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BAGLILIK MODELI

LEADERSHIP STYLE-JOB SATISFACTION-ORGANIZATIONAL COMMITMENT
MODEL IN HEALTHCARE STAFF
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OZET

Bu arastirmanin amaci; ise ve orgiite yonelik en 6nemli olumlu tutumlardan is tatmini ve oOrgiitsel baghlik
tizerinde farkli liderlik tarzlarindan hangilerinin nasil bir etkiye sahip olduklarmi ortaya koymaktir. Bu amagla
gerceklestirilen saha arastirmasinda oOrneklem olarak, sektoriin ve galisan niceliginin 6nemli diizeylere
ulagmasindan &tiirii saglik galisanlar1 tercih edilmistir. Istanbul’da bulunan 6zel ve devlet hastanelerinde calisan
1785 saglik galisan1 {izerinde, anket yontemi ile yapilan arastirmanim analizleri yapisal esitlik modellemesi
araciligiyla gergeklestirilmistir. Analiz sonuglari; sirasiyla aragsal ve etkilesimci liderligin, is tatmini ve orgiitsel
baglilik iizerinde istatistiksel agidan anlamli ve olumlu bir etkisinin oldugunu goéstermektedir. Dontisimci
liderligin, ise ve orgiite yonelik bu olumlu tutumlar iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. {s tatminin de
orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi, duygusal baglilik 6nde olmak iizere oldukca yiiksektir.

Anahtar Kelimeler: Déoniisiimcii Liderlik, Etkilesimci Liderlik, Aragsal Liderlik, Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik.

ABSTRACT

The purpose of this study is to reveal the effects of different leadership styles on job satisfaction and
organization commitment which are the most important and positive attitudes towards job and organization. For
this purpose, a sample from medical staff was preferred in this field research due to the critical level of the sector
and its employee quantity reached to. Analysis of there search conducted by survey method on 1785 medical
staff who worked at private and government hospitals in Istanbul was performed through Structural Equation
Modeling. Analyses results showed that there is a statistically significant effect of instrumental and transactional
leadership on job satisfaction and organizational commitment, respectively. Transformational leadership does
not have a significant impact on the positive attitude toward job and organization. The effects of job satisfaction
on organizational commitment is quite high, emotional commitment being the major one.

Key Words: Transformational Leadership, Transactional Leadership, Instrumental Leadership, Job Satisfaction,
Organizational Commitment.

1. LIDERLIK OLGUSUNU ACIKLAMAYA YONELIK YAKLASIMLARIN TARIHSEL GELISiMi

Liderlik olgusunu agilamaya yonelik farkli yaklasimlar olmasmna ragmen liderligin ne oldugunu tanimlamak
gerekirse liderlik, belirli sartlar altinda, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini yonlendirmesi ve o kimselerin
yeteneklerini gelistirmesi konusunda motive etmesi anlamini tagimaktadir (Kogel, 2010, s. 569). Lider ise bagl
bulundugu grubun amagclarini belirleyen ve amaclar dogrultusunda grup fiyelerini etkileyen ve davranisa
yonelten kisidir (Sabuncuoglu, 2001).
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Liderlik insanoglunun varligi ile ortaya ¢ikan bir kavram olmakla birlikte liderlikle ilk yazili ¢aligmalara Biiyiik
Adam diistincesi kapsaminda rastlanmaktadir. Biiyilk Adam diisiincesi liderlerin dogustan gelen bir takim
olaganiistii ozellikler tasidigina dayanmaktadir. Bu liderler yasadiklart déonemde kurtarici, oncili, kahraman
niteligindedir (Bass, 1990). Liderlik kavram1 ydnetim literatiiriindeki dnemini ise 20.yy baslarinda ortaya ¢ikan
ve Biiyiik Adam diisiincesinin devamu niteligi tastyan 6zellikler yaklasimi ile kazanmistir. Ozellikler yaklasimma
gore lider olabilmek i¢in gesitli 6zellikler (cinsiyet, yas, irk, zeka, deneyim, diiriistliik, kendine giiven, kararlilik
vb.) itibariyle grup iiyelerinden farkli olmak gerekmektedir (Kogel, 2005: 589). Bu yaklasim ilerleyen yillarda
teorinin savini smayan ampirik aragtirmalarla yanlislanmis ve elestirilere maruz kalmistir. Ampirik aragtirmalar
bir grup iginde, lider olanlarin grubun diger iiyelerinden farkli 6zelliklere sahip olmadigini; ayrica farklh
ozelliklere sahip olanlarin da her zaman lider olmadigini ortaya cikarmistir. Bazen etkin liderlerin aym
ozellikleri tasimadigi (Reitz, 1981, s. 477; akt. Kogel, 2005, s. 589), bazen grup liyeleri arasinda liderin
ozelliklerinden daha fazlasina sahip olanlar bulundugu halde bunlarin lider olmadiklart gézlenmistir (Kogel,
2005, s. 589). Elde edilen bulgular lideri lider yapan faktorlerin yalnizca bireyin sahip oldugu kisisel
ozelliklerden ibaret olmadigmi gostermistir. Ozellikler teorisine gelen elestiriler (Jenkins, 1947; Mann, 1959;
Stogdill, 1948) arastirmacilart liderin sahip oldugu &zelliklerin Gtesine bakmaya itmis ve liderin sergiledigi
davranislarin etkilerini incelemeye yoneltmistir (Derue, vd., 2011, s. 8). Bu gelismeler sonucunda liderin
davranigina odaklanan &zellikle 1950-1960 yillar1 arasinda (Metcalfe, 2008, s. 586) etkili olan davranissal
liderlik teorisi ortaya ¢ikmustir.

Davranissal liderlik yaklagimi 6zellikler teorisinden farkli olarak liderin sahip oldugu 6zelliklere degil; liderin
icinde bulundugu grupta sergiledigi davranislara odaklanmaktadir (Eren, 2008). Bu teorinin benimsenmesinde
etkili olan en 6nemli calismalar Michigan ve Ohio State iliniversitelerinde yapilan liderlik arastirmalaridir.
Davranigsal liderlik yaklagimi da bir takim elestirilere maruz kalmistir. En 6nemli elestirilerden birisi ¢oklu
liderlik davranislarini agiklamada yetersiz kaldig1 yoniinde olmustur (Paradise, 1992, s. 303). Bir diger dnemli
elestiride ¢evre ve kosullarin dikkate alinmadigi yoniindedir (Besler, 2012, s. 176). Bu elestiriler sonucunda
1960-1970’1i yillarda etkili olan (Metcalfe, 2008, s. 586) durumsal liderlik yaklagimi, ortaya ¢iktigi donemdeki
epistemeye kosut olarak her durumda gegerli tek bir liderlik anlayisinin olmadigini, liderlik davranisinda pek ¢ok
kosul bagimlilik faktoriiniin oldugunu ileri siirmektedir.

