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ARASTIRMA MAKALESI

OZEL BiR HASTANEDE LIDERLIK STILLERININ VE
GALISAN PERFORMANSININ INCELENMESINE YONELIK
BiR ARASTIRMA

Metin GELMEZ"
Ebru AKCA URTURK™

0z

Yoneticilerin sahip oldugu liderlik stilleri ¢alisan performansini  olumlu veya olumsuz
etkileyebilmektedir. Bu yiizden liderlik stillerinin belirlenmesi ve liderlik stillerinin ¢alisan
performansina etkisinin incelenmesi biiyiik bir énem tasimaktadir. Bu arastirmada, 6zel bir
hastanedeki yoneticilerin liderlik stillerinin belirlenmesi amaglanmig ve bu liderlik stillerinin
calisanlarin performanslariyla nasil bir iliskisi oldugu ortaya konulmaya ¢alisimistir. Arastirmanin
calisma grubunu Ankara ilinde faaliyet gosteren 6zel bir hastanenin 268 ¢alisant olusturmaktadir.
Aragtirma basit tesadiifi drnekleme yontemine gére belirlenen rneklem iizerinde yapilmistir. Veri
analizinde her soruya verilen yamtin dagilimini hesaplamak icin frekans analizi, likert tipi sorularin
ortalama degerlerini gostermek icin ise tammlayici analiz uygulanmistir. Algilanan liderlik
davramiglarimin is performansini ne diizeyde etkiledigi korelasyon analizi yapilarak test edilmistir.
Yapilan analiz sonuglarina gére, liderlik stili ile ¢alisan performans algilart bakimindan farklilik
oldugu saptanmustir.
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RESEARCH ARTICLE

A STUDY TO EXAMINE LEADERSHIP STYLES AND
EMPLOYEES PERFORMANCE IN A PRIVATE HOSPITAL

Metin GELMEZ "
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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. GIRIS

Liderlik stillerinin ¢alisanlarin is performanslarina dogrudan etki etmesi kaginilmazdir.
Herhangi bir cografyada etkili olan liderlik stili, farkli bir cografyada calisanlarin {izerinde
olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Son 50 yilda liderlik stilleri iizerinde bircok caligsma
yapilmis ve yillara gore farkli liderlik stilleri ortaya ¢ikmustir.

Hem teknolojik a¢idan hem de insan kaynaklari agisindan ¢esitlilik gdsteren ve hizmet
sektorlinin en 6nemli alt dallarindan olan saglik sektdriinde kaliteli liderlerin bulunmasi
biiyiikk bir énem arz etmektedir. Karmagsik bir yapiya sahip olan ve temel giicli insan
kaynagma dayanan saglik sektoriinde yoneticilerin ¢alisanlarimi memnun edip onlarin
performanslarint arttirip istenen verimi almasi ¢ok zordur. Yoneticilerin calisanlarina
yaklagim tarzi ve sahip olduklar1 liderlik stili ¢alisanlarinin performansinda biiyiik 6lgiide
etkilidir.

Saglik hizmetlerinde liderlik yenilikleri takip edebilme ve gelisen durumlar karsisinda bu
yeniliklere adapte olabilme agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu durumda saglik
calisanlarinin verimli ¢aligabilmeleri ve kaliteli saglik hizmeti iiretebilmesi i¢in yenilikei,
kollektif calisan, bilgiye onem veren isbirlik¢i, iyi iletisim kurabilen, otoriteyi astlarina
dagitip onlarin kendisine giivenmesini saglayan (Uysal ve digerleri 2012), vizyoner, bilgili,
isteklendirici, ilkeli olan liderlere ihtiyaci vardir (Karahan 2008).

II. LIDERLIK KAVRAMI

Liderlik igletme faaliyetlerinin devamlilig1 agisindan siirekli giindemde olan ve {lizerinde
arastirma yapilan alanlardan biridir. Liderlik kavramu ile ilgili ¢alismalar her ne kadar
endistri devrimi sonrasi yogunluk kazanmis olsa da lider ve liderlik konusu insanlik tarihi
kadar eski bir gegmige sahiptir. Gegmisten beri “Nasil lider olunur?, Kim lider olur?, Liderin
ozellikleri nelerdir?, Lideri, lider olmayandan ayiran ozellik nelerdir?” gibi sorularin
cevaplari merak edilmis olup (Sabuncuoglu, Tiiz 2001) ve son yillarda iizerinde yogun
sekilde calisilan alanlardan biri olmustur (Avci, Umut 2009).

Liderlik, birey veya gruplarin istenilen amaglara ulasabilmesi (Bozlagan 2005) i¢in bir
kimsenin bagkalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesini igeren biitiin bir siirectir
(Uysal ve digerleri 2012). Liderlik, biitiin biiyiikk organizasyonlarin basindaki kisi olup,
onlarin tarihlerinin sekillenmesinde potansiyel etkiye sahip bir giictiir (Judge et al. 2006).

Liderlik ile ilgili yapilan c¢alismalar incelendiginde 4 yaklagimdan bahsedilmektedir.
Bunlar; o6zellikler yaklagimi, davranigsal yaklasim, durumsallik yaklasimi ve yeni
yaklasimlar bi¢iminde siiflandirilabilir (Tengilimoglu 2005; Demir ve digerleri 2010;
Bakan 2008; Uysal ve digerleri 2012).

