Arbak 2003). 

 

3.5. İşlemsel (Transaksiyonel) Liderlik  

 

İşlemsel liderlik, çalışanlarının bireysel ihtiyaçlarını gidererek onları motive edip yüksek 

performans elde etmeyi amaçlayan (Bakan, Büyükbeşe 2010) geleneksel ve geçmişe bağlı 

olan liderlik tarzıdır (Gül, Şahin 2011). İstenen davranışlarla ödül arasında takas ilişkisi 

gerçekleştirilerek (Akyurt ve diğerleri 2015) rutin faaliyetlerin daha verimli ve etkin 

yapılması hedeflenmektedir (Gül, Şahin 2011). 

 

Bass (1985)’e göre, işlemsel liderlik, liderin astlarından beklediği performansı 

göstermeleri halinde ödül alacaklarını açıklayan liderlik modelidir (Yavuz, Ercan 2009). 

İşlemsel liderlik ast ve üst tarafından karşılıklı bağlılığa dayanır. Lider izleyenin ihtiyaçlarını 

karşılarken izleyici de liderin isteklerini yerine getirmektedir (Yılmaz 2006). 

 

3.6. Dönüşümcü (Transformasyonel) Liderlik 

 

Dönüşümsel liderlikte yönetici çalışanların bir görevinin olduğunu belirtir ve onları 

amaçlarına yöneltme ve yönlendirmede çaba sarf eder. Bu liderlikte yönetici çalışan ve 

izleyicilerinin yetenek ve becerilerini ortaya çıkarıp motive ederek beklenenden daha fazla 

iyi sonuç almayı hedefler. Dönüşümcü liderlikte yönetici, örgütlerin görev alanında 

farklılıklar ve değişimler yapan, örgütü ve izleyicilerini kısa zaman dilimi içerisinde şoka 

sokan, başarının düşmesi esnasında yeniliğe ve reformun gerekliliğine inanıp değişim yapan 

kimsedir (Alkın, Ünsar 2007). Dönüşümcü liderlikte, liderin dört davranışı ön plana 

çıkmaktadır. Bireyin düşüncesine önem verme yani çalışanların düşüncelerini tek tek ele 

alma, çalışanlarına saygı gösterme ve onlara önem verdiğini hissettirme dördüncüsü ise 

çalışanların gelişimine katkıda bulunmaktır (Phaneuf et al.  2016). 

 

Bass (1990)’a göre, dönüşümcü liderlikte, lider ve izleyiciler birbirlerinin ihtiyaçlarını 

karşılayarak ulaşılması güç olan hedeflere ulaşmayı başarır (Çakar, Arbak 2003). Genel 

olarak dönüşümcü liderlik, izleyicilerin performans ve memnuniyetlerini onların ihtiyaç ve 

değerlerini etkileyerek yükseltmeye çalışan liderlik tipidir (Gül, Şahin 2011). 

 

3.7. Babacan (Paternalist) Liderlik 

 

Babacan lider çalışanını aileden biri gibi görür. Bu lider tipi ilk olarak organizasyonun 

ihtiyaçlarını ortaya koyar ve çalışanlarını çocukları gibi sahiplenip eğitim verir. Babacan 

liderlik rolü negatif de olabilir pozitif de olabilir fakat burada değişmeyen tek şey aile 

rolüdür (Laub 2003). 

 

Babacan liderlikte lider, çalışanlarını yardımseverlikle, diğergamlılıkla, babacanlıkla ve 

ahlaki davranışlar sergileyerek etki altına alır. Babacan liderlik tipi üç boyuttan 

oluşmaktadır: ahlaki olma, otoriterlik, yardımseverlik (Uysal ve diğerleri 2012). Aycan 

(2006)’a göre, babacan liderliğin boyutları şunlardır (Aycan ve diğerleri 2013): 
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1. İş yerinde bir aile ortamı yaratmak (lider üst düzey bir aile üyesi gibi davranır). 

2. Astlarıyla yakın ve kişisel ilişkiler kurmak (her ast ile ayrı ayrı yakın ilişki kurmak). 

3. İş dışında da astlarıyla birlikte olmak. 