Durumsal liderlik yaklasgimi etkin liderlik davranmisinin kosullara goére degisecegini ifade etmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 209). Durumsal yaklasimda 6nemli isimlerden olan Fiedler (1971), bu alandaki
calismalarm nasil iyi bir lider olunacagina ve ¢alisanlarin performansinin nasil arttirabilecegine odaklanildigini
ifade etmektedir. Etkili liderligin gorev yonelimli ve insan yonelimli davraniglarin uyumu ile gerceklesecegini
one siirmektedir. 1980’lerden sonra ortaya cikan hizl teknolojik degisimler, kiiresellesme ve rekabet kosullari
klasik ve geleneksel liderlik teorilerini yeni durumlara cevap vermekte zorlar hale getirmistir. Bu nedenle liderlik
teorilerinde yeni yaklasim arayisi sonucunda modern liderlik teorileri kabul edilen teoriler ortaya ¢ikmistir.
Déniistimeii ve etkilesimcei liderlik tarzlar1 da modern liderlik teorileri altinda yer almaktadir (Besler, 2012, s.
178).

1.1. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

1980’1i yillardan itibaren yonetim literatiirene girmeye baslayan doniisiimcii liderlik yaklagimin ne oldugunun
anlasilmasi i¢in 6ncelikle doniisiimiin ne oldugunun anlasilmasi dogru bir yaklasim gibi durmaktadir. Doniigiim
Tirk Dil Kurumunun Biiyiik Tiirkge Sozliigiinde “oldugundan baska bir bigime girme, bagka bir durum alma,
sekil degistirme” olarak tanimlanmaktadir. Doniisiimeii liderlik ise en basit tanimiyla, kisileri degistirme ve
doniistiirme siirecidir. Bagka bir ifade ile doniisiimcii liderlik bireylerde degisimi, gelisimi isteme duygusunu
yaratmaktir (Northouse, 2001). Déniisiimcii liderlik yaklasimi, liderin takipgilerinin inanglarmni, beklentilerini ve
davraniglarini 6rgiitiin ya da grubun kolektif amaglarini gerceklestirmek igin degistirebilecegi varsayimi {izerine
kuruludur (Moynihan, vd. 2011, s. 5). Déntistimeii liderlik bireylerin ihtiyaglarini karigilamayi, onlart motive
etmeyi ve onlara deger verme stireclerini kapsamaktadir (Northouse, 2001).

Liderin calisanlarin ¢ikarmi diisiinmeye ve genisletmeye basladigi, grubun amaglarini ve misyonunu tiiyelerinin
icsellestirmesini sagladigi ve calisanlarin bireysel g¢ikarlarinin Gtesinde grubun cikarlar: icin hareket etmeye
basladig1 zaman ortaya doniisiimcii liderlik ¢ikmaktadir (Bass, 1990, s. 21). Doniistimcii lider ¢alisanlarin bu
davranislar1 sergilemesinde birka¢ yoldan yararlanmaktadir. Bunlar ideal etki, ilham verici motivasyon,
entelektiiel uyarim saglamak ve bireysel destek olusturmaktir (Kurip, 1998, s. 4). Aslinda bunlar doniistimcii
liderlik olgusunu meydana getiren dort oénemli unsurdur(Stone vd. 2004, ss. 350-351). Kisaca 6zetlemek
gerekirse, ideal etki dontigiimcii liderligin karizmatik ozelligini olusturmaktadir. Lider takipgileri tarafindan
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sayg1 duyulan, takdir edilen, giivenilen ve taklit edilen bir rol model haline gelmektedir (Avolio ve Bass, 2002, s.
2, Rowold, 2014, s. 369). Dolayisiyla takipgiler bu tip liderlere biiyiik inan¢ ve giiven duymaktadir, ayrica
kendilerini de liderleriyle beraber tanimlamaktadir (Bass, 1990, s. 21). Doéniisiimcii lider takipgilerinin yaptiklari
ise anlam katarak, deger yiikleyerek ve meydan okuyucu bir nitelik kazandirarak onlara ilham verici motivasyon
saglamaktadir. Doniistiiriicii liderler 6n kabulleri sorgulayarak, varsayimlari sorunsallastirarak problemleri
yeniden ¢oziimleyerek, mevcut durumlara yeni yonetmlerle yaklasarak takipgilerinin ¢abalarinin yenilik¢i ve
yaratici olmasini tesvik ederek onlara entelektiiel uyarim saglamaktadir. Dontisiimcii lider takipgilerinin gelisimi
ve amaglarma ulagimi i¢in her birinin ihtiyaglarini takip etmektedir ve onlarla bireysel olarak ilgilenmektedir
(Avolio ve Bass, 2002, s. 2).

1.2. Transaksiyonel (Etkilesimci) Liderlik

Transaksiyonel liderlik, lider ile takipgiler arasinda bir degis tokus ve sozlesme iliskisi olarak karakterize
edilmektedir. Transaksiyonel lider takipgilerin beklentilerini ortaya koymakta ve takipgilerin performansi
oraninda onlart ddiillendirmektedir(Bass, 1985; Daft,1999). Bagka bir ifade ile transaksiyonel lider gésterilmesi
istenen davraniglarla 6diil arasindaki takas iligkisini gergeklestirmektedir (Burns, 1978; Waldman, Bass,ve
Einstein, 1987). Bu liderlik tipi, liderin astlar1 sézlesme sartlarini yerine getirmeye yonlendirme giiciiyle
yakindan ilgilidir (Bass, vd. 1987, s. 8). Bass (1985), transformasyonel ve transakisyonel liderlik tiplerinin
orgiitsel hedeflere ve basariya ulasmada birbiriyle baglantili olabilecegini 6ne siirmektedir. Bu goriis
dogrultusunda, tek bagina transformasyonel liderligin veya transaksiyonel liderligin oOrgiitsel hedeflere ve
amagclara ulagmada yetersiz kalmas1 muhtemeldir (Bass, vd., 1987).