Sanayi devriminin gelismesiyle baslayan siiregte liderde olmasi gereken oOzellikler
tamimlanmaya ¢alisilmis  ve bu  Ozelliklerin - olmamasi  durumunda liderlikten
bahsedilemeyecegi savunulmustur. Ozellikler yaklasimu, lider ve lider olmayanlar arasindaki
farklan belirlemede eksik kalinca, liderin kisisel 6zelliklerinden ziyade liderin ne yaptig1 ve
nasil davrandigi (liderin davranis oOzellikleri) {izerine caligsmalar yapilarak davranigsal
yaklasim ortaya ¢ikmustir. Daha sonra yapilan ¢aligmalar neticesinde davranissal yaklasimin
yetersiz oldugu belirlenmis ve en uygun liderlik davranisinin kosullara ve duruma gore
degisebilecegi savunularak durumsallik yaklasimi ortaya konulmustur (Yukl 1991; Dilt
1996; Cetin, Beceren 2007). Bu yaklagimlar1 kisaca su sekilde 6zetleyebiliriz:
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2.1. Ozellikler Yaklasimi

Ozellikler yaklasimi liderlerin belirli 6zellikleri oldugunu savunarak bu ozellikleri
belirlemeye calismustir (Cakar, Arba 2003). Ozellikler yaklasimma gore liderin tasimasi
gereken oOzellikler : (i) iistlin fiziki 6zelliklere sahip olma; (ii) yaratici ve diiriist bir kisiligin
olmasi; (iii) bilgi ve onu kullanma yetenegi ve zekasi olmasi; (iv) isi bagarma ve sorumluluk
alma giidiisiine sahip olma; (v) sosyal ve katilimci ruha sahip olmadir (Onen, Kanayran
2015). ilerleyen yillarda 6zellikler yaklagimu ile ilgili yapilan ampirik ¢alismalara neticesinde
bu yaklagim elestirilere maruz kalmistir. Bir grup icerisinde lider olanin grup iiyeleri
arasinda herhangi bir farkli 6zelligi bulunmadig1 gibi grup iiyelerinden farkli 6zellikleri
bulunan kisinin de lider olmadig1 gézlemlenmistir. Elde edilen bulgular neticesinde bireyin
kisisel 6zelliklerinin lider olmada yeterli olmadigi kanaatine varilmistir (Akyurt ve digerleri
2015).

2.2. Davramssal Yaklasim

Davranigsal yaklasima gore liderligin etkinligi davramiglan tarafindan belirlenir. Bu
yaklasimda liderin davranis tarzi lizerinde durulmaktadir. Davranigsal yaklagima gore lider
grup iiyelerinin cabalarini1 desteklemeli ve onlarin kisisel degerlerini gozetici davranislar
sergilemelidir. Bu liderligin ana fikri; lideri basarili ve etki yapan unsurun liderin
ozelliklerinden ¢ok liderin siire¢ igerisinde sergiledigi davramiglar olmasidir (Uysal ve
digerleri 2012). Bu teorinin benimsenmesinde etkili olan ¢calismalar Michigan ve Ohio State
Universitelerinde yapilan liderlik arastirmalaridir (Akyurt ve digerleri 2015).

Davranigsal yaklagim ¢oklu davranigsal liderligi agiklamada yetersiz kalmig ve her
durumda gegerli tek tip liderlik anlayisinin olmayacagi sonucuna varilarak durumsallik
yaklagiminin ortaya ¢ikmasina oncii olmustur.

2.3. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklagimima goére lider iginde bulundugu durum ve kosullara gore basarili
olmak i¢in degisik kavram, teknik ve davranislar gelistirir. Bu nedenle her yerde ve kosulda
gecerli tek bir liderlik davranis1 yoktur; “en iyi” durumdan duruma degisecektir. Durumsallik
yaklasimi, daha onceki yaklagimlar: uygun bir ¢ergeve icine koyarak onlar1 daha yararli bir
duruma getirir (Kogel 2007). Hiyerarsik yonetim tarzina sahip bir orgiitte otokratik liderlik
tarzi1 uygun olurken, baska bir kosul ve durumda katilime1 veya demokratik liderlik tarzi
uygun olabilir.

Bu yaklagimlarin temel o6zelligi tek bir liderligin her zaman séz konusu olmayacagi;
zamana, yere, mekana, kisiye, topluma gore farklilik gostereceginden bazen gorev agirlikl
liderlik anlayisi, bazen de tam tersine iligki agirlikli liderlik anlayisinin bulunabilecegi
savunulmaktadir (Onen, Kanayran 2015). Bu liderlik yaklasimlarin ortak noktasmnin liderde
bulunulmasi gereken 6zellikler (yetki ve yetenek) konusunda birlestikleri anlagilmaktadir.

2.4. Yeni Yaklasimlar

Yillar boyunca liderlik stillerinin gelisimi sonucunda “tamamlanmayan” liderlik stillerini
su sekilde Ozetleyebiliriz: Rezonans liderlik (Drath 2006); hizmetkar liderlik (Andersen
2005); laissez faire (birakiniz yapsinlar-tam serbesti taniyan) liderlik tipi (Bass 1990; Eagly
et al. 2003); giivenilir liderlik (Eriksen 2009); otoriter liderlik (Vugt et al. 2004); mecburi-
zorlayict liderlik (Pierce, Newstrom 2003); karizmatik liderlik (Rowden 2000); takim
liderligi (Northouse 2000; Pierce, Newstrom 2003); kriz liderligi (Fener, Cevik 2015);
doniisiimeii  (transformasyonel)  liderlik (Lievens, Coetsier 1997); islemsel liderlik
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(transaksiyonel) (Humphreys 2001); demokratik liderlik (Gastil 1994), katilimer liderlik (Xu
Huang et al. 2010). Yukaridaki sonuglara gdre “tamamlanmamis” denilmesinin nedeni,
liderligin son derece dinamik ve siirekli gelisen bir kavram olmasina bagli olarak yeni
tanmimlar ve yeni liderlik sitillerinin devamli olarak gelismesidir (Marques 2010).

111. LIDERLIK TiPLERIi
3.1. Otoriter Liderlik

Cremer (2006), otokratik liderligi, grup baghiligini ve grubun yasanabilir bir toplumsal
varlik oldugu sosyo-duygusal boyutlarina dikkat etmeyen liderlik tipi olarak tanimlamustir.
Otokratik liderlik, karar verme ve yonlendirme yetkisinin tek bir kiside bulunmasidir.
Otokratik liderlik dort genel nitelige sahiptir: (i) onemli tiim kararlar1 kendileri verir; (ii)
calisanlarin memnuniyeti ve mutlulugu yerine gorev basarisi ile ilgilenir; (iii) calisanlarla
aralarinda mesafelidir; (iv) ¢aliganlara odiiller yerine ceza veya tehdit ile motive eder (Rast et
al. 2013).