4. Astlarından saygı ve hürmet görmeyi istemek (lider performanstan çok saygı görmek 

ister). 

5. Otorite ve hiyerarşi durumunu sürdürmek (lider astlarından onun otoritesine saygı 

duymalarını ister). 

 

IV. ÇALIŞAN PERFORMANSI 

 

Performans farklı süreçlere göre farklı anlamlar alabilen, iş görenin veya grubun, ilgili 

oldukları birimin veya örgütün amaçlarına ulaşmak için ortaya çıkan niteliksel veya 

niceliksel sonuçların toplamıdır (Çalık 2003).  

 

Çalışan performansı, örgütün başarısı, performansı ve etkililiği açısından önemlidir. 

Çalışan performansı, örgütsel amaç ile bireysel beklenti arasında kurulan ilişkinin sonucudur 

(Tutar, Altınöz 2010). Elde edilen sonuçlar olumlu ise, çalışan görev ve sorumluluklarını 

başarıyla yerine getirdiği ve istenilen performans düzeyine sahip olduğunu gösterir. Eğer 

sonuçlar olumsuz ise çalışanın performansının düşük olduğu, istenileni veremediği, başarısız 

olduğu kabul edilir (Doğanay, Şen 2016).  

 

Performans değerlendirme, bir yöneticinin çalışanların işteki performanslarını daha önce 

saptanmış performans verileriyle karşılaştırmasıdır (Korukoğlu 2009). Başka bir ifadeyle, 

performans değerlendirmesi yönetici ile çalışan arasında ortak bir çalışmaya, hatalar ve 

başarılar açısından sorumluluğun paylaşılmasına, bilgi alışverişine, eğitim ve gelişmesine 

olanak sağlayan dinamik bir sistemdir. Performans değerlendirme kurum düzeyinde 

motivasyon, kişi düzeyinde bireysel psikolojiye yönelik bir ihtiyaçtır (Eraslan, Algün 2005). 

 

Performans değerlendirmesi, asıl amacı gelecekte kariyer planlamasında kimin nerede 

olduğunun tespit edilmesinde değil, çalışanlar açısından önemli geri beslemeler verilmesi, 

sistemi örgütsel vizyon amaçları içerisinde sürekli geleceğe yönlendirmesi, organizasyonları 

yarına taşımasıdır (Tanrıverdi ve diğerleri 2010). 

 

Sağlık hizmetleri 20. yüzyılın son çeyreğinden itibaren performans yönetiminin temel 

uygulama alanlarından biri olmuştur. Sağlık harcamalarında ki hızlı artışlar, sağlık 

hizmetlerine ayrılan kaynakların kullanımı ve bu kullanımın sonuçlarını sorgulayan 

yaklaşımlar önem kazanmıştır. Hem sağlıklı toplum yaratma hem de kaynakların verimli 

kullanılması için baskılar artmış, birçok ülkede sağlık sistemini ölçmeye ve performansını 

değerlendirmeye yönelik çalışmalar yapılmış ve bu çalışmalar yalnız o ülke ile sınırlı 

kalmayıp uluslararası bir boyut kazanmıştır (Ateş, Kırılmaz 2015). 

 

Liderlik stili çalışanın başarısını ve başarısızlığını etkileyen önemli bir konudur 

(Kocolowski 2010) çünkü çalışan performansı liderin etkinliğine bağlıdır (Dias, Borges 

2017). Günümüzde her zaman etkili olan bir liderlik stili yoktur. Çalışanın performansını 

etkileyen birçok liderlik stili vardır. Bu stiller zamana, yere, mekana, ortama göre 

değişebilmektedir. Sağlık hizmetleri gibi karmaşık bir organizasyona sahip birbirinden farklı 

branşların bulunduğu bir yapıda çalışanların performanslarını etkileyecek tek bir liderlik 

türünden bahsedilememektedir. Bunun için ki sağlık hizmetlerinde çalışan performansını 

etkileyecek liderlik stillerini belirlemek önemli bir konu haline gelmiştir. 
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V. GEREÇ VE YÖNTEM 

 

5.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

 

Bu araştırmada, özel bir hastanedeki yöneticilerin liderlik stillerinin belirlenmesi 

amaçlanmış ve bu liderlik stillerinin çalışanların performanslarıyla nasıl bir ilişkiye sahip 

olduğu ortaya konulmaya çalışılmıştır.  

