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Oz

Hastaneler bir yandan gelisen toplumun beklentilerine cevap vermek, diger yandan kaliteli, verimli, yerinde ve
zamaninda saglik hizmetleri sunmak zorundadirlar. Bu nedenle hastanelerin nitelikli, bilgili, vizyon sahibi
liderlere sahip olmalari 6nerilmektedir. Yapilan aragtirmalar liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin motivasyonunu,
performansini ve verimliligini etkilemekle birlikte takim galigmasi, ise baglilik, isten ayrilma orgiitsel sessizlik
gibi nedenlerle tiim orgiitli etkiledigi belirtilmiglerdir. Bu arastirmada durumsal liderlik kuramlarindan ¢ok
faktorli liderlik kuranmi baz alinarak liderlik stillerinin belirlenmesi ve ¢alisan demografik 6zelliklerine gore
liderlik stil algilarindaki farkliliklar belirlenmeye ¢alisilmistir.

Arastirma 2017 yilinda Ankara/Cankaya ilgesinde bir 6zel hastanede 154 saglik calisani ile anket yontemiyle
yapilmistir. Erkek calisanlarin iistlerinin doniisiimcii ve katilimer liderlik davraniglarini gosterdiklerine dair
ortalamalar1 kadin calisanlara gore daha yiiksektir. Idari personelin; iistlerinin déniisiimcii ve siirdiiriicii liderlik
davranislarin1 gosterdiklerine dair ortalamalart hemsireler ve hasta danigsmanlarindan daha yiiksektir. Kurumda
bir yoneticiligi olanlar ise yoneticiligi olmayanlara gore daha yiiksek ortalama ile kendi iistlerinden serbestlik
taniyan liderlik davraniglar1 gordiiklerini belirtmistir.

Saglik ¢alisanlarmin iistlerinin déniisiimeii (X= 3,43) ve siirdiiriicii (X=3,41) liderlik tiplerinin en baskin liderlik
tipleri oldugu goriilmiistiir. Serbestlik taniyan liderlik yaklasimi ise (¥=2,78) en az katilim saglanan liderlik
tipidir. Sonug olarak katilim oranlarina bakildiginda modern liderlik davranislarinin astlara gore istler tarafindan
benimsenmedigi goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: liderlik, durumsal liderlik, ¢cok faktorlii liderlik kurami, saglik ¢aliganlar
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Abstract

Hospitals must meet the expectations of the developing community, on the other hand must provide quality,
efficient, on-site and on-time health services. For this reason, it is suggested that hospitals should have qualified,
knowledgeable and vision holder leaders. Research has indicated that leadership behaviors affect the whole
organization by influencing employee motivation, performance and productivity, as well as team work, job
commitment, job separation, organizational silence. In this study, it was tried to determine the leadership styles
based on the multi-factorial leadership theory from the situational leadership theories and to determine the
differences in the leadership style perceptions according to the working demographics. A private hospital was
chosen as sample inAnkara/Cankaya.

The survey was carried out in 2017 by applying a questionnaire to 154 healthcare employees. The averages of
male employees showing that their superiors demonstrate their transformational and participatory leadership
behaviors are higher than female employees. The averages of the administrative staff indicating that transformers
and sustainable leadership behaviors of their tops are higher than nurses and patient advisors. Those who had an
executive position in the institution stated that they had seen leadership behaviors that gave higher free hand to
their superior than those who did not.

The superiors of healthcare employees were found to be the most dominant types of leadership in the
transformational (X= 3,43) and sustainable (X= 3,41) leadership types. Leadership approach that recognizes
freedom (X=2,78) is the least participatory leadership type. As a result, according to participation rates, it is seen
that modern leadership behaviors are not adopted by superiors to subordinates.

Key Words: leadership, situational leadership, multifactor leadership theory healthcare employees

GIRIS

Liderlik kavraminin agiklanmasi, davranis bilimlerinin en 6nemli konularindan bir tanesidir ve bu
kavram ge¢misten giiniimiize kadar bir¢ok arastirmaci tarafindan incelenmis ve arastirilmistir.
Yapilan ilk arastirmalarda, “lider olunmaz, dogulur” felsefesi kabul edilmistir. Bunun sonucunda;
lider oOzelliklerini tasiyan yoneticilerin kimler oldugu, mevcut yoneticilere bu 06zelliklerin
kazandirilip kazandirilamayacagi veya bu Ozelliklere sahip insanlarin nasil temin edilecegi
sorular1 6n plana ¢ikmistir. Bu noktadan hareketle ilk calismalar lider Ozelliklerinin tespit
edilmesine yonelik olmustur. Yapilan ¢calismalar neticesinde lider 6zelliklerinin tespit edilmesinin
basit gibi goriilmesine karsin, hi¢ de umuldugu gibi kolay olmadig: goriilmiis ve bir liderin sahip
olmas1 gereken oOzelliklerin diger liderde bulunmadigi tespit edilmis ayrica istenmeyen bazi
ozelliklerinde bulundugu goriilmiistiir. Sonucta liderin, 6zelliklerinden dolay:r lider oldugu
konusunda goriis birligine varilamamistir.

Calismalarin ilerlemesiyle birlikte etkin bir liderlik tarzinin, liderin 6zelliklerine ya da davranis
bi¢imine bagli olmadigs; i¢inde bulunulan ortamin kosullarina gére durumdan duruma degisecegi
anlasilmistir. Bu verilerin 1s181nda lider etkinligine etki eden durumsal faktorler tespit edilmeye
calisilmig ve lider etkinligini tahminlemeye yonelik “durumsal liderlik kurami1™ gelistirilmistir.
Giiniimiizde de gecerliligini koruyan bu yaklasima gore etkin lider; grubun performansini
artirmak, izleyicilerin Orgiitii benimsemelerini saglamak, karsilikli giiven ortami yaratmak,
misyon ve vizyonu beraber paylasmak amacini giiden ve bunlarn saglayarak organizasyonun
amaglarina ulagmasini gergeklestiren Kisi olarak tanimlanmaktadir. Giliniimiizde etkin liderleri
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bulup ortaya g¢ikarmak, onlar1 istihdam etmek her organizasyonun hedeflerinden biri haline
gelmistir.

Bu calisma; giiniimiizde 6nemini her gecen gilin daha da fazla hissettiren liderlik ve durumsal
liderlik kavrami konusunda literatiir agiklamasi yaptiktan sonra, 6zel bir hastanede uygulanan
arastirma kisminda verilerin analizi, bulgular ve sonug¢ boliimiine yer verecektir.

Durumsal liderlik modeli liderlik etkinliginin en 6nemli teorilerinden biri haline gelmistir. Yapilan
gecerlilik caligmalar1 liderlik siirecine 6nemli yeni bakis agis1 getiren bu teori i¢in giiclii bir destek
saglamistir (Mitchell, Biglan, Oncken ve Fiedler, 1970: 267).