Hoogh ve digerleri (2015), otokratik liderlik ile ekiplerin merkezilesmesi, takim iklimi
ve takim g¢iktilart tizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkilere sahip oldugunu; Harms ve
digerleri (2018), otokratik liderligin calisanlarda memnuniyet diizeyini diistirdiigiinii ve
stresi arttirdigini fakat bazi1 durumlarda galisan performansim yiikselttigini ifade etmislerdir.

3.2. Katihhmci Liderlik

Katilimer liderlik karar alma siirecinde veya bilgilerin paylasilmasi esnasinda yonetici ve
astlarin birlikte karar vermesidir (Somech 2005). Bu liderlik tipi yeni bir kavram degildir.
1980’lerde yonetim politikalarinda yeni yeni hareketlenip ve yiikselen insan kaynaklari
yonetimi tarafindan benimsenen bir tarzdir (Bell, Mjoli 2014). Katilimer liderligin pek ¢ok
faydasi vardir. Alinan kararlar daha saglikli ve nitelikli olur (Hahn et al. 2002) calisanlarin
ise katilimu yiikselir (Somech 2002), ¢alisanlarin isteki motivasyonu artar (Bell, Mjoli 2014),
calisan memnuniyeti ve orgiitsel baglilik artar (Smylie 1996).

3.3. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlikte ydnetici, calisanlarin hedeflerini gerceklestirmeleri i¢in (Foels
2009) amaglarin, politikalarin, planlarin, is boliimiiniin yapilmasinda (Eren 2000) ¢alisanlar
iizerinde baski kurmadan calisanlarla fikir alis verisi yaparak kararlar alir (Gliney 1999)
elestiri ve Ovgliyli nesnel olarak verir ve grup iginde sorumluluk duygusunun olugmasini
saglar (Go, Je 2015).

Demokratik liderlik, liderlerin astlarni etkilemek igin uzmanlik giiciinii kullanarak
kararlarim1 ekibi ile paylastigi liderlik tiiriidiir. Bu liderlik tipinde bireyler yapilanlar
hakkinda bilgilendirilmekte, karar alma siireclerine dahil olmakta, &vgii ve elestiriler
almaktadirlar. Bu liderin en 6nemli 6zelligi astlariyla her tiirlii paylagim i¢inde bulunabiliyor
olmasidir (Tengilimoglu 2005).

3.4, Karizmatik Liderlik

Weber’e gore karizma bir Tanr1 hediyesidir ve kriz aninda bu hediyenin kullanilmasina
ihtiya¢ vardir (Khatr1 et al. 2001). O’Connor ve digerleri (1995)’e gore, karizma giiclii bir
vizyonu yo6netme yetenegini igerir; Graham (1991)’e gore, karizma ideal lider 6zelliklerini
tanimlamak i¢in kullanilan tanimdir. Conger ve Kanungo (1998)’e gore, karizmatik liderligin
dort ana karakteristik 6zellik vardir. Bu dzellikler; vizyonu belirlemek ve ona hakim olmak,
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belirlenen amaglarin basariya ulagsmasi i¢in riskleri goze almak, ihtiyaglarin belirlenmesinde
gosterilen duyarlilik, 6zglin davranislar sergilemektir (Judge et al. 2006).

Karizmatik lider, ¢aliganlarimi motive etmek igin kendi sevkini, enerjisini, heyecanini
kullanir ve karizmatik liderin ¢aliganlar1 basarilarin1 kendi ¢alismalarina degil onlar1 motive
eden, ¢aligma performanslarini yiikselten liderlerine baglarlar (Brophy 2010; Keklik 2012).
Bryman (1992)’ye gore karizmatik liderlik, liderin sergiledigi davramisin izleyicileri
tarafindan liderin kahramanca ve olaganiistii 6zelliklere sahip olarak goriilmesidir (Cakar,
Arbak 2003).

3.5. islemsel (Transaksiyonel) Liderlik

Islemsel liderlik, calisanlarmin bireysel ihtiyaglarimi gidererek onlar1 motive edip yiiksek
performans elde etmeyi amaglayan (Bakan, Biiyiikbese 2010) gelencksel ve gegmise bagl
olan liderlik tarzidir (Giil, Sahin 2011). Istenen davranslarla 6diil arasinda takas iliskisi
gerceklestirilerek (Akyurt ve digerleri 2015) rutin faaliyetlerin daha verimli ve etkin
yapilmasi hedeflenmektedir (Giil, Sahin 2011).

Bass (1985)’e gore, islemsel liderlik, liderin astlarindan bekledigi performansi
gostermeleri halinde 6diil alacaklarimi agiklayan liderlik modelidir (Yavuz, Ercan 2009).
Islemsel liderlik ast ve {ist tarafindan karsilikli bagliliga dayanir. Lider izleyenin ihtiyaglarin
karsilarken izleyici de liderin isteklerini yerine getirmektedir (Y1ilmaz 2006).

3.6. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Doniistimsel liderlikte yonetici ¢alisanlarin bir gorevinin oldugunu belirtir ve onlari
amaglaria yoneltme ve yonlendirmede caba sarf eder. Bu liderlikte yonetici ¢alisan ve
izleyicilerinin yetenek ve becerilerini ortaya cikarip motive ederek beklenenden daha fazla
iyi sonu¢ almayr hedefler. Dontisiimcii liderlikte yonetici, oOrgiitlerin gorev alaninda
farkliliklar ve degisimler yapan, orgiitii ve izleyicilerini kisa zaman dilimi igerisinde soka
sokan, basarinin diigmesi esnasinda yenilige ve reformun gerekliligine inanip degisim yapan
kimsedir (Alkin, Unsar 2007). Déniisiimcii liderlikte, liderin dort davramist 6n plana
cikmaktadir. Bireyin diisiincesine énem verme yani c¢aligsanlarin diislincelerini tek tek ele
alma, calisanlarina saygi gosterme ve onlara dnem verdigini hissettirme dordiinciisii ise
calisanlarin gelisimine katkida bulunmaktir (Phaneuf et al. 2016).