 

Tablo 1. Araştırmanın Modeli 

Çalışanların performanslarında liderlik algısı 

 

LİDERLİK STİLLERİ 

 Otokratik 

 Demokratik                       (-) veya (+)                      

 Katılımcı                                                                  

 Karizmatik                                                                 Performans 

 İşlemsel 

 Dönüşümcü 

 Babacan  

 

 

Liderlik algısı ile çalışanların iş performansları arasındaki ilişkinin belirlenmesi 

 

Tablo 1’de özetlenen bu çalışmada, liderlik stillerinin çalışanların iş performansları 

üzerindeki etkilerinin belirlenmesi incelenmiştir. Yöneticilerin liderlik stilleri ile çalışanların 

iş performansları arasındaki ilişki üzerine kurulan hipotezler şunlardır: 

 

H1: Çalışanların otokratik liderlik algılamasıyla iş performansı arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

H2: Çalışanların demokratik liderlik algılamasıyla iş performansı arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

H3: Çalışanların katılımcı liderlik algılamasıyla iş performansı arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

H4: Çalışanların karizmatik liderlik algılamasıyla iş performansı arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

H5: Çalışanların işlemsel liderlik algılamasıyla iş performansı arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

H6: Çalışanların dönüşümcü liderlik algılamasıyla iş performansı arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

H7: Çalışanların babacan liderlik algılamasıyla iş performansı arasında anlamlı bir ilişki 

vardır. 

 

5.2. Araştırmanın Kapsamı ve Sınırlılıkları 

 

Araştırma Ankara’da özel bir hastanede çalışanlar üzerinde yapılmıştır. Araştırmanın 

kapsamını söz konusu özel hastane çalışanları oluşturmaktadır. Çalışanların zaman kaybı 

yaşamaması için anket soruları internet üzerinden mail yoluyla gönderilmiş olup anketlere 

geri dönüş yapanlar değerlendirme kapsamına alınmıştır. Ölçeklerdeki ifadelerin doğru 

anlaşıldığı ve araştırmaya katılanların cevaplarını, gerçeğe uygun verdikleri varsayılmıştır. 

Araştırmada çalışanların çalıştığı bölüm sorulmadığından ve araştırmaya katılanların 

karşılaştırılması istenmediğinden tabakalama yönetimi yerine basit rastgele örnekleme 

yöntemi kullanılmıştır. 
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5.3. Evren ve Örneklem 
 

Araştırmanın evrenini Ankara ilinde faaliyet gösteren özel bir hastane çalışanları 

oluşturmaktadır. Araştırmanın yapıldığı özel hastanede toplam 990 çalışan bulunmaktadır.  

Rastgele seçilen 495 özel hastane çalışanına mail aracılığıyla anket soruları gönderilmiştir. 

Eksiksiz ve tam geri dönen 268 mail değerlendirmeye tabi tutulmuştur.  

 

Çalışmanın yürütülebilmesi için Fırat Üniversitesi Etik Kurulu’ndan ve araştırmanın 

yapılacağı hastaneden gerekli izinler alınmış ve Nisan 2017 tarihi itibariyle çalışanlara 

anketler uygulanmaya başlanmıştır. Bu tarih itibariyle araştırmanın yapıldığı özel hastanede 

toplam 96 doktora, 132 hemşireye, 110 diğer sağlık personeline ve 157 genel idari personele 

anket soruları gönderilmiştir. Araştırmanın sonunda, 96’sı doktorlardan, 132’si 

hemşirelerden, 110’u diğer sağlık personellerinden, 157’si genel idari personelden olmak 

üzere, toplam 268 anket elde edilmiştir. Bu şekilde; anket gönderilen doktorların 

%15,62’sine, hemşirelerin %38,63’ne, diğer sağlık personelinin %66,36’sına, genel idari 

personelin %82,16’sına ulaşılmıştır (Tablo 2). 