Transaksiyonel liderlik tarzi istisnalarla yonetim ve kosullu 6diillendirme olmak tizere iki temel sekilde ortaya
cikmaktadir (Zhu, vd. 2012, s. 292). istisnalarla yonetim kendi icinde aktif ve pasif olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Kosullu o6diillendirmede transaksiyonel liderler takipgilerine gorevlerinin ne oldugunu, nasil
yapilacagii ve istenen gorevlerin tatmin edici bir sekilde yerine getirilmesi durumunda nasil ddiillendirilecegini
acikca anlatmaktadir (SosikveJung, 2010). Aktif lider, takipgcilerin performanslarini izlemekte ve takipgilerin
hatalarini tespit ettiginde bu hatalar1 diizeltmek i¢in duruma miidahale etmektedir. Pasif lider ise negatif
geribildirim veya herhangi bir uyar1 yapmadan once, takipgilerin hatalarinin kendi dikkatlerini ¢ekmesini
beklemektedir (Bass ve Steidlmeier, 1999, s. 184).

1.3. Enstrumental (aracsal) liderlik

Transformasyonel ve transakisyonel liderlik paradigmalari liderlikle ilgili orgiitsel ¢iktilar1 agiklamada 6nemli
olarak kabul edilmesine ragmen son zamanlardaki elestiriler bu paradigmalarin tamamlanmamis oldugu
yoniindedir. Bu elestiriden hareketle Antonakis ve House (2002) aragsal liderlik yaklagimi ile transformasyonel
ve transaksiyonel liderlik paradigmalarinin sinirlarint genisleterek liderlik olgusunun daha ayrintili ve gergekei
bir sekilde anlasilabilecegini ifade etmektedir (Rowold, 2014, s. 367). Giincel liderlik yaklagimlarinda liderlerin
strateji ve gorev odakli gelisimsel fonksiyonlar1 dikkate allmmamaktadir; ancak aragsal liderlik fonksiyonlar
olan strateji ve gorev odakli fonksiyonlar, érgiitlerin ve takipgilerin siirdiiriilebilir performans saglamalari igin
oldukga gereklidir. Aragsal liderlik ne ideallere ne de takas iligkilerine dayanmaktadir. Aragsal liderlik
stirdiriilebilir kurumsal performans i¢in hayati 6nem tagimaktadir ve aslinda transformasyonel liderligin
etkisinin artirilmasi i¢in faydali da olabilmektedir (Antonakis ve House, 2002, s. 1-2). Enstrumental liderlik
calisanlarin motivasyonlarini saglamanin ve islerin yerine getirilmesi i¢in takas iligkisinin diizenlemenin
oOtesinde, orgiit ve ¢evre arasindaki uyumu saglamak, strateji gelistirmek, gorev ve strateji tablolar1 hazirlamak,
kaynaklar1 etkin kullanmak ve performans geribildirimini saglamay1 kapsamaktadir (Antonakis ve House, 2014,
S. 747).

1.4. Liderlik Tipleri Arasindaki Temel Farklar

Transaksiyonel lider takipcilerinin davranislarinda kademeli olarak degisim yaratmaktadir. Takipgilerini
gosterdikleri performanslarinin yeterliligine gore odiillendirmekte ya da cezalandirmaktadir, buna karsilik
transformasyonel lider takipgilerinin orgiitle ilgili inan¢ ve tutumlarinda kokli degisimler yaratmaktadir.
Ornegin, transformasyonel liderler takipgilerini entelektiiel yeteneklerini kullanmaya ve gelistirmeye her zaman
tesvik etmektedir (Clevelend, Stockdale ve Murphy, 2000). Transaksiyonel liderler transformasyonel liderlerin
aksine, gelecegi degistirmek yerine mevcut durumu korumaya calismaktadir. Bu tip liderler krizlerde ve acil
durumlarda daha etkili olmaktadir (Odumeru ve Ifeanyi, 2013, s. 358).Transaksiyonel lider program gelistirme,
yatay ve dikey iletisim saglama, giiclii bir koordinasyon olusturma, 6zel hedefler belirleme ve sorun ¢dzme
konusunda yogun c¢aba gostermektedir (Celik, 1998, s.5-6). Transformasyonel lider ise calisanin kisisel
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gelisimini ve karsilikli gliveni saglamakta, iletisim sistemini giiglendirmekte ve hem takip¢i hem de lider i¢in
tatminsaglamaktadir (Odom ve Gren, 2003, s. 67).

Lowe vd. (1996) tarafindan liderlik literatiirii kapsaminda yapilan meta analiz ¢aligmasmin sonuglarma gore,
transformasyonel liderlik sergileyen liderlerin transaksiyonel liderlerden daha basarili is sonuglarma sahip
olduklar1 ve daha etkili liderler olarak algilandiklarini ortaya ¢ikarmistir. Elde edilen bu sonug¢ hem alt diizey
hem de iist diizey liderler icin de gegerlidir, ayrica kamu ve Ozel sektoriinde de ayni durum s6z konusu
olmaktadir. Yani doniisimcii liderler takipgilerini beklenenden daha fazlasmi yapmalarini saglamaktadir
(Erkutlu, 2008, s. 711). Transformasyonel liderler, sadece diisiinen, sorgulayan ve risk alan kisiler degil, aym
zamanda davraniglariyla takipgilerine belli diisiinceleri asilamaktadirlar (Celik, 1998 s. 5). Transaksiyonel
liderler ise galisanlarm yaratici ve yenilik¢i yonleriyle ¢ok az ilgilenirler (Eren, 2001), bu tip liderler gelenekgi
yapidadir, gegmisteki olumlu ve yararli gelenekleri siirdiirme, bunlar1 gelecek nesillere birakma amaglart vardir.
Dolayistyla yenilik¢i gelisme politikalar izleyen orgiitlerdetransformasyonel liderlik bi¢imi;durgun biiylime
veya tasarruf politikasina sahiporgiitlerde ise transaksiyonel liderlik bi¢imi daha etkili olmaktadir (Tengilimoglu,
2005, s. 6).

Aragsal liderlik tiiriiniin en belirgin 6zelligi, astlarm izleyecekleri yolun lider tarafindan belirlenmesidir
(Tengilimoglu ve Yigit, 2005, s. 387).Aragsal liderlik diger liderlik tiplerine nazaran daha pratik ve islevseldir.
Coziilmesi gereken oOncelikli problemleri tespit etmek, calisanlarin orgiite fayda saglamasini devam ettirmek,
amaglara ulagmak i¢in en etkili yollar1 aramak aragsal liderligin en belirgin 6zellikleridir. Aragsal lider temel
olarak ulasilmak istenen hedef ile ilgili isin zamaninda tamamlanmasi igin; amag belirleme, grup iiyelerini
organize etme, iletisim sistemini kurma ve is ile Ilgili siireleri belirlemek gibi islevlere yogunlasmaktadir (Kiling,
1995, s. 68).Transformasyonel liderlikte oldugu gibi degisim ya da doniisimden ziyade amaglarin belirlenmesi,
sorunlarin tespiti ve ¢oziimlenmesi daha onemlidir. Boumans ve Landeweerd (1993), yaptiklar1 caligmada
hemsirelerin en fazla sosyal ve aragsal liderlik tarzina sahip bashemsirelerle galistiginda is tatminine sahip
olduklarint ortaya cikarmiglardir. Sosyal liderlik tek basina hemsirelerin islerine karst olumlu tutum
gelistirmelerini saglarken, yalnizca enstriimantal liderlik tarzi sergilenmesi durumunda ise sikayetlere yol
acmaktadir (Nyberg, vd., 2005, s. 23).