Bass (1990)’a gore, doniisimcii liderlikte, lider ve izleyiciler birbirlerinin ihtiyaglarini
karsilayarak ulagilmasi gii¢ olan hedeflere ulagmay1 basarir (Cakar, Arbak 2003). Genel
olarak doniisiimcii liderlik, izleyicilerin performans ve memnuniyetlerini onlarin ihtiyag ve
degerlerini etkileyerek yiikseltmeye c¢alisan liderlik tipidir (Giil, Sahin 2011).

3.7. Babacan (Paternalist) Liderlik

Babacan lider ¢alisanini aileden biri gibi goriir. Bu lider tipi ilk olarak organizasyonun
ihtiyaglarini ortaya koyar ve g¢alisanlarini ¢ocuklart gibi sahiplenip egitim verir. Babacan
liderlik rolii negatif de olabilir pozitif de olabilir fakat burada degismeyen tek sey aile
roliidiir (Laub 2003).

Babacan liderlikte lider, ¢alisanlarimi yardimseverlikle, digergamlilikla, babacanlikla ve
ahlaki davraniglar sergileyerek etki altina alir. Babacan liderlik tipi {i¢ boyuttan
olugmaktadir: ahlaki olma, otoriterlik, yardimseverlik (Uysal ve digerleri 2012). Aycan
(2006)’a gore, babacan liderligin boyutlar1 sunlardir (Aycan ve digerleri 2013):
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Is yerinde bir aile ortami yaratmak (lider iist diizey bir aile iiyesi gibi davranir).
Astlartyla yakin ve kisisel iligkiler kurmak (her ast ile ayr1 ayr1 yakin iliski kurmak).
Is disinda da astlartyla birlikte olmak.

Astlarindan saygi ve hiirmet gérmeyi istemek (lider performanstan ¢ok saygi géormek
ister).

5. Otorite ve hiyerarsi durumunu siirdiirmek (lider astlarindan onun otoritesine saygi
duymalarin ister).

pODNDE

1IV. CALISAN PERFORMANSI

Performans farkli siireglere gore farkli anlamlar alabilen, i gorenin veya grubun, ilgili
olduklar1 birimin veya Orgiitiin amaglarina ulasmak icin ortaya cikan niteliksel veya
niceliksel sonuglarin toplamidir (Calik 2003).

Calisan performansi, Orgiitiin basarisi, performansi ve etkililigi agisindan Onemlidir.
Calisan performansi, orgiitsel amag ile bireysel beklenti arasinda kurulan iliskinin sonucudur
(Tutar, Altinéz 2010). Elde edilen sonuglar olumlu ise, ¢alisan gorev ve sorumluluklarini
basartyla yerine getirdigi ve istenilen performans diizeyine sahip oldugunu gosterir. Eger
sonuglar olumsuz ise ¢alisanin performansinin diisiik oldugu, istenileni veremedigi, basarisiz
oldugu kabul edilir (Doganay, Sen 2016).

Performans degerlendirme, bir yoneticinin ¢alisanlarin isteki performanslarini daha 6nce
saptanmis performans verileriyle karsilastirmasidir (Korukoglu 2009). Baska bir ifadeyle,
performans degerlendirmesi yonetici ile calisan arasinda ortak bir ¢alismaya, hatalar ve
basarilar agisindan sorumlulugun paylasilmasina, bilgi aligverisine, egitim ve gelismesine
olanak saglayan dinamik bir sistemdir. Performans degerlendirme kurum diizeyinde
motivasyon, kisi diizeyinde bireysel psikolojiye yonelik bir ihtiyactir (Eraslan, Algiin 2005).

Performans degerlendirmesi, asil amaci gelecekte kariyer planlamasinda kimin nerede
oldugunun tespit edilmesinde degil, ¢alisanlar acisindan onemli geri beslemeler verilmesi,
sistemi Orglitsel vizyon amaglari igerisinde siirekli gelecege yonlendirmesi, organizasyonlari
yarina tasimasidir (Tanriverdi ve digerleri 2010).

Saglik hizmetleri 20. yiizyilin son ¢eyreginden itibaren performans yonetiminin temel
uygulama alanlarindan biri olmustur. Saglik harcamalarinda ki hizli artiglar, saglik
hizmetlerine ayrilan kaynaklarin kullanimi ve bu kullanimin sonuglarini sorgulayan
yaklagimlar onem kazanmistir. Hem saglikli toplum yaratma hem de kaynaklarin verimli
kullanilmasi i¢in baskilar artmus, bir¢ok iilkede saglik sistemini dlgmeye ve performansini
degerlendirmeye yonelik calismalar yapilmis ve bu calismalar yalniz o iilke ile sinirh
kalmayip uluslararasi bir boyut kazanmistir (Ates, Kirtlmaz 2015).

Liderlik stili c¢alisganin basarisint ve basarisizligint etkileyen onemli bir konudur
(Kocolowski 2010) ciinkii ¢alisan performansi liderin etkinligine baglidir (Dias, Borges
2017). Glnimiizde her zaman etkili olan bir liderlik stili yoktur. Calisanin performansini
etkileyen birgok liderlik stili vardir. Bu stiller zamana, yere, mekana, ortama gore
degisebilmektedir. Saglik hizmetleri gibi karmasik bir organizasyona sahip birbirinden farkli
branglarin bulundugu bir yapida calisanlarin performanslarimi etkileyecek tek bir liderlik
tiirlinden bahsedilememektedir. Bunun igin ki saglik hizmetlerinde calisan performansini
etkileyecek liderlik stillerini belirlemek dnemli bir konu haline gelmistir.
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V. GEREC VE YONTEM

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmada, 6zel bir hastanedeki yoneticilerin liderlik stillerinin belirlenmesi
amaglanmis ve bu liderlik stillerinin calisanlarin performanslariyla nasil bir iliskiye sahip

oldugu ortaya konulmaya caligilmstir.