 

Tablo 2. Anket Uygulanan Çalışan Sayısı 

Görev Toplam sayı Ulaşılan sayı Ulaşılan yüzde (%) 

Doktor 96 15 15,62 

Hemşire 132 51 38,63 

Diğer sağlık personeli 110 73 66,36 

Genel idari personel 157 129 82,16 

Genel  495 268 54,14 

 

5.4.Veri Toplama Araçları 

 

Katılımcı liderlik ile ilgili sorular, House ve Robert (1993) tarafından geliştirilen 

(Perceived Leadership Behavior Scale) Algılanan Liderlik Davranış Ölçeğidir. Türkçe 

yapılan araştırmada Sökmen ve Boylu (2009) tarafından yapılan çalışmadan alınmıştır.  

Otokratik ve demokratik liderlik ile ilgili sorular Molero ve diğerlerinin (2007) 

çalışmasından, babacan ile ilgili liderlik soruları Aycan (2006)’ın çalışmasından alınmıştır. 

Karizmatik liderlik, işlemsel liderlik ve dönüşümcü liderlik ile ilgili sorular ise Öztop 

(2008)’un çalışmasından alınmıştır. 

 

İş performansı ölçeği ise Kirkman ve Rosen (1999) ve daha sonra Sigler ve Pearson 

(2000)  tarafından yapılan çalışmalarda kullanılmış olup 0,70’lik Cronbach α düzeyinde 

sonuca ulaşılmıştır. Türkiye’de bu ölçek Çöl (2008) tarafından Türkçeye uyarlanılarak 

akademisyenlerin güçlendirme algıları ve onların performansları arasındaki ilişkiyi 

incelemek için kullanılmış olup Cronbach’s Alpha (α) değerinin 0,80’in üzerinde olduğu 

tespit edilmiştir. 

 

Her bir ölçek maddesi 5’li likert ölçeği (1=Hiç Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 

3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum) ile değerlendirilmiştir. 

 

5.5. Verilerin Analizi 

 

Anketteki her bir soruya verilen yanıtın dağılımını hesaplamak için frekans analizi, likert 

tipi soruların ortalama değerlerini göstermek için ise tanımlayıcı analiz uygulanmıştır. 

Algılanan liderlik davranışlarının iş performansını ne düzeyde etkilediği korelasyon analizi 

yapılarak test edilmiştir.  Güvenilirlik analizi sonuçları ise Tablo 3’de verilmiştir. 
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Tablo 3. Güvenilirlik Analizi 

Ölçek 
Cronbach’s 

Alpha 

Madde 

Sayısı 

ALGILANAN LİDERLİK DAVRANIŞI 0,948 33 

   Otokratik 0,677 4 

   Demokratik 0,786 5 

   Katılımcı 0,863 5 

   Babacan 0,782 5 

   Karizmatik 0,829 5 

   İşlemsel 0,885 4 

   Dönüşümcü 0,923 5 

İŞ PERFORMANSI 0,890 4 

 

VI. BULGULAR 
 

Araştırma da elde edilen bulgular aşağıda Tablo 4’de verilmiştir. 

 

Araştırmaya katılanların %63,8’ini kadınlar, %36,2’sini de erkekler oluşturmaktadır. 

Katılanların yaş dağılımına bakıldığında %21,3’ünün 19-25 yaş arasında, %25,4’ünün 26-32 

yaş arasında, %29,9’unun 33-40 yaş arasında, %15,7’sinin 41-48 yaş arasında, %7,1’inin 49-

55 yaş arasında ve %0,7’sinin de 55 yaş ve üzerinde olduğu görülmektedir. Katılımcıların 

%40,1’ini bekar, %59,9’unu da evli çalışanlar oluşturmaktadır. Mesleklerine göre %5,6’sını 

doktorlar, %19’unu hemşireler, %27,2’sini diğer sağlık personeli, %48,1’ini de genel idari 

personel oluşturmaktadır. Araştırmaya katılanların eğitim durumlarına bakıldığında ise 