2. IS TATMINI

Calisanlarm is ve igin kosullarma iliskin algilarindan kaynaklanan, kisinin degerler normlar ve beklentilerinden
stiziilerek bireyde olusan duygulari ifade etmektedir (Schneider ve Snyder, 1975, s.31). En genel manasiyla is
tatmini ¢alisanlarin isleriyle ilgili genel hissiyatlaridir (Smith vd., 1975). Bu hissiyatlar bireylerin ¢alisma hayati
stiresince yaptiklar ige, calistiklar1 isletmeye ve is ortamina dair deneyimleriyle olusmaktadir. Deneyimler ise
calisanlarm is hayati siiresince gordiiklerinden, yasadiklarindan, kazandiklarindan, mutluluklarindan ve
iizlintiilerinden olusmaktadir. Tim bu bilgi ve duygularin sonucunda calisanlarin yaptiklar1 ise veya calistiklar:
isletmeye karsi tutumlari, is tatmini veya tatminsizligini ortaya ¢ikarmaktadir (Sevimli ve iscan 2005, s. 56). s
tatmini yiiksek calisanlarin daha yiiksek performansa sahip oldugu diisiiniildiigiinde, is tatminin dnciillerinin ne
oldugunun agiga cikarilmasi énemli bir hal almaktadir. Liderlik tarzlarmin da is tatmini {izerinde énemli bir
etkiye sahip oldugu yapilan pek ¢ok arastirma ile ortaya konmustur (Braun vd., 2013; Loke, 2001; Borii ve
Giineser, 2005; Voon vd., 2011; Mosadegh vd., 2006).

Bati’da yapilan aragtirmalar is tatmini, verimlilik ve orgiitsel baghiligin liderlik davranislarindan etkilendigini
ortaya koymaktadir (Loke, 2001, s. 191). Ulkemizde de benzer nitelikte sonuglara ulasilan ¢alismalar mevcuttur.
Ornegin, Tanriverdi ve Pasaoglu’nun (2014) déniisiimcii liderlik, orgiitsel adalet ve is tatmini iliskisini
inceledikleri ¢alismada, Ggretmenlerin okul yoneticilerine iligkin transformasyonel liderlik algilar arttikca, is
tatmini diizeyinin de arttig1 sonucuna ulasmiglardir. Loke (2001) tarafindan yapilan ¢alismada, is tatmininin %
29’u, orgiitsel baghligin % 22’si ve verimliligin % 9’unun kullanilan liderlik tarzi tarafindan aciklandig:
bulgulanmigtir. Tengilimoglu ve Yigit (2005), hastanelerde liderlik davranisinin ¢aliganlarmn is tatminine etkisini
belirlemek amaciyla 355 devlet hastanesi ¢alisani lizerinde yaptiklar1 arastirmada, is tatmininin en yiliksek oldugu
liderlik tarzinin sirastyla katilimli, aragsal (enstriimental), basar1 yonelimli ve destekleyici liderlik olarak tespit
etmislerdir. Borii ve Glineser (2005) yapilan ¢aligmada da doniistimcii liderligin transaksiyonel liderlige nispeten
calisanlarin is tatmini tlizerinde daha fazla etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Baltac1 vd. (2014) tarafindan
yapilan ¢aligmada konaklama isletmelerinde galisan personelin is tatmin diizeylerinin yoneticilerin sergiledikleri
liderlik 6zelliklerinden nasil etkilendigi Alanya’da faaliyet gdsteren 4 ve 5 yildizli konaklama isletmelerinde

53



Suleyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, Yil: 2015, Cilt: 6, Sayi: 13, ss.50-61.
Suleyman Demirel University The Journal of Visionary, Year: 2015, Volume: 6, Number: 13, pp.50-61.

calisan 370 personel iizerinde incelenmistir. Liderlik davraniglar1 vizyoner, etkilesimci ve doniisiimcii lider
olarak ele alinmis ve yapilan analizler neticesinde ¢alisanlarin vizyoner ve doniisiimcii liderlik algilarinin yiiksek
oldugu durumda is tatmin seviyelerinin de yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ancak diger arastirmalarin aksine
calisanlarm is tatminini etkileyen en 6nemli liderlik 6zelliginin etkilesimei liderlik oldugu, onu vizyoner liderlik
ve doniisiimcii liderligin takip ettigi belirlenmistir.

3. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik kavramma farkl1 agilardan yaklasan yazarlar farkli tanimlamalar getirmelerine ragmen (Becker,
1960; Buchanan, 1974; Salancik, 1977) bir takim ortak noktalar barmdiran genel egilimler de mevcuttur (Steers
ve Porter, 1979, s. 225). Temelde iki farkli bakis agisiyla orgiitsel baglilik agiklanmaya c¢alisilmaktadir, bunlar
davranigsal ve tutumsal yaklasimlardir. Davranigsal yaklasim agisindan degerlendirildiginde normal kabul edilen
veya beklentileri asan davraniglarin varligi orgiitsel bagliligin varligina isaret etmektedir; tutum agisindan
degerlendirdiginde ise kisinin kendi kimligini orgiit ile iligskilendirmesi olarak anlasilmaktadir (Steers ve Porter,
1979, s. 225). Orgiitsel baglilik kavrammin agiklanmasinda yine farkli yazarlar farkhi boyutlar ortaya
koymaktadir. Bu ¢alismada orgiitsel baglilik literatiiriinde dominant hale gelen (Jaros, 2007, s. 7) Allen ve Meyer
tarafindan ortaya konan ve normatif, devam, duygusal baglilik olmak iizere li¢ boyuttan olusan modelden
yararlanilmistir. Allen ve Meyer (1996, s. 225) orgiitsel bagliligi, ¢alisan ile 6rgiit arasindaki psikolojik bir bag
olarak tanimlanabilecegini ifade etmis ve bu bagin ¢alisanin Orgiitten ayrilma isteginin 6niine gegecegini 6ne
stirmiislerdir. Caligan ile orgiit arasindaki bu psikolojik bag ii¢ farkli form alabilmektedir. Bunlar bu arastirmada
da kullanilan, duygusal, devam ve normatif baghliktir. Duygusal baghlik, ¢alisanin kendi istegiyle orgiitte
kalmasini, orgiitle 6zdeslesmesini; devam bagliligi, orgiitten ayrilma durumunda karsilagsacak maliyetleri veya
orgiitte kalmanin ne gibi getirileri olacagini; normatif baglilik ise orgiitte kalmanin bir zorunluluk olarak
gorilmesini ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1990).