Bir liderin ¢alisma ortaminin farkli yonlerini degistirmek, bir siire devam eden lider davranig ve
performans ilizerinde Ongdriilebilir ve dnemli bir etkiye sahiptir. Bu, 6zellikle tecriibesiz liderler igin
gecerlidir. Yiiksek kademe yoneticisi, organizasyon ortaminda verilen bir degisikligin sonucunda
ortaya cikabilecek davranislart 6nceden tahmin etmeye calisirken hem deneyim seviyesini hem de
lider iligkisinin motive edici yapisini (gérev motivasyonuna kars1) dikkate almalidir (Bons ve Fiedler,
1976: 471-472).

Saglik sektoriinde kapladiklart yerin 6nemi ve biiyiikliigli nedeniyle hastaneler biiyiik organizasyonlar
(isletmeler) arasinda degerlendirilirler. Bu sebeple genel isletmeler gibi profesyonel bir bakis agisiyla
yonetilmelidir. Yonetim ne kadar faal olursa hastanede sunulan hizmetlerde o kadar faal olacaktir.
Hastane yonetimi genel yonetim gibi; planlama, programlama, biitceleme, orglitleme, denetim gibi
faaliyetleri kapsar. Amaglara ulagmak i¢in var olan insan kaynaklarini ve maddi olanaklar1 en uygun
sekilde kullanmalidir. Modern toplumlarda saglik kurumlariin yonetimi en zor yonetim alanlarindan
biri olarak kabul gormekte ve saglik sisteminde yer alan kurum ve kuruluslarin igveren konumunda
olan {ist yonetim profesyonel saglik yoneticisine ihtiya¢ duymaktadir (Can ve Ibicioglu, 2008: 260).

LiDERLIiK VE DURUMSAL LIiDERLIK

Kogel (2016) liderligi “Belirli sartlar altinda, belirli kigisel veya grup amaclarin1 gergeklestirmek
tizere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve onlar yonlendirmesi siireci olarak
tanimlanabilir.” olarak belirtmistir.

Liderlik, bagkalarini bir grup veya kurulusun basi olarak yonlendiren, ikna eden veya motive edebilen
bir yetenektir. Yoneticiler projeleri planlamak ve koordine etmek, yardim almak ve sorunlar1 ¢6zmek
gibi gerekli gorevleri yerine getirebilirler, ancak liderler ayn1 zamanda bagkalarinin ortak bir hedefe
ulagmalarini saglamak i¢in sosyal etki kullanmaktadir (Comstock, 2016).

Lider, bir amaci gerceklestirmek icin bagkalarini etkileyebilin, ikna edebilen ve yonlendiren bireydir.
Liderlik ise bir etkileme siireci, insanlari etkileme ve yonlendirmedir. Liderlik bir otorite veya statii
olmaktan ziyade, bir isi baskalarina goniillii olarak yaptirma ve benimsetme yetenegidir. Kendi istegini
bagkalarinin istegi haline getirme becerisidir (Tutar, 2016: 72).

Evrensel teoriler, belirli bir stil, davranis veya yonlendirmenin liderlik {izerinde etkili olacagini
belirtirken ihtimal teorileri; belirli bir stil, yonlendirme veya davranisin etkinlik kazandiracagi sinir
kosullarim belirtir. Liderlik teorileri i¢in ortak olan sey, her birinin belli lider 6zelliklerinden dolay1
olumlu ya da olumsuz etkileri kesin olarak tahmin etmesidir (Tosi ve Kiker, 1997: 109).

Liderlik teorileri, liderligin dogusunda veya liderligin dogasinda ve sonucunda yer alan faktorleri
aciklama girisiminde bulunur. Modeller, dahil edilmesi diisiiniilen degiskenler arasindaki etkilesimi
gostermektedir; bunlar gergeklerin kopyalar1 veya yeniden olusturulmasidir. Hem teoriler hem de
modeller, sosyal ve politik bilim adamlar1 i¢in arastirma problemlerini tanimlamakta ve liderligin

ULUSLARARASI SAGLIK YONETiIMIi VE STRATEJILERI ARASTIRMA DERGISI
www.saysad.org
(0zTURK,Z/DOGUC,E/ARIKAN,G)

383


http://www.saysad.org/

ey

o¥ b,
g @ % ULUSLARARASISAGLIK YONETIMI VE STRATEJILERI
o ¥ t ARASTIRMA DERGiSsi
3 & INTERNATIONAL JOURNAL OF HEALTH MANAGEMENT AND STRATEGIES RESEARCH
4 Douenat o ol Cilt/Volume : 3 Sayy/Issue:3  Yil/Year:2017 ISSN -2149-6161

gelisimi ve uygulanmasinda 6ngorii ve kontroliin gelistirilmesinde yararli olabilmektedir (Bass ve
Stodgill, 1990: 37).

Liderlik ile ilgili caligmalar ve yaklagimlar tarih boyunca gelisme gostermistir. Bunlar genel olarak su
ii¢ alt baglik altinda incelenebilir: 6zellik kuramlari, davranissal kuramlar ve durumsallik kuramlari.
Ozellik kuranminda, liderin sahip oldugu ozellikler liderlik siirecinin etkinligini belirleyen faktorler
olarak kabul edilmektedir. Davranigsal liderlik kuramlarinda liderin etkinligi; gosterdigi davramslar
dikkate alinarak Olciilmeye calisilmistir. Durumsallik yaklasimi ise bunlara degiskenlik boyutu
katmustir.

Liderlik basarisi, belirli 6zellik ya da arzulanan davranislarla agiklanamayacak kadar karmasik bir
siirectir. Ozellikler ve davranisci arastirmalarda karsilasilan basarisizlik, durumsal etkilerin iizerinde
durulmas1 gerektigi sonucunu dogurmustur (Can vd. 2009: 388). Nitekim orgiitsel liderlik, krize tepki
gostermekten ve temel ihtiyaglar1t karsilamaktan fazlasim1 icermektedir. Liderlik ayrica,
organizasyonun genel hedefinin katkisini gelistiren bir sekilde gorev ve etkinlikleri gerceklestiren
kisilere de bagimlidir. Bu baglamda liderlik, olumlu bir orgiitsel degisim iireten ve beklentilerin
Otesinde sonug veren karsilikli ihtiyaclara, isteklere ve degerlere odaklanan bir doniisiim siireci olarak
algilanir (Boehnke, Bontis, DiStefano ve DiStefano, 2003: 4).