%33,2’sinin lise, %24,2’sinin ön lisans, %25,3’ünün lisans, %8,7’sinin lisansüstü ve 

%8,7’sinin de diğer eğitim düzeylerine sahip olduğu görülmektedir. Yapılan anket 

çalışmasında sosyo-demografik sorularda işaretlenmeyen kısımlar dahil edilmemiştir.  
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Tablo 4. Sosyo-Demografik Özellikler 

 Kişi Sayısı (n) Oran (%) 

Cinsiyet   

Kadın 171 63,8 

Erkek 97 36,2 

Toplam 268 100,0 

Yaş   

19-25 57 21,3 

26-32 68 25,4 

33-40 80 29,9 

41-48 42 15,7 

49-55 19 7,1 

55+ 2 0,7 

Toplam 268 100,0 

Medeni Durum   

Bekar 107 40,1 

Evli 160 59,9 

Toplam 267 100,0 

Meslek   

Doktor 15 5,6 

Hemşire 51 19,0 

Diğer sağlık personeli 73 27,2 

Genel idari personel 129 48,1 

Toplam 268 100,0 

Eğitim   

Lise 88 33,2 

Ön lisans 64 24,2 

Lisans 67 25,3 

Lisansüstü 23 8,7 

Diğer* 23 8,7 

Toplam 265 100,0 
*okuryazar, ilkokul 
Not: Tablo 4’de yer alan cinsiyet, yaş, medeni durum, meslek ve eğitim durumundaki kişi sayısı farklıdır. Bunun 

nedeni araştırmaya katılanların sosyo-demografik özelliklere cevap verme konusunda isteksiz oluşları ve soruları 

isteyerek boş bırakmalarıdır. 
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Şekil 1: Liderlik ve İş Performansı Ortalama Eğilim Düzeyleri 

 
 

Şekil 1’de çalışanların yöneticilerine karşı algıladığı liderlik stillerine ve iş performansına 

ait ortalama düzeyi gösterilmiştir. Ortalama puanlar 1-5 arasında değer almakta, yüksek 

puanlar algı düzeyinin yüksek, düşük puanlar ise algı düzeyinin düşük olduğunu 

göstermektedir. Buna göre; algılanan en yüksek liderlik tipi ortalama 3,95 puan ile işlemsel 

liderlik tipine aittir. Çalışanların otokratik liderlik ile ilgili algı düzeyi (2,98) diğer liderlik 

tiplerine göre en düşük düzeydedir. Çalışanların iş performansı düzeyine bakıldığında 

performans düzeyinin oldukça yüksek (4,11) olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 5: Liderlik Algısı ve İş Performansı Arasındaki İlişki 
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İş 

Performansı 

Korelasyon (r) 0,088 0,323 0,363 0,394 0,375 0,366 0,363 

Anlamlılık (p) 0,152 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

 

Tablo 5’de ki korelasyon analizine göre, liderlik ölçeğinin otokratik liderlik boyutu hariç 

diğer tüm alt boyutları ile iş performansı arasında aynı yönlü (r>0) ve anlamlı bir ilişki 

(p<0,05) vardır. Buna göre; çalışanların demokratik (r=0,323), katılımcı (r=0,363), babacan 

(r=0,394), karizmatik (r=0,375), işlemsel (r=0,366) ve dönüşümcü (r=0,363) liderlik 

algısındaki artış iş performansında da artışa neden olmaktadır. Anlamlılık değerlerinin 

p<0,05 olmasından dolayı aradaki ilişki istatistiksel olarak anlamlıdır. İş performansına etki 

eden en güçlü liderlik boyutu en büyük korelasyon katsayısına sahip babacan liderlik 

(r=0,394) boyutudur. Çalışanların otokratik liderlik algısı ile iş performansı arasında anlamlı 

bir ilişki bulunamamıştır (p>0,05). 

 

VII. TARTIŞMA VE SONUÇ 

 

Araştırmanın sonuçlarına göre çalışanların otokratik liderlik algısı ile iş performansı 

arasında anlamlı bir ilişki bulunamamıştır. Otokratik liderlik algısı çalışanların performansını 

arttıran herhangi bir sonuca ulaşılmamıştır. Bu liderlik tarzında çalışanların söz hakkının 
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olmaması, planların, politikaların, stratejilerin belirlenmesin de yalnızca liderin söz hakkının 

olması, çalışanların performansının artmasına engel olduğu düşünülmektedir. 