Tablo 1. Arastirmanin Modeli

Calisanlarin performanslarinda liderlik algis

LiDERLIK STiLLERI

Otokratik

Demokratik (-) veya (+)

Katilimei

Karizmatik | >Performans
Islemsel

Doniistimcii

Babacan

VVVYVYVVY

Liderlik algisi ile calisanlarin is performanslar: arasindaki iliskinin belirlenmesi

Tablo 1’de Ozetlenen bu calismada, liderlik stillerinin ¢aliganlarin is performanslari
tizerindeki etkilerinin belirlenmesi incelenmistir. Yoneticilerin liderlik stilleri ile ¢aliganlarin
ig performanslari arasindaki iliski iizerine kurulan hipotezler sunlardir:

H1: Calisanlarin otokratik liderlik algilamasiyla is performansi arasinda anlamli bir iligki

H2: (\égi;larm demokratik liderlik algilamasiyla is performansi arasinda anlamli bir iliski

H3: \(/;aarl?sl;nlarm katilimer liderlik algilamasiyla is performansi arasinda anlamh bir iliski

H4: lerl?;;nlarln karizmatik liderlik algilamasiyla is performansi arasinda anlamli bir iliski

H5: \(;E;rl?;anarln iglemsel liderlik algilamasiyla is performansi arasinda anlamli bir iliski

Hé: (‘gzﬁlsler&llarln doniisiimeii liderlik algilamasiyla is performansi arasinda anlamli bir iligki

H7: \(;E;rl?;anarln babacan liderlik algilamasiyla is performansi arasinda anlamli bir iliski
vardir.

5.2. Arastirmanin Kapsam ve Simirhiliklar

Arastirma Ankara’da 6zel bir hastanede calisanlar iizerinde yapilmistir. Arastirmanin
kapsamini s6z konusu 6zel hastane calisanlarit olusturmaktadir. Calisanlarin zaman kaybi
yagamamasi i¢in anket sorulari internet lizerinden mail yoluyla goénderilmis olup anketlere
geri doniis yapanlar degerlendirme kapsamina almmustir. Olgeklerdeki ifadelerin dogru
anlasildig1 ve arastirmaya katilanlarin cevaplarini, gercege uygun verdikleri varsayilmistir.
Aragtirmada calisanlarin calistigi bolim sorulmadigindan ve aragtirmaya katilanlarin
karsilagtirilmas: istenmediginden tabakalama yoOnetimi yerine basit rastgele Ornekleme
yontemi kullanilmugtir,
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5.3. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Ankara ilinde faaliyet gosteren 6zel bir hastane calisanlari
olusturmaktadir. Arastirmanin yapildigi 6zel hastanede toplam 990 g¢alisan bulunmaktadir.
Rastgele secilen 495 6zel hastane calisanina mail araciliiyla anket sorular1 génderilmistir.
Eksiksiz ve tam geri donen 268 mail degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Calismanin vyiiriitiilebilmesi i¢in Firat Universitesi Etik Kurulu’ndan ve arastirmanin
yapilacagi hastaneden gerekli izinler alinmis ve Nisan 2017 tarihi itibariyle calisanlara
anketler uygulanmaya baslanmistir. Bu tarih itibariyle arastirmanin yapildigi 6zel hastanede
toplam 96 doktora, 132 hemsireye, 110 diger saglik personeline ve 157 genel idari personele
anket sorular1 gdnderilmistir. Arastirmanin sonunda, 96’s1 doktorlardan, 132’si
hemsirelerden, 110’u diger saglik personellerinden, 157’si genel idari personelden olmak
iizere, toplam 268 anket elde edilmistir. Bu sekilde; anket gonderilen doktorlarin
%15,62’sine, hemsirelerin %38,63’ne, diger saglik personelinin %66,36’sina, genel idari
personelin %82,16’sina ulagilmistir (Tablo 2).

Tablo 2. Anket Uygulanan Calisan Sayisi

Gorev Toplam say1 Ulasilan say1 Ulagsilan yiizde (%)
Doktor 96 15 15,62
Hemsire 132 51 38,63
Diger saglik personeli 110 73 66,36
Genel idari personel 157 129 82,16
Genel 495 268 54,14

5.4.Veri Toplama Araglar:

Katilme1 liderlik ile ilgili sorular, House ve Robert (1993) tarafindan gelistirilen
(Perceived Leadership Behavior Scale) Algilanan Liderlik Davrams Olgegidir. Tiirkce
yapilan aragtirmada Sokmen ve Boylu (2009) tarafindan yapilan c¢alismadan alinmistir.
Otokratik ve demokratik liderlik ile ilgili sorular Molero ve digerlerinin (2007)
calismasindan, babacan ile ilgili liderlik sorulart Aycan (2006)’1n ¢alismasindan alinmustir.
Karizmatik liderlik, islemsel liderlik ve doniisiimcii liderlik ile ilgili sorular ise Oztop
(2008)’un ¢alismasindan alinmustir.

Is performans: 6lcegi ise Kirkman ve Rosen (1999) ve daha sonra Sigler ve Pearson
(2000) tarafindan yapilan ¢aligmalarda kullanilmis olup 0,70’lik Cronbach a diizeyinde
sonuca ulasilmistir. Tiirkiye’de bu oOlcek Col (2008) tarafindan Tiirkgeye uyarlanilarak
akademisyenlerin giiclendirme algilari ve onlarin performanslart arasindaki iliskiyi
incelemek i¢in kullanilmis olup Cronbach’s Alpha (o) degerinin 0,80’in {izerinde oldugu
tespit edilmistir.