Is diinyas: giderek daha dengesiz hale gelmekte; miisteri arzu ve ihtiyaclar1 degismekte ve bilgi akist
daha c¢ok ¢esitlenmekte ve karmasik hale gelmektedir. Tiim bu degisikler; kaynaklarin, teknolojilerin,
pazarlamanin ve dagitim sistemindeki siirekli degisime cevap verebilecek liderler ve organizasyonlari
yonetecek liderler gerektirmektedir (Bass ve Avolio, 1990: 21) .

Gelismis pahali ara¢ ve gerecleri kullanmalarina ragmen hastaneler, emek yogun isletmeler arasinda
yer almaktadir. Bir hastanenin basarili olabilmesi, var olan insan kaynaklarini amaglar yoniinde, istekli
bicimde harekete gecirmesiyle muhtemeldir. Ciinkii hastanelerin amagclari; yapi, liretim bi¢imi ve
miilkiyeti ne olursa olsun; tiim organizasyonlar, ne kadar gelismis teknolojiye sahip olursa olsunlar, bu
teknolojiyi kullanan isgiiciinii etkileyerek istekli olarak harekete gecirmedikce amaglarim
gerceklestiremezler. insan kaynaklari, tiim rgiitlerin temel ve belirleyici girdisidir ve bu girdiyi en iyi
sekilde kullanmak ancak iyi bir liderlik ile miimkiin olabilir (Karahan, 2008: 146).

Yapilan arastirmalar liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin tiikenmisligi, motivasyonu, performansini ve
verimliligini etkilemekle birlikte takim ¢alismasi, ise baglilik, isten ayrilma, orglitsel sessizlik gibi
nedenlerle tiim orgiitii etkiledigi belirtilmiglerdir.

Karmagiklasan orglitsel yapilar yeni liderlik anlayislar1 arayisini getirmistir. Her tiir orgiitte etkili
olabilecek bir liderlik tarzinin olmadigi liderligin duruma, zamana ve i¢inde bulundugu orgiitsel
yapiya gore degisim gosterebilecegi varsayimi dikkatleri ¢evresel durumlara ve lider ast iligkisine
yonlendirerek durumsal liderligin gelismesi sonucunu dogurmustur (Tutar, 2016: 77).

Durumsal liderlik teorisi, duruma ve takima ya da takipgilere bagli olan liderligin ihtiyati teorilerinden
biridir. Bu tip liderlik tarzin1 kullanan basarili bir lider, takipg¢ilerin motivasyonu ve yetenegi de dahil
olmak tizere pek ¢ok faktorii analiz etmelidir (Campbell, 2016).

Durumsal Liderlik Yaklagim ilk defa 1969 yilinda, Egitim ve Gelistirme Dergisinde Liderlik Yasam
Dongiisii olarak yer almigtir. (Graeffi 1997: 153). Durumsal liderlik yaklagimi olarak ifade edilen
teoriler ‘her ortamda gegerli olan tek tip bir liderlik 6zelligi ya da davranist mevcut degildir’ anlayisini
savunmaktadir. Bu yaklagima gore, farkli ortam ve farkli gruplarda farkli liderlik davraniglarina
ihtiyag duyulmaktadir. Lideri lider yapan etmenler icinde bulundugu ortamdan kaynaklanmaktadir
(Basaran, 2008: 90). Daha belirgin olarak, lider gorev davranisi, liderin alt gérev ve sorumluluklari
belirtirken uyguladig: siire olarak tamimlanirken, iliski davranisi, liderin kolaylastiric1 ve destekleyici
bir sekilde davranma diizeyi olarak tanimlanir (Fernandez ve Vecchio, 1997: 68).
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Liderlik olayini1 davranigsal diizlemin sartlarim1 dikkate alarak agiklamaya g¢alisan bu teoriye gore,
liderin etkinligini belirleyen; gergeklestirilmek istenen amacin niteligi, takipgilerin yetenekleri,
liderligin olusturdugu organizasyonun ozellikleri gibi etmenlere baglidir (Kogel, 2016: 687).

Durumsallik yaklagimina gore degisik durumlar ve kosullar, yonetimde basarili olmak icin degisik
kavramlari, tekniklerin kullanilmasini ve davranislar1 gerektirir. Bu nedenle her yer ve kosulda gecerli
tek bir en iyi organizasyon yapisi yoktur (Joynt, 1977: 425). Durumsal yaklagimlarda tek veya birkag
belirli dogru davranig bulunmamaktadir. Yasanan her olay, kendine has nitelikleri ile farkli bir
yaklagim ve davranis gerektirebilmektedir. Dolayisiyla durumsal teoriler diger yaklasimlar1 da bir
tarafa birakmadan, onlarin eksiklerini de tamamlayarak ve olabildigince de onlardan yararlanmaya
caligmaktadir. Bu yoniiyle kendinden oOnceki arastirmalarin birikimlerine de kazanim olarak
bakmaktadir (Cetin, 2008: 78). Bu yaklasimi kullanan yonetici, tepkide bulunacagi ya da uygun
hareket etmek zorunda kalacagi bir¢ok durumla karsilagabilir (Can, 2005: 58).

Su anda liderlik literatiiri, islemsel ve doniisiimsel paradigmanin hakimiyeti altindadir. Bu
kategorizasyon sistemi, iki ana liderlik bicimini tamimlar. Islemsel liderlik, bir liderin takipgiyi
etkilemesi i¢in verilen ddiillerin yonetimine baglidir. Buna karsilik, doniisiimcii liderlik ilham ve bir
takip¢inin motivasyon durumunun doéniisiimii gerektirir (Sims, Faraj ve Yun, 2009: 150).

1978'de yayinlanan ve liderlik alaninda biiyiik bir etkisi olan bagka bir yayin ise James McGregor
Burns tarafindan yazilan 6diillii “Liderlik” baslikli bir kitapta, Dontigiimeii Liderlik olarak adlandirdig:
karizmatik liderlerin davraniglarinin modern bir taslagini 6zetlemistir. Ve boylece son yillarda hem
islemsel hem de doniistimsel liderlik, arastirma ve tartigma konusu haline gelmistir (Howell, 1997:
114).

Bass'in doniistimcii liderlik teorisi iizerinde yaptig1 ufuk agici ¢alismadan yola ¢ikarak, tutarli ampirik
kanitlar, bu liderlik yaklasiminin 6znel ve nesnel performans iizerindeki olumlu etkisini ortaya
koymustur (Rowold, 2005). Burns'un ¢aligmalarina (1978) dayanan Bass ve Avolio (1997) sirasiyla ti¢
ana boliim liderlik davranisi, doniisiimsel liderlik, islemsel liderlik ve hazirliksiz liderlik davranislari
onermistir (Muenjohn ve Armstrong, 2008: 4).