 

Harms ve diğerleri (2018),  yaptıkları çalışmaya göre, otokratik liderlik, çalışanların 

motivasyonun azalmasına, stresin artmasına, çalışanlar üzerinde negatif etkisi olduğuna ve 

performansın düşmesine neden olduğunu belirtmiştir. Chen ve diğerleri  (2014), 27 firma da 

601 çalışan ile yaptıkları çalışmada otokratik liderliğin çalışanlarda korku ve öfkeye neden 

olduğunu, çalışanlar da iş üretkenliğini azalttığını, rol davranışlarında belirsizliklere yol 

açtığını ve çalışanların görüş ve önerilere katılımın azalttığı saptanmıştır. Bakan ve diğerleri 

(2013) yaptıkları çalışmaya göre ise işletmeler de yenilikçiliğin ve yaratıcı düşüncelerin 

rekabet avantajı yarattığından otokratik liderlik tarzının uygun olmadığı belirtilmiştir.  

 

Araştırmanın bulgularına göre demokratik liderlik ile iş performansı arasında anlamlı bir 

ilişki bulunmuştur. Çünkü demokratik liderlikte, eşitlik, katılım, oylama yoluyla özgürce 

karar verme, örgütün amaçlarına ulaşabilmesi için uzlaşma ve çoğunluğun karar 

vermesinden dolayı çalışanların performansı arttırdığı söylenebilir (Alshurman 2015).  

 

Fiaz ve diğerlerinin (2017) çalışmasına göre demokratik liderlikle performans arasında 

pozitif ilişki olduğu belirtilmiştir. Demokratik liderliğin işletmenin verimliliğini arttırdığını, 

çalışanlarda gönüllü davranışların ortaya çıkmasını sağladığını ve iş performansını arttırdığı 

tespit edilmiştir. Avcı ve Yaşar (2016)’ın çalışmasına göre ise yöneticilerin liderlik 

stillerinden demokratik liderlik tarzını benimsemeleri, takipçilerin kendileri ve kurumları 

arasında olumlu sinerji ile kurum kültürünün benimsenmesi ve çalışan performansına olumlu 

etki yaratacağı belirtilmiştir. 

 

Araştırmada katılımcı liderlikle performans arasında pozitif bir ilişki olduğu tespit 

edilmiştir. Katılımcı liderlik karar alma sürecinde veya bilgilerin paylaşılması esnasında 

yönetici ve astların birlikte karar vermesinden (Bell, Mjoli 2014) dolayı çalışanların iş 

performansını arttırdığı düşünülebilir. 

 

Miao ve diğerleri (2014), yaptıkları çalışmaya göre katılımcı liderliğin çalışanlarda güven 

duygusunu oluşturduğu ve bunun da iş performansını pozitif yönden arttırdığı sonucuna 

ulaşılmıştır. Newman ve diğerleri  (2016) 309 stajyer ve amirlerinden oluşan katılımcı 

liderlik ile staj ortamındaki iş performansı arasındaki ilişkinin incelenmesi üzerine yapılan 

araştırmanın sonucuna göre katılımcı liderliğin iş performansıyla pozitif ilişkili olduğu 

saptanmıştır. Costa ve Dall’Agnol (2016)’un çalışmasına göre ise katılımcı liderliğin 

hemşireler ve yöneticiler arasında iletişimi arttırdığı, hemşirelerin daha istekli çalıştığı ve 

katı çalışma ortamından ziyade daha rahat bir çalışma ortamı yarattığı tespit edilmiştir.  

 

Araştırmada karizmatik liderlikle iş performansı arasında ilişki olduğu sonucuna 

varılmıştır. Karizmatik lider, örgüt için büyüme fırsatlarını değerlendirir, statükoyu eleştirir 

ve örgütsel hedeflere ulaşmak için radikal değişiklikler önerir. Karizmatik liderler, 

takipçilerde güven ve bağlılık yaratır, onlar için bir rol modeli olur (Rowold, Heinitz 2007) 

ve bu yüzden karizmatik liderlik ile iş performansı arasında pozitif ilişki olduğu söylenebilir.  