Liderlik davraniglar1 ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen 6nemli sayida ¢alisma bulunmaktadir.
Bunlardan bazilarma deginmek gerekirse, Bulug (2009) tarafindan yapilan ¢alismada sinif 6gretmenlerinin okul
miidiirlerinin liderlik stilleri ile Grgiitsel baglilik arasindaki iliski Ankara’da bulunan 12 ilkégretim okulunda
calisan toplam 250 dgretmen ilizerinde incelemistir. Arastirma bulgularina gore, doniisiimcii liderlik davranislar:
ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Karahan (2008)
tarafindan yapilan ¢aligmada ise hastanelerde, yoneticilerin liderlik dzelliklerinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar:
iizerinde herhangi bir etkisinin olup olmadigi incelenmistir. Afyonkarahisar Devlet Hastanesinde farkli
invanlara sahip toplam 321 saglik c¢alisan1 {izerinde gergeklestirilen arastirma sonuglarma gore liderlik ile
orgiitsel baglilik arasinda anlamli iliskiler oldugu, liderligin, calisanlarin orgiitsel bagliligini olumlu ydnde
etkiledigine dair bulgular elde edilmistir. Akbolat vd. (2013) 452 saglik ¢alisan1 {izerine yaptiklar1 arastirmada
doniisiimeii liderligin, motivasyon ve duygusal baglilik iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu ve
doniisiimcii liderligin motivasyon ve duygusal bagliligin birbirini olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

4.  ARASTIRMA METODOLOJISI
4.1. Arastirmamin Modeli

Aragtirmada kurulan modele goére saglik personelinin algiladigi liderlik tarzlari bagimsiz degiskenleri
olugturmaktadir. Liderlik tarzlarinin ig tatmini tizerindeki etkisi incelenecektir. Bu kurguda bagimli degisken
olan is tatmini, bir ikinci kurguda bagimsiz degisken olarak kurgulanmakta ve orgiitsel baglilign farkli g
boyutuna etkisi arastirillmaktadir. Sonrasinda ise, ortaya koyacak yapisal denklemlerle liderlik tarzlarinin
dogrudan orgiitsel baglilik tizerindeki agiklayiciliklar1 ortaya konacaktir. Sonug olarak; liderlik tarzlari ve is
tatmininin orgiitsel baglilik iizerindeki aciklayiciliklarini tespit etmeye yonelik bir arastirma modeli mevcuttur.

4.2. Arastirmanin Orneklemi

Bu calismada 1785 saglik sektorii ¢alisan1 iizerinde 3 aylik bir siire¢ igerisinde gergeklestirilmistir. Tiirkiye’nin
en fazla hastanesinin bulundugu ve en kalabalik niifuslu sehri olan Istanbul’daki &zel ve devlet
hastane/kliniklerinde gergeklestirilen saha arastirmasinda 6rneklem hekimlerden, diger saglik personelinden,
yardimer saglik personelinden ve idari gorevler gergeklestiren idari personelden olusmaktadir. Veriler
yapilandirilmig ve literatiirde daha dnce bir¢ok kez gecerliligi smnanmis ve kullanilmig 6l¢eklerden olusturulan
anketler ile elde edilmistir. Anket hastane yoneticilerinden izinler alindiktan sonragerceklestirilmistir. Oncesinde
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de alandaki hem uzmanlarin hem de aragtirmaya katilacaklarin incelemesine tabi tutulmus, yiizeysel gegerliligi
saglanmaya calisilmigtir. Esas arastirma Oncesinde 85 saglik calisani {izerinde pilot arastirma yapilmis ve
anlagilmayan sorular yine katilimcilarla diizeltilmistir. Aragtirmada kullanilan 6l¢ekler diginda katilimcilarin
demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, egitim, calisma yili) ve mesleki niteliklerini (meslek, departman, gorev)
gosteren 6 soru kullanilmustir.

Tablo 1. Arastrmanm Orneklem Tanitimi

Demografik N % N %
Degiskenler

Cinsiyet Meslek

Erkek 724 | 40.5 | Hekim 13 N
Bayan 1064 | 59.5 | Saglik Personeli 1595 | 89,2
Egitim Yardime1 Personel 63 3,5
Lise ve dncesi 834 46.6 | Idari Personel 117 | 6,5
On lisans 761 | 42.6 | Gérev

Lisans 163 9.1 Uzman Doktor ve Idari Yénetici 13 i
Lisansiistii 30 1.7 Hemsire, Saglik Memuru, Ebe, Fizyoterapist | 475 | 26,6
Hastane Tiirii Teknisyen / Tekniker (Acil Tip, Anestezi, | 1126 | 63,0

Radyoloji, Laboratuvar)
Devlet Hastanesi 91 53,7 | Idari ve Diger Yardimci  Saglk | 174 | 9,7
Personeli(Tibbi Sekreter, Hostes, Giivenlik,
Hasta Bakici, Temizlik Personeli, vb)

Universite 160 | 5,1 | Calisma Hayati

Hastanesi

T1p Merkezi 551 |89 |13yl 428 | 27.2
Ozel Hastane 26 30,8 | 4-7 yil 533 | 33.9
Ozel Gorintiilleme | 91 15 | 7yl ve iistii 610 | 38.9
Merkezi

Yas Ortalamasi: 28.41, S.S.: 6.12

4.3. Olcme Araclar

Arastirmada kullanilan lgekler daha 6nceki birgok farkli drneklemli ¢alismalarda kullanilmis, farkli maddeleri
ile ilgili calismalardagecerliligi ve giivenilirligi saglanmis Olgeklerdir. Ancak yine farkli bir 6rneklemde
kullanildig1 igin dogrulayicit faktoér analizine tabi tutulmus ve birliktelik gosteren maddeleri ile analizler
gerceklestirilmistir. Doniisiimei liderlik 6lgegi; lider ve takipgileri arasindaki iliskiye odaklanan, ¢alisanlarin
gelisimini destekleyen, takipgilerin ihtiyaglarina ve motivasyonuna odaklanan ve onlar1 bir vizyon etrafinda ayni
hizaya getiren bir anlayisi Olgmektedir. 5li likert oOlgegi ile olusturulan olgek 18 ifadeden
olusmaktadir.Dogrulayici faktor analizi sonunda 6lgegi en iyi temsil eden maddeler; “gelecekteki firsatlarla ilgili