Doniistimsel ve islemsel liderlik kavramlarini Bass ve meslektaslari, Bass'in (1985) 6nceki ¢aligmasina
dayanarak doniigiimsel liderligin idealize edilmis etki, bireysellestirilmis diislince, entelektiiel
uyarilma ve ilham verici motivasyon icerdigini dnermisler ve siirdiiriimcii liderligi kosullu &diil,
istisna ile aktif yonetim ve istisna ile pasif yonetimi (serbestlik taniyan liderlik) kapsadigini
belirtmiglerdir. Buna ek olarak, bir tek serbest birakilma liderlik boyutu, esas olarak liderligin yoklugu
olarak kavramsallastirilmistir (Hinkin ve Schriesheim, 2008: 502).

Doniigiimcii liderlik modelinin yapilari nispeten yeni degildir ve daha dnceki yonetim teorisyenlerinin
eserlerinde bulunabilmesine ragmen (Humphreys ve Einstein, 2003) Bass ve arkadaslarinin ¢alismalari
sayesinde doniisiimcii liderlik, liderlik bilimcilerinin dikkatini o6zellikle son 20 yilda g¢ekmistir
(Muenjohn ve Armstrong, 2008: 4).

Burns, doniisiimcii liderligi "liderlerin ve takipgilerin birbirlerine daha yiiksek ahlak ve motivasyon
diizeylerine ylikselttikleri" bir siire¢ olarak nitelendirmistir. Doniisiimcii liderler, 6zgiirliik, adalet,
esitlik, baris ve insancillik gibi yiiksek ideallere ve ahlaki degerlere hitap ederek ve korku, aggozliiliik,
kiskanglik veya nefret gibi temel duygulara dokunmaksizin takipgilerin bilincini artirmaya
caligmaktadir (Masoos, Dani, Burns ve Backhouse, 2006: 942).

Dontistimcii liderlik, takipgiyi ideal c¢ikarim etkisi (karizma), ilham, entelektiiel tesvik ya da
bireysellestirilmis diisiince araciligiyla aninda kendi ¢ikarlarinin Gtesine tasiyan lider anlamina gelir
(Bass,1999: 11).

Bass'a gore, doniisiimcii liderligi iceren dort ana faktor vardir (McCall, 1986: 482-483):
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1. Vizyon Gelistirme: Lider, genisce kurulus iiyeleri tarafindan paylasilan gelecegin vizyonunu net bir
sekilde iletir. Bu vizyon, insanlarin ulagmasi gereken nihai sonuglar1 aciklar ve lider, kisisel giiven ve
cosku ile giiglii ifadelerle gelecege dair iyimserlik ifade eder (Boehnke vd. 2003: 19).

2. Ilham verici liderlik: Lider, isyerinde heyecan uyandirir ve semboller ve imgeler yoluyla bagkalarinin
beklentilerini arttirir. Vizyonlarii iletirken, hayallerini motivasyona dayali bir dille ifade ediyorlar.
Yiiksek enerji, iyimserlik ve tutku ile karsilikli goriismeler yaparlar; bu da onlarin takipgilerine
vizyonlarina ve kendine giivenlerine giiven olusturuyor (Boehnke vd. 2003: 19).

3. Bireysellestirilmis degerlendirme:  Astlarinin her birine dikkat etmek, endiselerini ve gelisim
ihtiyaclarini paylagsmak ve onlar1 birey olarak tedavi etmek. Dikkatle dinlerler ve vizyona 6zgii yiiksek
beklentileri gerceklestirmek i¢in baskalarinin yeteneklerine tesvik, destek ve giiven ifade eder. Giiglii
performans ve caba icin olumlu geribildirimler verirler ve takip edenlere zorlu ve ilging gorevler
vererek gelisim igin firsatlar saglarlar (McCall, 1986: 483).

4. Entelektiiel tesvik: liderin varsayimlara meydan okudugu, risk aldig1 ve takipgilerin fikirlerini talep
ettigi derecedir. Bu ozelliklere sahip liderler takipgilerinin yaraticiligini canlandirir ve tesvik ederler
(Judge ve Piccolo, 2004: 755).

Dontistimcii liderlik, bir liderin davranislarini, takipgilerini hedeflerini genisgletip yiikseltip, ortiili veya
acik bir degisim sozlesmesinde belirtilen beklentilerin 6tesinde gerceklestirme konusunda kendilerine
giiven duyarak etkilemektedir. Son yillarda doniisiimcii liderlik tutumlariyla ilgili bir¢ok aragtirma
yapilmis ve liderin takipgilerinin is tutumu ve performansi ile iligkili oldugu sonucuna varilmstir.
Ayrica birkag galigma yaraticilik ve yenilik¢iligin de doniistimcii liderlikle arasinda olumlu bir iliski
oldugunu ortaya ¢ikarmustir. (Ishikawa, 2012: 266).

Berson ve Linton (2005), bu etkileri Ar-Ge ve Ar-Ge dis1 ortamlarda karsilastirmistir ve sonug olarak
doniisiimsel liderligin, kaliteli bir ¢evrenin gelisimini destekledigi bulundugu aralarinda is iklimi, is
doyumu ve genel memnuniyete iliskin kalite de dahil olmak iizere 6nemli bir korelasyon mevcut

oldugu ve bu durumun AR-GE ortamlarinda daha da gii¢lii oldugunu bulmustur (Berson ve Linton,
2005: 59).

Keller (2006) doniisiimceii liderligin, sirasiyla, proje iiyeleri ve yoneticilerin proje kalitesi ve biitce /
zaman ¢izelgesi derecelendirmeleri de dahil olmak iizere Ar-Ge ekibi performansiyla iliskili oldugunu
kesfetmis ve bu liderligin ilerideki bes yilda karlilig1 ve piyasa hizim1 dngoérebilecegini belirtmistir.
Doniistimcii liderligin ilham ve entelektiiel tesvik etkileri, genellikle, 6zgiinliik gerektiren daha radikal
yenilikler ve bilginin proje ekibi digindan alinmasi ile ilgilenen arastirma projelerinde daha etkili
olmustur. Ayrica, yapry1 baglatan kalkinma projelerinde, mevcut {iriinlerin artan yenilikleri ve
modifikasyonlar1 lizerine odaklandigi, gerekli bilimsel ve teknolojik bilgilerin proje ekibi icerisinde
bulundugu daha etkili oldugu ve lider, iiriin gelistirmeye ulagsmak igin gorevleri yonlendirmeye egilim
gosterdigini ortaya koymustur.

Dontistimcii liderlik teorisi, doniisiimcii liderlerin her durumda etkili olacagin1 6ngérse de, teori,
baglamsal degiskenlerin doniisiimsel davraniglarin etkinligini artirabilecegini de gostermektedir.
Dontistimcii liderlik teorisine uygun olarak bir ¢ok aragtirma, doniisiimsel davranislarin birgok farkl
organizasyonda liderlik etkinligi ile pozitif yonlii iliskili oldugunu bulmustur (Elkins ve Keller, 2003:
598).