Her bir olcek maddesi 5°li likert oOlgegi (1=Hi¢ Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum) ile degerlendirilmistir.

5.5. Verilerin Analizi

Anketteki her bir soruya verilen yanitin dagilimini hesaplamak icin frekans analizi, likert
tipi sorularin ortalama degerlerini gostermek icin ise tanimlayici analiz uygulanmigtir.
Algilanan liderlik davranmiglarinin is performansim ne diizeyde etkiledigi korelasyon analizi
yapilarak test edilmistir. Gtivenilirlik analizi sonuglari ise Tablo 3’de verilmistir.
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Tablo 3. Giivenilirlik Analizi

. Cronbach’s Madde
Olgek Alpha Sayisi
ALGILANAN LIDERLIK DAVRANISI 0,948 33
Otokratik 0,677 4
Demokratik 0,786 5
Katilimei1 0,863 5
Babacan 0,782 5
Karizmatik 0,829 5
Islemsel 0,885 4
Doniistimcii 0,923 5
IS PERFORMANSI 0,890 4

VI. BULGULAR

Aragtirma da elde edilen bulgular asagida Tablo 4’de verilmistir.

Aragtirmaya katilanlarin %63,8’ini kadinlar, %36,2’sini de erkekler olusturmaktadir.
Katilanlarin yas dagilimia bakildiginda %21,3’liniin 19-25 yas arasinda, %25,4{inlin 26-32
yas arasinda, %29,9’unun 33-40 yas arasinda, %15,7’sinin 41-48 yas arasinda, %7,1’inin 49-
55 yas arasinda ve %0,7’sinin de 55 yas ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
%40,1’ini bekar, %59,9’unu da evli ¢aliganlar olusturmaktadir. Mesleklerine gore %5,6’sin1
doktorlar, %19’unu hemsireler, %27,2’sini diger saglik personeli, %48,1’ini de genel idari
personel olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarm egitim durumlarma bakildiginda ise
%33,2’sinin lise, %24,2’sinin 6n lisans, %25,3’liniin lisans, %8,7’sinin lisansiistii ve
%8,7’sinin de diger egitim diizeylerine sahip oldugu goriilmektedir. Yapilan anket

calismasinda sosyo-demografik sorularda isaretlenmeyen kisimlar dahil edilmemistir.
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Tablo 4. Sosyo-Demografik Ozellikler

Kisi Sayisi (n) Oran (%)
Cinsiyet
Kadm 171 63,8
Erkek 97 36,2
Toplam 268 100,0
Yas
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
Hemsgire 51 19,0
Diger saglik personeli 73 27,2
Genel idari personel 129 48,1
Toplam 268 100,0
Egitim
Lise 88 33,2
On lisans 64 24,2
Lisans 67 25,3
Lisanstistii 23 8,7
Diger* 23 8,7
Toplam 265 100,0

*okuryazar, ilkokul

Not: Tablo 4’de yer alan cinsiyet, yas, medeni durum, meslek ve egitim durumundaki kisi sayist farklidir. Bunun
nedeni aragtirmaya katilanlarin sosyo-demografik 6zelliklere cevap verme konusunda isteksiz oluslar1 ve sorulari
isteyerek bog birakmalaridir.
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Sekil 1: Liderlik ve is Performansi Ortalama Egilim Diizeyleri

Liderlik ve Is Performansi Ortalama Egilim
Diizeyleri

Sekil 1°de ¢alisanlarin yoneticilerine karst algiladig liderlik stillerine ve is performansina
ait ortalama diizeyi gosterilmistir. Ortalama puanlar 1-5 arasinda deger almakta, yiiksek
puanlar algi diizeyinin yiiksek, diisiik puanlar ise algi diizeyinin diisiik oldugunu
gostermektedir. Buna gore; algilanan en yiiksek liderlik tipi ortalama 3,95 puan ile islemsel
liderlik tipine aittir. Calisanlarin otokratik liderlik ile ilgili algi diizeyi (2,98) diger liderlik
tiplerine gore en diisik diizeydedir. Calisanlarin is performansi diizeyine bakildiginda
performans diizeyinin oldukea yiiksek (4,11) oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Liderlik Algisi ve Is Performansi Arasindaki Iliski

= X S
'é § 3 c © —_ =
© X £ s £ 2 Z
X 2 = & N = =
IS g S| g S ) =
O a) 4 oM X oz a
is Korelasyon (r) | 0,088 | 0,323 | 0,363 | 0,394 | 0,375 | 0,366 | 0,363

Performanst | Aplamnlk (p) | 0,152 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000

Tablo 5’de ki korelasyon analizine gore, liderlik 6l¢eginin otokratik liderlik boyutu harig
diger tiim alt boyutlar ile is performansi arasinda ayni yonlii (r>0) ve anlamlh bir iliski
(p<0,05) vardir. Buna gore; c¢alisanlarin demokratik (r=0,323), katilimc1 (r=0,363), babacan
(r=0,394), karizmatik (r=0,375), islemsel (r=0,366) ve dontsimci (r=0,363) liderlik
algisindaki artis i performansinda da artisga neden olmaktadir. Anlamlilik degerlerinin
p<0,05 olmasindan dolay1 aradaki iliski istatistiksel olarak anlamlidir. Is performansia etki
eden en giiclii liderlik boyutu en biiyiikk korelasyon katsayisina sahip babacan liderlik
(r=0,394) boyutudur. Calisanlarin otokratik liderlik algisi ile is performansi arasinda anlaml
bir iligki bulunamamustir (p>0,05).