 

Hwang ve diğerlerinin (2015) Amerika Birleşik Devletleri, Çin, Singapur, Japonya ve 

Güney Kore ülkelerinde liderlik stilleri ve performansa etkileri üzerine yaptıkları çalışmaya 

göre karizmatik liderliğin, otokratik, katılımcı ve destekleyici liderlik stillerine göre 

korelasyon katsayısının daha yüksek olduğu ve iş performansını pozitif yönde en fazla 

etkileyen liderlik tipi olduğu belirtilmiştir.  Horn ve diğerlerinin  (2015) 243 çalışan 

üzerinden yaptıkları çalışmaya göre, karizmatik liderlik çalışanlarının işe daha bağlı olduğu 

ve çalışanları işe daha fazla teşvik ettiği belirtilmiştir. Ayrıca karizmatik liderliğin, iş 
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performansına ve güçlü vatandaşlık bağlarının oluşmasına güçlü bir etkisi olduğu tespit 

edilmiştir. 

 

Araştırmanın sonuçların göre işlemsel liderlikle iş performansı arasında pozitif ilişki 

olduğu tespit edilmiştir. İşlemsel liderlik, amaçları gerçekleştirmek için görevlere odaklanır. 

Görevlerin yerine getirilmesi durumunda çalışanlarla ödül-takas ilişkisi gerçekleştirir 

(Tyssen et al.  2014) rutin faaliyetlerin daha etkin bir şekilde yapılması için çalışanları 

ödüllerle motive eder (Aga 2016). Bundan dolayı işlemsel liderliğin iş performansını 

arttırdığı düşünülebilir. 

 

Zeb ve diğerleri (2015) işlemsel ve dönüşümcü liderlik stillerinin Pakistan’da ki kamu 

örgütlerinde performansa etkisi üzerine 190 çalışan ile yaptıkları araştırmaya göre işlemsel 

liderliğin performansla arasında anlamlı ilişki olduğunu ve işlemsel liderliğin iş performansı 

üzerinde olumlu etkisi olduğu sonucuna varılmıştır. Aga (2016) işlemsel liderlik ve proje 

başarısı üzerine yaptığı çalışmaya göre, işlemsel liderliğin proje başarısını pozitif yönde 

etkilediğini belirtmiştir. Mgeni ve Nayak (2016) Tanzaya’ da KOBİ’lerde ki 60 çalışan ile 

yaptıkları çalışmaya göre, işlemsel liderlik ile iş performansı arasında pozitif bir ilişki olduğu 

tespit etmiştir. Brahim ve diğerlerinin (2015) Cezayir’de 5 bankada 132 çalışan ile yaptıkları 

çalışmaya göre,  işlemsel liderliğin, çalışanların organizasyonel hedeflere ulaşmak için iç ve 

dış ortamdaki mevcut kaynakları başarılı bir şekilde bütünleştirip maksimize ettikleri 

sonucuna ulaşmışlardır. 

 

Araştırmanın bulgularına göre dönüşümcü liderlikle iş performansı arasında pozitif bir 

ilişki olduğu saptanmıştır. Dönüşümsel liderlikte, lider ve izleyiciler birbirlerinin 

ihtiyaçlarını karşılayarak ulaşılması güç olan hedeflere ulaşmayı başarır ve genel olarak 

dönüşümsel liderlik, izleyicilerin performans ve memnuniyetlerini onların ihtiyaç ve 

değerlerini etkileyerek yükseltmeye çalışan liderlik tipi olduğundan iş performansının arttığı 

söylenebilir. 