Siirdiiriimeii liderlik, liderin takipgisi ile kendi ¢ikarlarini kargilamak igin olan degisim iligkisini ifade
eder (Bass, 1999: 10). Déniistimcii liderligin aksine siirdiiriimcii liderler sarta bagli odiiller, diizeltici
eylemler (istisna ile pasif yonetim) ve kural uygulamasi (istisna ile aktif yonetim) araciligiyla astlar
motive eder (Elkins ve Keller, 2003: 597).

Stirdiirtimcii lider kavramu ile lider ve takipgileri arasinda karsilikli degisimin yani pazarligin énemini
vurgulamaktadir. Istenilen isi yaptig1 taktirde ddiillendirme yapan liderler astlarini etkileyebilmektedir.
Bu tip liderlik hemen hemen tiim kurum ve kuruluslarin her seviyesinde goriilebilir. Bu tanimda en
onemli nokta belirlenmis amaglardir. Liderin ve astlarinin amaglar1 birbirinden bagimsiz olusturulmus
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ancak aralarinda iliski vardir. iki kisi bagimsiz olarak bir amaca ulasmak i¢in amaca ulasmak igin
anlagarak mal ve hizmet aligverigsinde bulunabilir. Burada ortak ¢ikarlar elde etmek icin ortak ¢aba
gbsterme yerine bir pazarlik s6z konusudur ve iste bdyle liderlige etkilesimci liderlik denmektedir
(Giiney, 2016: 395).

Stirdiirtimcii liderler, daha cok ge¢misteki olumlu ve yararli gelenegi siirdiirmeyi tercih ederler.
Caliganlarinin yaratict ve yenilik¢i yonleri ile ¢ok az ilgilenen etkilesimci liderler, ge¢misten gelen
faaliyetleri aynen devam ettirerek daha etkin bir sekilde is yapma ve yaptirma yolunu segerler. Bu
sebeple asagidaki grafikte de goriilecegi iizere, etkilesimci liderlikte basar1 grafigi eskiden oldugu gibi
degismeden normal satis seyrinde devam etmektedir. Bu sebeple etkilesimci liderlik durgun ve
biiylime stratejisi benimsememis orgiitlerde daha etkili olmaktadir (Eren, 2012: 441-442).

Siirdiirtimcii liderlik, genellikle bilgiyi kendi ellerinde bulundurmak isterler. Siirdiiriimcii liderligin iki
boyutu, sarth 6diil, istisnalarla yonetim (aktif ve pasif) seklidir.

1. Sarth o6dil, liderin yapici islemler veya takipgilerle aligveris yapma derecesini belirtir: Lider,
beklentileri agiklar ve bu beklentileri karsilamak i¢in &diilleri belirler. Genel olarak, yonetim istisna
olarak liderin lider takipgi islemlerinin sonuglarina dayanarak diizeltici 6nlemi aldigi derecedir (Judge
ve Piccolo, 2004: 755). Islemsel kosullu 6diil liderligi, bu liderlerin beklentileri agikliga kavusturmasi
ve daha yiiksek seviyedeki ¢aba ve performansa olumlu katkida bulunan bagarilari tanimasi agisindan
olumlu bir performans ile de iliskilendirilmelidir (Bass, Avolio, Jung ve Berson, 2003: 208).

2. lIstisnalarla yonetim (Aktif ve pasif) sekli: istisnalarla yonetiminin aktif seklinde lider, ¢alisanlarini
izleyerek ve aragtirarak, normlardan ve standartlardan sapmalar1 belirler ve diizeltme yoluna gider.
Istisnalarla yonetimin pasif biciminde ise lider, yalnizca standartlara ulasildig1 zaman miidahale eder ve
durumu diizeltir.

Bu liderlik tarzi, sapmalari, yanlisliklar: ve hatalar1 yakindan izlemek ve ardindan olabilecek en hizli
sekilde diizeltici eylemi yapmak anlamina gelmektedir. Siirdiiriimcii liderler, esas fikirlerden ziyade
etkin siireglerle daha fazla ilgilidirler (Bass vd. 2003: 209). Gergek olan durumlardan ziyade neyin ige
yarayacagindan daha ¢ok ilgilidirler (McCall, 1986: 483).

Baz liderlerin davranislari, en iyi liderligin en az lider olduguna inandiklarini ileri siirer. Bu liderler,
calisanlarim yetkilendirdiklerini diislinse de, fiilen delegasyondan daha fazlasini birakiyorlar. Onlarm
takipcilerine, rahat birakmayan liderler katilimsiz goriiniiyor ve belirsiz goriiniiyorlar. Genellikle
ihtiya¢ duyuldugunda veya krizler oldugunda kullanilamazlar. Tahmin edilebilecegi gibi, bu
davraniglar beklenenin ¢ok altinda performans tiretir (Boehnke vd. 2003: 6).

Serbestlik taniyan Liderler, liderlik sorumluluklarini kabul etmekten kaginir, gerektiginde yok olur,
yardim taleplerini takip edemez ve onemli konulardaki goriislerini dile getirmeye direndikce ortaya
cikar. Serbestlik taniyan liderlik en az etkili liderlik tarzidir. Desenler ekstra ¢aba ve liderlikten
memnuniyet i¢in benzerdir. Hiyerarsi kalir, ancak etkinligin nesnel, bagimsiz sonu¢ kriterleri
kullanildiginda daha az diktir (Bass, 1997: 131).

Serbestlik taniyan liderler, giic ve sorumluluktan ka¢maktadirlar. Onlar, kendi amaglarim
gerceklestirmek i¢in gruba bagimhidirlar. Grup tiyeleri kendi kendilerini egitir ve motive ederler. Bu
liderler, yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, izleyicileri kendi hallerine birakan ve her izleyicinin
kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve programlarini yapmalarina imkan taniyan
davranis gostermektedirler. Yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki kullanma haklarini tamamu ile astlara
birakmaktadirlar. Bu liderligin en belirgin dezavantaji liderin otoritesi ortadan kalktigi i¢in grup
igerisinde anarsi ortaya ¢ikabilmektedir.
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Arastirmanin Amaci ve Ornekleme Siireci

Is yasanm igerisinde saglik calisanlar1 farkli liderlik davramslar ile karsilasmaktadir. Bu arastirmada
bu farkli liderlik kuramlar1 baz alinarak, liderlik stillerinin (doniistiiriicii, etkilesimei ve tam serbesti
taniyan) belirlenmesi ve ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore liderlik stil algilarindaki farkliliklar
belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu amag dogrultusunda biitiin uzmanlik alanlarinda hizmet veren, lokasyon
olarak Cankaya merkezde bulunan bir 6zel hastane secilmistir.