VII. TARTISMA VE SONUC
Aragtirmanin sonuglarina gore ¢alisanlarin otokratik liderlik algisi ile is performansi

arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir. Otokratik liderlik algisi ¢alisanlarin performansini
arttiran herhangi bir sonuca ulasilmamigtir. Bu liderlik tarzinda calisanlarin séz hakkinin
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olmamasi, planlarin, politikalarin, stratejilerin belirlenmesin de yalnizca liderin s6z hakkinin
olmasi, ¢alisanlarin performansinin artmasina engel oldugu diistiniilmektedir.

Harms ve digerleri (2018), yaptiklart ¢alismaya gore, otokratik liderlik, calisanlarin
motivasyonun azalmasina, stresin artmasina, calisanlar {izerinde negatif etkisi olduguna ve
performansin diigmesine neden oldugunu belirtmistir. Chen ve digerleri (2014), 27 firma da
601 calisan ile yaptiklar ¢aligmada otokratik liderligin ¢alisanlarda korku ve 6fkeye neden
oldugunu, calisanlar da is iiretkenligini azalttigini, rol davramglarinda belirsizliklere yol
actigini ve calisanlarin goriis ve Onerilere katilimin azalttig1 saptanmistir. Bakan ve digerleri
(2013) yaptiklan calismaya gore ise isletmeler de yenilik¢iligin ve yaratici diiglincelerin
rekabet avantaji yarattigindan otokratik liderlik tarzinin uygun olmadig: belirtilmistir.

Aragtirmanin bulgularina gore demokratik liderlik ile i performansi arasinda anlamli bir
iligki bulunmustur. Ciinkii demokratik liderlikte, esitlik, katilim, oylama yoluyla 6zgiirce
karar verme, Orgiitin amaglarina ulasabilmesi icin uzlasma ve c¢ogunlugun karar
vermesinden dolay1 ¢alisanlarin performansi arttirdigi soylenebilir (Alshurman 2015).

Fiaz ve digerlerinin (2017) caligmasina gore demokratik liderlikle performans arasinda
pozitif iliski oldugu belirtilmistir. Demokratik liderligin isletmenin verimliligini arttirdigini,
calisanlarda goniillii davraniglarin ortaya ¢ikmasimi sagladigini ve i performansini arttirdigi
tespit edilmistir. Avct ve Yasar (2016)’m calismasina gore ise yoneticilerin liderlik
stillerinden demokratik liderlik tarzin1 benimsemeleri, takipgilerin kendileri ve kurumlari
arasinda olumlu sinerji ile kurum kiiltiiriiniin benimsenmesi ve ¢alisan performansina olumlu
etki yaratacagi belirtilmistir.

Aragtirmada katilimer liderlikle performans arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Katilimc1 liderlik karar alma siirecinde veya bilgilerin paylasilmasi esnasinda
yonetici ve astlarin birlikte karar vermesinden (Bell, Mjoli 2014) dolay:1 calisanlarin is
performansini arttirdig1 diisiiniilebilir.

Miao ve digerleri (2014), yaptiklari caligmaya goére katilimer liderligin ¢alisanlarda giiven
duygusunu olusturdugu ve bunun da is performansini pozitif yonden arttirdigi sonucuna
ulagtlmisgtir. Newman ve digerleri (2016) 309 stajyer ve amirlerinden olusan katilimct
liderlik ile staj ortamindaki is performansi arasindaki iliskinin incelenmesi ilizerine yapilan
arastirmanin sonucuna goére katilimer liderligin is performansiyla pozitif iligkili oldugu
saptanmistir. Costa ve Dall’Agnol (2016)’un c¢alismasina gore ise katilimeci liderligin
hemsireler ve yoneticiler arasinda iletisimi arttirdigi, hemsirelerin daha istekli ¢alistigi ve
kat1 ¢aligma ortamindan ziyade daha rahat bir ¢aligma ortami yarattigi tespit edilmistir.

Aragtirmada karizmatik liderlikle is performansi arasinda iliski oldugu sonucuna
vartlmistir. Karizmatik lider, 6rgiit i¢in biiylime firsatlarim degerlendirir, statiikoyu elestirir
ve Orgiitsel hedeflere ulagmak icin radikal degisiklikler onerir. Karizmatik liderler,
takipgilerde giiven ve baglilik yaratir, onlar igin bir rol modeli olur (Rowold, Heinitz 2007)
ve bu ylizden karizmatik liderlik ile is performansi arasinda pozitif iliski oldugu sdylenebilir.

Hwang ve digerlerinin (2015) Amerika Birlesik Devletleri, Cin, Singapur, Japonya ve
Giiney Kore iilkelerinde liderlik stilleri ve performansa etkileri lizerine yaptiklar1 ¢aligmaya
gore karizmatik liderligin, otokratik, katilmci ve destekleyici liderlik stillerine gore
korelasyon katsayisinin daha yiiksek oldugu ve is performansini pozitif yonde en fazla
etkileyen liderlik tipi oldugu belirtilmistir. Horn ve digerlerinin (2015) 243 calisan
tizerinden yaptiklar1 ¢alismaya gore, karizmatik liderlik ¢alisanlarinin ise daha bagli oldugu
ve calisanlar1 ise daha fazla tesvik ettigi belirtilmistir. Ayrica karizmatik liderligin, is
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performansina ve giiclii vatandaglik baglarinin olusmasia gii¢lii bir etkisi oldugu tespit
edilmistir.

Aragtirmanin sonuglarin gore iglemsel liderlikle is performansi arasinda pozitif iligki
oldugu tespit edilmistir. Islemsel liderlik, amaglar1 gerceklestirmek icin gorevlere odaklanir.
Gorevlerin yerine getirilmesi durumunda calisanlarla odiil-takas iliskisi gerceklestirir
(Tyssen et al. 2014) rutin faaliyetlerin daha etkin bir sekilde yapilmasi i¢in c¢alisanlar
odiillerle motive eder (Aga 2016). Bundan dolay1 islemsel liderligin is performansim
arttirdig1 diisiiniilebilir.