 

Vatankhah ve diğerleri (2017), dönüşümcü liderliğin eğitim hastanelerinde çalışanların 

verimliliğe etkisi üzerine yaptıkları araştırmada, dönüşümcü liderliğin çalışanların 

üretkenliğini arttırdığını ve performansa olumlu etkisi olduğunu belirtmişlerdir. Choudhary 

ve diğerlerinin (2013), dönüşümcü ve hizmetkar liderliğin örgütsel performans üzerine 

yaptıkları çalışmaya göre ise dönüşümcü liderliğin örgütsel öğrenmede hizmetkar liderliğe 

göre daha etkin olduğu ve örgütsel öğrenmenin performansla ilişki olduğunu ve iş 

performansını arttığı tespit edilmiştir. 

 

Babacan liderlik, çalışanının iş dışında sorunlarıyla ilgilenen, çalışanının başarısı için 

çaba harcayan ve çalışanın refahını arttırmak için destek veren, bir babanın çocuğuna 

yaklaşım tarzını hissettiren liderlik tipidir (Otamis et al.  2015). Babacan liderlik, çalışanına 

rehberlik eder, yol gösterir, yapıcı olur, moral verir, aile hissi oluşturur (Irawanto 2011) ve 

bundan kaynaklı çalışanların iş performansını arttırdığı düşünülebilir.  

 

Uğurluoğlu ve diğerlerinin (2018) babacan liderliğin iş performansı ve işten ayrılma 

niyeti üzerine etkisi adlı çalışmasına göre babacan liderliğin, iş performansına doğrudan 

etkisi olduğu bulunmuştur. Sağlık kuruluşlarındaki liderler, astların iş performanslarını 

olumlu yönde etkilemek istiyorlarsa ve hastanelerde işten ayrılma niyetini en aza indirgemek 

amaçlanıyorsa babacan liderlik tavırlarının etkisinin önemli olduğu belirtilmiş olup babacan 

liderlik boyutlarının (hayırsever, ahlak, davranışçı otoriter ve yönetsel otoriter) iş 

performansı üzerinden doğrudan etkiye sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Chen ve 

diğerlerine (2011) göre, babacan liderlik özelliğinin sahip olduğu yardımseverlik ve ahlakın 

performansını pozitif etkilediği tespit edilmiştir. Kai (2013) çalışmasına göre ise, babacan 

liderliğin üç boyutu çalışanın performansı üzerinde doğrudan etkiye sahiptir. Hayırsever ve 
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ahlaki liderlik olumlu bir etkiye sahipken, otoriter liderliğin çalışan performansını olumsuz 

etkilediği sonucuna varılmıştır.  

 

Araştırma sonuçlarına göre otokratik liderlik algısı ile iş performansı arasında anlamlı bir 

ilişki bulunamamıştır. Otokratik liderliğin çalışan performansında artışa neden olmadığı 

tespit edilmiştir.  

 

Çalışmada, demokratik, katılımcı, babacan, karizmatik, işlemsel (transaksiyonel) ve 

dönüşümcü (transformasyonel) liderlik algısındaki artışın çalışan performansında artışa 

neden olduğu saptanmıştır. Çalışan performansına etki eden en güçlü liderlik tarzının 

babacan liderliğin çıktığı sonucuna ulaşılmıştır.  

 

Liderlik son yıllarda iş dünyasında ve endüstride en çok araştırılan kavramlardan biridir. 

Bunun dışında yalnızca liderlerin davranışları, tutumları değil, aynı zamanda liderliğin nasıl 

algılandığı da önemli bir konu haline gelmiştir (Nazarian et al. 2017). Bu nedenle liderlik 

stillerinin çalışan performansı üzerindeki etkisi ile ilgili birçok araştırma yapılmış ve 

araştırmalar sonucunda liderlik tarzlarının çalışan performansında farklı sonuçlar çıkardığı 

tespit edilmiştir (Ogbonna, Harris 2000). Bu yüzden, liderlik tarzları sadece çalışan 

performansı üzerinde etkiye sahip olmayıp kurumsal performans üzerinde de önemli bir 

etkiye sahiptir.  Sağlık gibi heterojen yapıda çalışanlara sahip örgütlerde çalışan 

performansını arttırmak için en uygun liderlik stilini belirlemek büyük bir önem 

kazanmaktadır ve bu araştırmanın bulguları da liderlik stillerinin performansa etkisini 

desteklemektedir. 
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