Orneklem asagidaki formiiller ile hesaplanmistir (Biiyiikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz ve
Demirel, 2016: 96):
Mg

n =
ng—1

1+
ny = (t*PQ)/d?

N : Hedef kitledeki birey sayisi

n, : Ornekleme alinacak birey sayisi

p : Incelenen olayn goriiliis sikligi (gergeklesme olasiligr)

q : Incelenen olayin gériilmeyis siklig1 (gerceklesmeme olasilig)

t : Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger
d : Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasidir.

Aragtirmada 6rnek ¢apini en biiyiik yapmak i¢in p+q=1 sartin1 saglamak kosuluyla p=g=0.5 alinmistir.
Formiilde degerler yerine kondugunda toplamda 450 calisan igin Orneklem biyiikligi 208
bulunmustur. Destek hizmet kadrolarinda gorevli galisanlar érneklemden ¢ikarilmis ve toplam 250
anket dagitilmigtir. Ancak 154 ankete cevap verilmis ve arastirma bu anketlerle sonuglandirilmigtir.

Cok Faktorlii liderlik konusundaki daha 6nce yapilan bircok arastirmada, doniigiimsel-islemsel
liderligin ¢esitli yonlerini 6lgmek i¢in "Cok Faktorlii Liderlik Anketi" (MLK) kullanilmigtir
(Muenjohn ve Armstrong, 2008: 3). Bass ve Avolio (1990) tarafindan Durumsal Liderlik Teorisi
kapsaminda gelistirilen bu 6lcek, Akdogan (2002) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmig ve 3 alt boyuttan
olustugu saptanmistir. Bu alt boyutlar; doniisiimcii, siirdiiriimcii ve serbestlik taniyan liderlik olarak
adlandirilmaktadir Olgegin alt boyutlarina ait giivenirlik katsayilar1 Akdogan tarafindan, doniisiimcii
liderlik i¢in 0,71, siirdiirimci liderlik i¢in 0,77 ve serbestlik taniyan liderlik i¢in 0,81 ve Olgegin
tamamu i¢in 0,76 olarak hesaplanmistir.

Anketin birinci boliimiinde arastirmaya katilan calisanlarin kisisel bilgileri (yas, cinsiyet, egitim
durumu, medeni durum, meslekte ve kurumda ¢alisma siireleri, kadro-unvanlari, kurumda ¢alisilan
departman ve iistlenilen bir yoneticilik gorevi olup olmadigi) sorulmaktadir.

Olgegin arastirma icin uygunlugunu incelemek {izere toplanan veriler iizerinden &lgek ve alt
boyutlarinin giivenirliligi Cronbach Alpha ile stnanmuistir (Tablo 1). Biitiin boyutlarda Cronbach Alpha
katsayis1 0.70’den biiyiik oldugu icin 6l¢ek ve alt boyutlariin giivenirlilik derecesinin yiiksek oldugu
bulunmustur (Biiyiikoztirk, 2007: 19). Bu nedenle uygulanan olgegin tamami giivenilir kabul
edilmistir.

Arastirmanin bazi kisitlart vardir. Bunlar 6rneklemin kismen kiiglik olmasi ve sadece tek bir hastanede
uygulamanin yapilmis olmasidir. Bu nedenlerle arastirma bulgulart genellenemez. Caligmanin
aragtirma kismi zaman ve maliyet kisitlar1 g6z 6niinde bulundurularak, Ankara Cankaya bdlgesi bir
0zel hastane ile sinirlandirilmigtir. Toplanan sayisal verilerin giivenilirlik ve gecerliligi, veri toplamada
kullanilan anket tekniginin 6zellikleriyle stmirhidir.
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Tablo 1. Anket Boliimleri Icin Cronbach a Testi ile Elde Edilen Giivenirlik Testi

Cronbach’s Alpha Ifade sayis
Doniisiimcii Liderlik 0,859 6
Siirdiiriimcii Liderlik 0,953 18
Serbestlik Taniyan Liderlik 0,700 12
Olgek 0,921 36 Kolmogorov

Smirnov testi ile uygulanan 6lgekteki degiskenlerin normal dagilim gosterip gdstermedigi analiz edilmistir.
Olgegin normal dagilm gosterdigi belirlenmis ve verilerin analizinde parametrik testler uygulanmistir.
Katilimeilara uygulanan anketin tiim verilerine yonelik frekans dagilimlarini belirlemeye yonelik analizler
yapilmigtir. Katilimcilarin  doniisiimcii, stirdiirimcti ve serbestlik tanityan liderlik algilarimin demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve
iligkisiz (bagimsiz) orneklemler icin t-testi kullanilmistir. ANOVA testinde farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigint ortaya koymak amaciyla ¢oklu karsilastirma (post-hoc) testlerinden yararlanilmistir. Bu
dogrultuda, esit varyansli bagimsiz grup ortalamalarini birbirleriyle karsilastirmak amaciyla Scheffe testi
kullanilmistr.

BULGULAR
Katilimcilarin sorulara verdikleri cevaplara gore frekans ve yilizde dagilimlar1 Tablo 1’°deki

gibidir.Tablo 2. Ornekleme Ait Ozelliklerin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Ozellikler Orneklem
N (%)
Cinsiyet Kadin 124 80,5
Erkek 30 19,5
Medeni Durum Evli 100 64,9
Bekar 54 35,1
Yas 25 yas alt1 68 44,2
26-35 yas 53 34,4
36-45 yas 22 14,3

46-55 yas 11 7,1
Egitim Durumu Lise 54 35,1
Lisans-lisanstistii 100 64,9

Unvan Hasta danismani 57 37
Hemsire 73 47,4
Idari personel 24 15,6
Calisilan Departman Idari ve mali hizmetler 19 12,3
Tibbi hizmetler 77 50,0
Hasta hizmetleri 58 37,7
Meslekte Calisma 1-10 yil 123 79,9
Siiresi 11-20 y1l 11 7,1
21 yil iizeri 20 13,0
Kurumda Cahsma 1 yildan az 48 31,2
Siiresi 1-5y1l 94 61,0
6-10 y1l 12 7,8
Yoneticilik Yoneticilik gorevi var 30 19,5
Y oneticilik gorevi yok 124 80,5