9% ¢

heyecanini ve hevesini herkese asilar”, “elemanlarina, onlar i¢in nasil bir gelecek istedigini anlatir”, “digerlerini,
gelecekle ilgili hayallerini paylagsmaya davet eder”, “elemanlarma uzun vadeli menfaatlerini ortak bir hedef
dogrultusunda nasil gergeklestirebileceklerini gosterir” seklindedir. Etkilesimei liderlik ise 12 ifadeden
olusmakta, calisanlara yapacaklari isle ilgili beklentilerini, kurallari, prosediirleri ve isleyisi ayrintili bir sekilde
aciklayan, gorev odakli ve calisanlar1 gosterdikleri performanslari dogrultusunda 6diil ve ceza ydntemini
kullanarak yonlendiren bir anlayis1 ifade etmektedir(PosnerveKouzes,1988). Arastirma sonucunda en iyi temsil

eden maddeler; “iyi bir i ¢ikarildiginda elemanlarmni takdir eder”, “islerin basarisina katkida bulunanlarin takdir
edilmelerini saglar”, “6nemli asamalara ulasildiginda bunlar1 kutlamak i¢in zaman ayirir” seklindedir.

Aracsal liderlik Olcegi Antonakisve House (2004) tarafindan gelistirilmis bir Slgektir. Bu anlayista lider
enerjisini; hedeflere, kaynaklara, 6rgiit yapilarina ya da insanlara yonlendirmis olsa da, bir problem ¢oziictidiir.
Hangi problemlerin ¢oziilmesi gerektigi, insanlarin orgiite katkida bulunmayi siirdiirmeleri igin gereken
sonuglara ulagsmanin en iyi yollarmi arar. Daha pragmatik ve islevseldir. Toplamda 16 ifaden olusan olgekte,
dograyict faktdr analizi sonuglarmma gore faktdr yiikii en yiiksek maddeler: ‘“elemanlarmin hedeflerine
ulagmalarimi saglamak i¢in engelleri ortadan kaldirir”, “elemanlarinin hatalarini diizeltmelerine yardim eder”,
“bir gorevin tamamlanabilmesi i¢in detayli hedefler koyar”, elemanlarinin hedeflerine ulagmalar1 i¢in yeterli

kaynaga ve imkana sahip olmalarini saglar” maddeleridir.
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Aragtirma modelindeki diger degisken olan is tatmini; MinnesottaSatisfactionQuestionnaire anketinden
uyarlanarak hazirlanmugtir. Olgekte en fazla faktor yiikiine sahip maddeler; “amirlerin ¢alisanlara kars1 gosterdigi
davranis bigimi”, “zaman zaman farkli seylerle mesgul olma sansi1”, “iste ilerleme sansi elde etme” ve “isimde
kendi kararimi verme 6zglrligi” maddeleridir. Son olarak orgiitsel baglhilik 6l¢egi de Meyer, Allen,ve Smith
(1993) tarafindan olusturulan, ¢okca arastirmada da kullanilmis ii¢ boyutlu (devam, duygusal, normatif) bir

olcektir.
4.4. Veri Analizleri ve Bulgular

Analize gegilmeden Once veri tarama islemi gergeklestirilmis kayip ve ug¢ veriler incelenmistir. Sonrasinda
oOlgeklerin yapisal gegerliligini snamak amagli dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmastir. Lisrel 8.80 istatistiki
programi ile yapilan faktor analizlerinde, arastirma kapsamindaki degiskenlerin bir kismi tek faktorDFA’ya, bir
kismi ¢ok faktorlii DFA’ya tabi tutulmustur. Hair et. al. (2007) yiiksek orneklemlerde faktor yiikiiniin 0.50’nin
tizerinde kabul edilmesini 6nermistir. Bu ylizden yapilan DFA’da faktor yiikii 0.50°den asagi olan maddeler
analiz dis1 birakilmistir. Gegerliligi ifade eden indeks degerleri Tablo 1°de ayrintili olarak ifade edilmistir. Bazi
Olgeklerde bu degerlerin saglanamadig1 indeks ki-kare/serbestlik derecesi indeksidir. Ancak kaynaklar ifade
etmektedir ki 6rneklem sayisi yiikseldikge bu degerin de yiikselme egilimi olagandir (Kline, 1998). Yapilan DFA
analizinden sonra dlgeklerin toplam puanlart tizerinden hesaplanan carpiklik ve basiklik degerleri incelenmis ve
tim degiskenlerin bu degerlerinin +-1 araliginda kaldifi, bdylece normal dagilima uyum gosterdigi tespit
edilmigtir. Bunlarin yaninda olceklerin geriye kalan maddeleri ile giivenilirlik analizleri gerceklestirilmistir.
Bulgulara gore tiim dlgek ve faktorlerin giivenilirlikleri 0.70’in iizerinde bulunmustur. Ayrmtili bilgi tablo 2 ‘de
sunulmustur.

Tablo 2. Dogrulayici Faktor Analizi Bulgulari (Tek ve Coklu Faktorlii)

Faktorler Ki-Kare/sd | RMSEA | CFlI NFI NNFI | GFI | AGFI
Déniisiimeii Liderlik 313.74/42 | .060 o |9 |98 |97 |95
(bir faktorlii yapi)

Et.kllesn?anlderhk 125.49/18 .058 98 98 98 98 97
(bir faktorlii yapi)

Aragsal Liderlik 43.75/12 .039

(bir faktorli yapt) .99 .99 .99 .99 .98
Is Tatmini 122.37/25 .047

(bir faktorli yapr) .99 .98 .98 .98 .97
(.)'rgutse.l. B.z.;lghhk 701.93/146 | .046 98 98 97 96 95
(g faktorlii yapr)

Kabul EdilebilirDegerler: Ki-kare/sd< 5, RMSEA<0.08, NNFI>0.90, NFI>0.90, CFI>0.90, GFI>0.90, AGFI>0.85) (JoreskogveSorbom,
1993; Kline, 1998). AGFI > 0.80 GFI> 0.85(AndersonveGerbing, 1984).