Zeb ve digerleri (2015) islemsel ve doniistimcii liderlik stillerinin Pakistan’da ki kamu
orgiitlerinde performansa etkisi iizerine 190 calisan ile yaptiklari arastirmaya gore islemsel
liderligin performansla arasinda anlamli iliski oldugunu ve islemsel liderligin is performansi
iizerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Aga (2016) islemsel liderlik ve proje
basaris1 lizerine yaptigl calismaya gore, islemsel liderligin proje basarisini pozitif yonde
etkiledigini belirtmistir. Mgeni ve Nayak (2016) Tanzaya’ da KOBI’lerde ki 60 ¢alisan ile
yaptiklari ¢aligsmaya gore, islemsel liderlik ile is performansi arasinda pozitif bir iligski oldugu
tespit etmistir. Brahim ve digerlerinin (2015) Cezayir’de 5 bankada 132 ¢alisan ile yaptiklart
calismaya gore, islemsel liderligin, calisanlarin organizasyonel hedeflere ulagsmak icin i¢ ve
dis ortamdaki mevcut kaynaklari basarili bir sekilde biitlinlestirip maksimize ettikleri
sonucuna ulagmislardir.

Aragtirmanin bulgularina gore doniisiimcii liderlikle is performansi arasinda pozitif bir
iliski oldugu saptanmistir. Doniisiimsel liderlikte, lider ve izleyiciler birbirlerinin
ihtiyaglarini karsilayarak ulasilmasi gii¢ olan hedeflere ulagsmay1 basarir ve genel olarak
doniisiimsel liderlik, izleyicilerin performans ve memnuniyetlerini onlarin ihtiyag ve
degerlerini etkileyerek yiikseltmeye calisan liderlik tipi oldugundan is performansinin arttigi
sOylenebilir.

Vatankhah ve digerleri (2017), doniisiimcii liderligin egitim hastanelerinde caliganlarin
verimlilige etkisi Ulzerine yaptiklari arastirmada, doniisiimcii liderligin ¢alisanlarin
tiretkenligini arttirdigini ve performansa olumlu etkisi oldugunu belirtmislerdir. Choudhary
ve digerlerinin (2013), donisiimcii ve hizmetkar liderligin orgiitsel performans {izerine
yaptiklar ¢aligmaya gore ise doniisiimcii liderligin orgiitsel 6grenmede hizmetkar liderlige
gore daha etkin oldugu ve OoOrgiitsel Ogrenmenin performansla iliski oldugunu ve is
performansini arttig1 tespit edilmistir.

Babacan liderlik, ¢alisaninin is diginda sorunlariyla ilgilenen, ¢alisaninin basarist igin
caba harcayan ve calisanin refahini arttirmak icin destek veren, bir babanin c¢ocuguna
yaklagim tarzini hissettiren liderlik tipidir (Otamis et al. 2015). Babacan liderlik, ¢alisanina
rehberlik eder, yol gosterir, yapici olur, moral verir, aile hissi olugturur (Irawanto 2011) ve
bundan kaynakli ¢alisanlarin is performansini arttirdig1 diisiiniilebilir.

Ugurluoglu ve digerlerinin (2018) babacan liderligin is performansi ve isten ayrilma
niyeti tizerine etkisi adli ¢alismasina gore babacan liderligin, is performansina dogrudan
etkisi oldugu bulunmustur. Saglik kuruluslarindaki liderler, astlarin is performanslarin
olumlu yonde etkilemek istiyorlarsa ve hastanelerde isten ayrilma niyetini en aza indirgemek
amagclantyorsa babacan liderlik tavirlarinin etkisinin énemli oldugu belirtilmis olup babacan
liderlik boyutlarinin (hayirsever, ahlak, davranisci otoriter ve ydnetsel otoriter) is
performansi {iizerinden dogrudan etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Chen ve
digerlerine (2011) gore, babacan liderlik 6zelliginin sahip oldugu yardimseverlik ve ahlakin
performansini pozitif etkiledigi tespit edilmistir. Kai (2013) calismasina gore ise, babacan
liderligin ii¢ boyutu ¢alisanin performansi lizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Hayirsever ve
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ahlaki liderlik olumlu bir etkiye sahipken, otoriter liderligin ¢alisan performansini olumsuz
etkiledigi sonucuna varilmstir.

Arastirma sonuglaria gore otokratik liderlik algisi ile is performansi arasinda anlaml1 bir
iligki bulunamamistir. Otokratik liderligin ¢alisan performansinda artisa neden olmadigi
tespit edilmistir.

Calismada, demokratik, katilimci, babacan, karizmatik, islemsel (transaksiyonel) ve
dontisiimcii (transformasyonel) liderlik algisindaki artisin c¢alisan performansinda artiga
neden oldugu saptanmistir. Calisan performansina etki eden en giiclii liderlik tarzinin
babacan liderligin ¢iktig1 sonucuna ulasilmistir.

Liderlik son yillarda is diinyasinda ve endiistride en ¢ok arastirilan kavramlardan biridir.
Bunun diginda yalmizca liderlerin davraniglari, tutumlar1 degil, ayn1 zamanda liderligin nasil
algilandig1 da 6nemli bir konu haline gelmistir (Nazarian et al. 2017). Bu nedenle liderlik
stillerinin ¢alisan performansi iizerindeki etkisi ile ilgili bircok arastirma yapilmis ve
arastirmalar sonucunda liderlik tarzlarinin ¢alisgan performansinda farkli sonuglar ¢ikardigi
tespit edilmistir (Ogbonna, Harris 2000). Bu yiizden, liderlik tarzlari sadece calisan
performansi iizerinde etkiye sahip olmayip kurumsal performans iizerinde de 6nemli bir
etkiye sahiptir. ~ Saglik gibi heterojen yapida c¢alisanlara sahip oOrgiitlerde calisan
performansin1 arttirmak igin en uygun liderlik stilini belirlemek biiyiik bir 6nem
kazanmaktadir ve bu arastirmanin bulgulart da liderlik stillerinin performansa etkisini
desteklemektedir.
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