Toplam 154 100
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Calisanlarin demografik 6zellikleri incelendiginde; katilimcilarin %80,5’inin kadin, %19,5’inin erkek
oldugu gorilmektedir. Hastaneler ¢ogunlugu kadinlardan olusan kurumlar oldugu gbz Oniine
almdiginda bu durum normal goriilmiigtir. Katilimcilarin %35,1°1 bekar , %64,9°u ise evlidir.
Katilimcilarin %44,2°si 25 yas alt1, %34,4’1 26-35 yas arasi, %14.,3’1 36-45 yas arast, %7,1 ise 46-55
yas arasindadir. Buna gore calisanlarin biiylik ¢cogunlugu 25 yas alti ve 26-35 yas arasinda oldugu
bulunmustur. Katilimcilarin egitim diizeylerine bakildiginda, 35,1’inin lise mezunu, %64,9 unun ise
lisans ve lisansiisti mezunu oldugu goriilmektedir. Orneklemin unvanlara gore dagilimlari
incelendiginde hasta danigmanlart %14,3’li, hemsireler 9%22,5’i, idari personel %17,1’ini
olusturmaktadir. ~ Katilimeilarin ¢alistiklart departmanlara bakildiginda %12,3’1 idari ve mali
hizmetlerde, %50’si tibbi hizmetlerde ve son olarak %37,7’si hasta hizmetlerinde gérev yapmaktadir.
Meslekte calisma siirelerine bakildiginda ise 1-10 sene arasinda ¢alisanlar %79,9’unu, 11-20 sene
arasinda calisanlar %7,1’ini ve 21 ve lizeri sene calisanlar %13’iinii olusturmaktadir. Kurumda
caligma siiresine bakildiginda ise 1 seneden az siiredir calisanlar %31,2’sini 1-5 sene arasinda
calisanlar %61’ini ve 6-10 sene arasinda calisanlar %7,8’ini olusturmaktadir. Ozel hastane 10 senedir
hizmet vermekte oldugu i¢in kurumda c¢alisma siiresi 10 sene olarak sinirlandirilmistir.

Tablo 3. Durumsal Liderlik Olgeginin Boyutlar1 ve Calisanlarin ifadelere Katilim Oranlari

1 2 3 4 5 x SS

ifade Boyut 1. Doniisiimcii Liderlik N N N N N

No % % % % %

2 Kritik kararlarin uygunlugunu 6 14 41 57 36 3,6688 1,05
tekrar gozden gegirir. 3,9 9,1 26,6 370 234

8 Problemleri ¢6zmede farkli bakis 12 20 43 43 36 3,4610 1,21
acilar arar. 7,8 13 27,9 27,9 23,4

9 Gelecek hakkinda konusurken 18 19 38 46 33 3,3701 1,27
iyimserdir. 11,7 12,3 24,7 29,9 21,4

26 Gelecekle ilgili vizyonu ¢alisanlari 17 27 39 38 33 3,2792 1,29
etkiler. 11 17,5 25,3 24,7 21,4

30 Calisanlarin sorunlara farkli agilardan 10 18 51 43 32 3,4481 1,14
bakmalarini saglar. 6,5 11,7 33,1 27,9 20,8

32 Caliganlara gorevlerini nasil 13 25 44 40 32 3,3442 1,22
yapilacagi konusunda yeni bakis 8,4 16,2 286 26 20,8
acilari sunar.
Boyut 2. Siirdiiriimcii N N N N N
Liderlik % ow oo %

6 Kendisi i¢in 6nemli deger ve 16 23 52 36 27 3,2273 1,21
inanglar1 bizimle paylasir. 10,4 14,9 33,8 23,4 17,5

10 Kendisiyle calismaktan gurur 18 23 46 29 38 3,2987 1,31
duymami ve zevk almami saglar. 11,7 14,9 29,9 18,8 24,7

11 Performans hedeflerine ulasmadan 20 27 45 35 27 3,1429 1,27
kimlerin sorumlu oldugunu ayrmtili 13 17,5 29,2 22,7 17,5
olarak tartisir ve agiklar.

13 Ulasmamiz gereken hedefleri biiyiik 15 23 45 41 30 3,3117 1,22
bir coskuyla anlatir. 9,7 14,9 29,2 26,6 19,5

14 Giglii bir amaca sahip olmanin 10 19 41 47 37 3,6325 1,17
Onemini vurgular. 6,5 12,3 26,6 30,5 24

15 Calisanlarini yetistirmek, onlara yeni 17 22 35 37 43 34351 1,33
bir seyler 6gretmek i¢in zaman ayirir. 11 14,3 22,7 24 27,9

16 Caliganlarin beklentilerinin neler 18 16 43 38 39 3,4153 1,29
oldugunu 6grenir ve onlardan neler 11,7 10,4 27,9 24,7 25,3
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bekledigini acikca belirtir.

18 Grubun iyiligi i¢in 6zveride bulunur, 13 23 46 40 32 33371 1,2
kendi 6nceliklerinden vazgeger. 8,4 14,9 29,9 26 20,8

19 Calisanlara grubun herhangi bir tiyesi 19 18 39 44 34 3,3636 1,29
olarak degil de, bir birey olarak 12,3 11,7 25,3 28,6 22,1
davranir.

21 Davranislari, ¢alisanlarin ona saygi 13 18 36 43 44 3,5649 1,25
duymasini saglar. 8,4 11,7 23,4 27,9 28,6

23 Kararlarin ahlaki ve etik sonuglarin 7 20 47 43 37 3,56390 1,13
g0z Oniinde bulundurur. 4.5 13 30,5 27,9 24

25 Calisanlarda gii¢ ve giiven duygusu 13 19 44 40 38 3,4610 1,23
uyandirir. 8,4 12,3 28,6 26 24,7

27 Dikkatini hata ve basarisizliklarin 17 17 45 45 30 3,3506 1,23
azaltilmasi, standartlara ulagilmasi 11 11 29,2 29,2 19,5
icin harcar.

29 Calisanlarina farkli ihtiyaglari ve 14 17 51 42 30 3,3701 1,18
yetenekleri olan bireyler olarak 9,1 11 33,1 27,3 19,5
yaklagir.

31 Calisanlarina kendilerini 54 29 36 23 12 3,4935 1,23
geligtirmeleri i¢in firsat yaratir ve 35,1 18,8 23,4 14,9 7,8
destekler.

34 Ortak bir misyon (gorev 6 20 47 40 41 3,5844 1,13
anlayisina) sahip olmamin 6nemini 3,9 13 30,5 26 26,6
vurgular.

35 Caliganlar beklentileri yerine 11 19 40 46 38 3,5260 1,19
getirdiklerinden memnuniyeti ifade 7,1 12,3 26 299 247
eder.

36 Hedeflere ulasilacagina dair giiven 9 20 47 38 40 3,5195 1,18
olusturur. 58 13 305 247 26
Boyut 3. Serbestlik Tamiyyan N N N N N
Liderlik % now oo %

1 Ancak harcadigim cabay1 25 19 41 46 23 3,1494 1,29
gordiiglinde bana yardimci olur. 16,2 12,3 266 29,9 14,9

3 Sorunlar ciddilesmeden karigmaz. 24 31 38 42 19 3,0065 1,27

15,6 20,1 24,7 27,3 12,3

4 Dikkati, yanlislar, hatalar, 17 15 57 45 20 3,2338 1,14
uygunsuzluklar ve standartlardan 11 9,7 37 29,2 13
sapmalar {izerinedir.