Yapilan dogrulayic1 faktor analizlerinden sonra arastirma modelinin ve hipotezlerinin smanmasi igin ilk olarak
degiskenler arasinda anlamli korelasyon iliskilerinin tespit edilmesi gerekmektedir. Bu amagla gergeklestirilen
korelasyon analizinde tiim liderlik tarzlarinin is tatmini ile olumlu ve anlamli iliskisi goriilmiistiir. Is tatmini ile
Dénitigiimcii liderlik arasinda (r=0.50), aragsal liderlik ile (r=0.50) diizeyinde iligki tespit edilmistir. Yine is
tatmini ile orgiitsel baghlik boyutlarindan duygusal baghilik arasinda (1=0.50), normatif baglilik arasinda
(r=0.38), devam bagimlilig1 arasinda (r=0.28) diizeyinde anlamli ve olumlu iligkiler tespit edilmistir. Bunlarin
yaninda liderlik tarzlar1 ile baghlik boyutlar1 arasinda da anlamli ve olumlu iliskiler bulunmaktadir. Liderlik
tarzlarmin en fazla duygusal baglilikla iligkisi goriilmistiir. Sonrasinda sirasiyla normatif baglilik ve devam
baglihig: liderlik tarzlar ile olumlu yonde iliskilidir.

Degiskenlerin ortalama skorlar1 incelendiginde liderlik tarzlarinin benzer diizeylerde algilandigi sGylenebilir.
Kismen en 6n plana ¢ikan tarz aragsal liderliktir (m=3.46). Sonrasinda olduk¢a az bir farkla etkilesimci
liderlik(m=3.45) ve son olarak da déniisiimcii liderliktir (m=3.39). Istatmini de kismen ortalamanin iizerinde
gorillmektedir (m=3.41). Baglilik degiskenleri incelendiginde aralarinda biiyiik farklar olmadigi gozlenmektedir.
Yine de daha ¢ok duygusal baglilik, sonrasinda devam ve son olarak normatif baghlik gozlenmektedir. ilgili
bulgular tablo 3’de detayli olarak sunulmustur.
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Tablo 3. Ortalama, Cronbach Alpha, Korelasyon Analizi Bulgulari

Faktorler Ort. C.Alpha 1 2 3 4 5 6 7 8
1.Doniistimcii

Liderlik 339 867 1

2.Etkilesimci

C ferlik 3.45 825 69* 1

3.Aragsal

i 3.46 807 62*  .66* 1

4.1s Tatmini 3.41 816 46* 50 50% 1

5.Duygusal 336 762 43%  43*  42*  50* 1

Baglilik

6.Normatif 325 818 30%  .36* .34 38  51* 1

Baglilik

7.Devam 3.32 752 21% 2% 24%  28%  49*  55* 1
Baglilig

8.Orgiitsel 3.31 880 38%  41*  40* 47 80  .83*  83* 1
Baglilik

N=1785 ** (0.01<p)

Tgili degiskenler arasindaki iliskilerin tespit edilmesinden sonra kurulan arastirma modelinin smanmasi amaciyla
yapisal esitlik modellemesi araciligi ile regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Sekil 1’de goriilen modeldeki
degiskenler aslinda ortiik degiskenleri, model ise kurulan yapisal modeli ifade etmektedir. Bagimsiz degiskenler
olarak kurgulanan doéniigiimcii, etkilesimsel ve aragsal liderlik tarzlarinin is tatminine, is tatmininin de orgiitsel
baglilik degiskenlerine olan etkisi ayni model {izerinde incelenmistir. Taranan literatiir baglaminda kurulan
modelin elde edilen veriler ile uyumlu olup olmadigini degerlendirmede kullanilan uyum istatistikleri
incelendiginde model ile verilerin arasinda uyumluluk oldugu goriilmiistir (Chi S./df=6594.44/1363,
RMSEA=0.046, CFI=0.97, NFI=0.96, NNFI=0.97, GFI=0.88, AGFI=0.87). Bu degerlerden sadece ki-
kare/serbestlik derecesi degeri biraz yiiksek bulunmustur. Ancak bu degerin orneklem biiyiikliigiine duyarl
oldugu, 6rneklem arttik¢a yiikseldigi bilinmektedir. Bu yiizden kabul edilebilir durumda oldugu varsayilmistir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

Duygusal
Baglilik

Doniisiimeti
Liderlik

0.08(1.55)

0.74(16.51)

o Normatif
Etkilesimci 0.27(3.99) — X 0.61(14.64) 5
Liderlik (399 Baghlik

0.51(13.64)
0.38(6.63)
\ Devam

Aragsal

Baglihg
Liderlik agiigl

Sekil 1’deki modele gore saglik calisanlarinin algiladiklar1 doniisiimeii liderlik is tatminleri {izerinde
istatistiki acidan anlamli bir etki olusturmamaktadir (=0.08, t=1.55). Is tatmini iizerinde etkili olan
liderlik tarzlar1 etkilesimci liderlik tarzi (p=0.27, t=3.99) ve aragsal liderlik tarzidir (=0.38, t=6.63).
Liderlik tarzlarmm bagimsiz ve is tatminin bagimli oldugu bu ¢oklu regresyon modelinde R?*= 0.47
gibi sosyal bilimler baglaminda yiiksek sayilabilecek bir diizeydedir. Ozellikle aragsal liderlik ve
etkilesimci liderlik is tatmininin degisimi tizerinde 6nemli bir agiklayiciliga sahiptir.
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Arastirma modelinde bagimsiz degisken olarak da rol olan is tatmininin Orgiitsel bagliliga olan etkileri
incelendiginde bir kez daha is tatminin baglilik {izerinde ne kadar etkili oldugu ortaya konmaktadir. En yliksek
etki is tatminin duygusal bagliliga olan olumlu etkisidir (8=0.74, t=16.51). Is tatminin diger etkili oldugu baglilik
boyutlar1 sirastyla normatif baglilik (=0.61, t=14.64) ve devam bagmhligidir (B=0.51, t=13.64). Orgiitsel
bagliligin ii¢ farkli boyutu olmasi nedeniyle is tatmininin bu boyutlar1 aciklayiciligina dair {i¢ farkl deegeri
iiretilmistir. Yapilan tek degiskenli regresyon analizinde is tatminin duygusal bagliligi agiklayicihgi R?= 0.25,
normatif baghlig1 agiklayiciligi R%= 0.15 ve son olarak devam baghiligi agiklayicihigi R?= 0.08 olarak ortaya
konulmustur.

Arastirma modelinin amagladigi bu nedensel iligkiler disinda liderlik tarzlarinin 6rgiitsel baglilik degiskenlerine
olan etkilerinin incelenmesinin de, bdylesi bilyiikk bir 6rneklem baglaminda 6nemli bir katki olusturacag:
distiniilmiistiir. Yine yapisal esitlik modeli araciligi ile incelenen nedensel iliskileri yapisal esitlik denklemleri
asagida sunulmustur.

duygsl= 0.28*arac + 0.059*dnsmcu + 0.20*etklsmci, Errorvar.
t=6.55 t=1.55 t=3.97

0.74, R?=0.26

normtf= 0.22*arac + 0.046*dnsmcu + 0.16*etklsmci, Errorvar.= 0.75, R2=0.17
t=6.42 t=1.55 t=3.94

devam= 0.19*arac + 0.040*dnsmcu + 0.l4*etklsmci, Errorvar.= 0.87, R2?=0.12
t=6.32 t=1.55 t=3.92

Olusturulan denklemlere gore liderlik tarzlarinin en fazla agiklayiciliga sahip oldugu &rgiitsel baglilik boyutu
yine literatirde de desteklendigi iizere duygusal baghlik boyutudur (R?= 0.26). En yiiksek etki de aragsal
liderligin etkisi olmaktadir ($=0.28, t=6.55). Sonrasinda etkilesimci liderligin anlaml etkisi ($=0.20, t=3.97)
gerceklesmektedir. Doniisiimeii liderligin ise duygusal baglilik {izerine anlamli etkisi bulunmamaktadir.
Goriildiigi tizere is tatminini etkileyen liderlik tarzlar1 ayn1 siralama ve tarzlarda duygusal baglilik {izerinde de
etkili olmaktadir. Bu bulgular; is tatmini ile duygusal baghligin ne kadar iligkili oldugunun bir gostergesidir.
Aragsal liderligin etkisi normatif ve devam bagimliligi boyutlara da, diger liderlik tarzlarina gore daha fazla
olmustur. Yine doniisiimcii liderligin diger higbir drgiitsel baglilik boyutuna anlamli bir etkisi goriilmemektedir.
Bu bulgular saglik calisanlarinin pozitif orgiitsel tutumlarinda aragsal liderligin ne kadar etkili oldugunu,
literatiirde ¢okca calisilan ve etkisinin yiiksek oldugu ifade edilen doéniisiimcii liderligi etkisinin olmadigini
gostermistir. Bulgularin giictinii hem 6rneklemin biiyiikliigii hem de yapilan istatistiki testlerin anlamli sonuglari
artirmaktadir. Ancak bulgular degerlendirilirken Orneklemin o&zellikleri, saglk calisanlarinin gorev ve
departmanlari baglaminda degerlendirme yapilmalidir.

SONUC ve TARTISMA

Orgiitsel davranis alaninda calisilan, calisanlarin islerine ve orgiitlerine karsi besleyebilecekleri en énemli
tutumlardan ikisi is tatmini ve orgiitsel bagliliktir. Bu tutumlar1 da etkileyici en 6nemli unsurlardan birisi de
yoneticilerinin sergileyebilecekleri liderlik tarzlaridir. Birgok arastirmada kurulan bu model bu ¢aligmanin da
konusunu olusturmaktadir. Calismanin giicii 6rneklem sayisindan (1785), 6zgilinliigii ise 6rneklem tiiriinden
(saglik personeli) kaynaklanmaktadir. Zira elde edilen sonuglar bu model baglaminda yapilan diger arastirma
sonuglarindan farklilik arz etmektedir. Farklilik arz etmeyen husus ise liderlik tarzlarmimn is tatmini ve orgiitsel
baglilik tutumlari iizerinde énemli bir aciklayiciliga sahip olmasi, is tatminin giiclii bigcimde orgiitsel bagliliga
olumlu yonde etki ettiginin ortaya konmasidir.

Farkli 6rneklemlerde gerceklestirilen arastirmalar incelendiginde; olumlu is tutumlar iizerinde, ilgili liderlik
tarzlarmmdan en etkili olan1 doniisiimcii liderlik olarak tespit edilmektedir (Borii ve Giineser, 2005; Baltaci
vd.,2014; Tanriverdi ve Pagsaoglu, 2014). Ancak bu arastirmalarda kullanilan 6rneklemler genellikle otel
calisanlar1 ve ogretmenlerdir. Bu arastirmada da doniisiimcii liderligin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi
bulunmadigi, bunun yerine aragsal ve etkilesimci liderligin daha etkili oldugu ortaya konulmustur. Tengilimoglu
ve Yigit (2005)’in hastane ¢alisanlar iizerine yaptig1 aragtirmada da aragsal, katilimli ve destekleyici liderligin
on planda oldugu goriilmektedir. Bulgulardan yapilabilecek bir ¢ikarimla meslegin karakteristiginin riskli, zor,
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stres olusturan ve yorucu olmasi ¢alisanlarin doniistimcii, yani (6lgekteki maddeler baglamimnda) vizyon asilayan,
gelecege yonelik istekler olusturan, isteklerini anlatan ve isteklere baglilik olusturmaya ¢alisan, onlara gelisme
firsatlart sunan uzun vadeli diigiinen bir yonetici saglik ¢alisanlar1 lizerinde olumlu etkiler birakmamaktadir. Bu
orneklemin daha anlik ihtiyaglarini gideren, onlara zor anlarinda dogrudan destek olabilecek, problem ¢ozen,
hatalar1 diizeltmeye yonelen, gorevleri ve hedefleri detayli ortaya koyan, gorev odakli liderlik tarzlarini gézeten
bir yoneticiye ihtiyaglari vardir. Dontisiimcii liderlik tarzi bu 6rneklem baglaminda, isin karakteristigi de goz
ontine alminca uygun bir yaklasim degildir. Ayni durum orgiitsel bagliliga olan etkide de mevcuttur. Zira is
tatminin orgiitsel baglilig1 agiklayiciligi olduke¢a yiiksek bir orandadir. Ciinkii bu 6rneklem, anlik olarak biiyiik
zorluklarla ve risklerle karsilasabilen, agikca belirlenmis kural ve prosediirlerin islerini rahatlattigi ve kendilerini
giivende hissetmelerini sagladigi bir 6rneklemdir. Bu baglamda bu arastirmanin ortaya koydugu ve literatiire
gegerli ve giivenilir bigimde sagladigi climle; saglik ¢alisanlarmin gérev odakli, acik kural ve hedefler belirleyen,
gorev baglaminda destek¢i, problem ¢ézen ve hatalart gidermeye niyeti olan, kismen 6diil ve ceza sistemi
baglaminda yoneten aragsal ve etkilesimeci liderlik tarzlarii benimseyen yoneticileri ihtiyaci oldugudur.
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