5 Onemli bir konu giindeme geldiginde 74 21 33 19 7 2,1169 1,25
konugmaktan ¢ekinir. 48,1 13,6 21,4 12,3 45

7 Ihtiyag duyuldugunda ortada yoktur. 67 20 38 20 9 2,2468 1,30

43,5 13 24,7 13 58

12 Harekete gegmesi igin islerin iyice 48 35 38 23 10 2,4286 1,25
kotiiye gitmis olmasi gerekir. 31,2 22,7 24,7 14,9 6,5

17 “Eger bozuk degilse tamir etme!” 28 28 43 33 22 2,9545 1,31
anlayisinin savunucudur. 18,2 18,2 27,9 21,4 14,3

20 Harekete gegmesi i¢in sorunlarin 45 31 41 23 14 2,5455 1,30
kroniklesmesi gerekir. 29,2 20,1 26,6 14,9 91

22 Tim dikkatini hatalar, sikayetler ve 21 23 45 39 26 3,1688 1,27
yetersizlikler {izerine yogunlastirir. 13,6 14,9 29,2 25,3 16,9

24 Yapilan hatalari asla unutmaz, 6 21 39 45 43 3,6364 1,14
sorumlusu buluncaya kadar 3,9 13,6 25,3 29,2 27,9
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arastirir.
28 Karar vermekten kaginir. 54 29 36 23 12 2,4156 1,31
35,1 18,8 23,4 14,9 7,8
33 Acil sorulara cevap vermeyi 46 36 36 19 17 2,5130 1,33
geciktirir. 29,9 23,4 23,4 12,3 11

Arastirma sonucunda c¢alisanlarin katilim diizeylerinin en yiiksek oldugu ifadeler “Kritik kararlarin
uygunlugunu tekrar goézden gecirir.” (x=3,67), “Yapilan hatalar1 asla unutmaz, sorumlusu
bulununcaya kadar aragtirir.” (¥=3,63) ve “Ortak bir misyon (gdrev anlayisina) sahip olmanin énemini
vurgular.” (¥=3,58) olmustur. Katilim diizeyinin en diisiik oldugu ifadeler ise “Onemli bir konu
giindeme geldiginde konusmaktan gekinir” (¥=2,12) ve “Ihtiya¢ duyuldugunda ortada yoktur.”
(x=2,25) olmustur.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerinden cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, meslekte ve kurumda
caligma siireleri, kadrolar1 ve yoneticilik pozisyonlarina gore doniisiimsel, siirdiiriimcii ve serbestlik
taniyan liderlik algilarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan analizler sonucunda cinsiyet, kadrolarda, galisilan departmanlarda ve yoneticilik
pozisyonlarinda farklilik gostermektedir. Ancak yas, medeni durum, egitim, medeni durum, meslekte
ve kurumda galisma siiresi arasinda anlamli bir farklilik goriilmemektedir. Anlamli farkliliklar
gosteren boyutlar ve farkliliklarin sebepleri asagida gosterilmistir.

Tablo 4. Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gore Liderlik Algilar

Cinsiyet N Ortalama sirasi T Sig.
Donitisiimeii Liderlik Kadin 124 3,3683 -1,666 0,048
Erkek 30 3,6778
Stirdirimei Liderlik Kadin 124 3,3591 -1,619 0,112
Erkek 30 3,6294
Serbest Liderlik Kadin 124 2,7272 -2,090 0,049
Erkek 30 3,0222

Yapilan test sonucunda liderlik tiirlerine iligskin goriislerinin cinsiyete gore farklilik gosterdigi
bulunmustur (p<0,05). Farklilik doniisiimcii ve serbestlik taniyan liderlik boyutlarindadir ve bu
sonuclara gore erkek calisanlarin iistlerinin doniisiimcii ve serbest liderlik davranislarim
gosterdiklerine dair ortalamalar1 kadin ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Caliganlarin kadrolarina ve departmanlarina gore liderlik stillerinin farklilik gdsterip gostermedigine
ANOVA testi ile bakilmistir ve sonuglar Tablo 5 ve Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 5. Katilimcilarin Kadrolarina Gore Liderlik Algilart

Kadrolar N Ortalama F Sig
Sirasi
Doniisiimcii Hasta Danigmant 57 3,1550 7,724 ,001
Liderlik Hemsire 73 3,4566
Idari Personel 24 3,9931
Siirdiiriicit Hasta Danigsmant 57 3,1538 5,329 ,006
Liderlik Hemsire 73 3,4754
Idari Personel 24 3,8309
Serbest Liderlik Hasta Danigsmant 57 2,7953 2,572 ,080
Hemsire 73 2,8699
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Idari Personel 24 2,5000

Analizler sonucunda kadrolar ile doniisiimcii ve stirdiiriicii liderlik tarzlar1 arasinda farklilik bulundugu
tespit edilmistir (p<0,05). Her iki boyutta da hasta danismani unvaninda calisanlarin idari personele
gore oldukea diisiik ortalamalara sahip olmasindan kaynaklandigi belirlenmistir.

Tablo 6. Katilimcilarin Calistiklar1 Departmanlara Gore Liderlik Algilari

Departman N Ortalama F Sig.
Sirasi
Doniisiimcii Idari hizmetler 19 3,7632 4,410 ,014
Liderlik Tibbi Hizmetleri 77 3,5433
Hasta Hizmetler 58 3,1667
Siirdiiriicii Idari hizmetler 19 3,5820 3,493 ,033
Liderlik T1ibbi Hizmetleri 77 3,5539
Hasta Hizmetler 58 3,1673
Serbest Liderlik Idari hizmetler 19 2,6623 ,337 714
T1bbi Hizmetleri 77 2,8095
Hasta Hizmetler 58 2,7917

Analizler sonucunda gorev yapilan departmanlar ile doniigiimcii ve siirdiiriicii liderlik tarzlar arasinda
farklilik bulundugu tespit edilmistir (p<0,05). Her iki boyutta da hasta hizmetleri departmaninda gorev
alan personel idari hizmetler departmaninda gorev alan personele gore oldukga diisiik ortalamalara
sahiptir. Bu durum hasta danismanlar1 ve idari personel arasindaki farklilik ile paralel gitmekte farkin
bariz bir sekilde oldugunu ispat etmektedir.

Saglik calisanlarinin herhangi bir yoneticilik gérevi olmasinin liderligi algilayis sekillerini de etkiler
diisiincesi ile kurumda bir yoneticilik gérevi olan yonetici ile bir yoneticilik gorevi olmayan ¢alisanin
arasinda farklilik olup olmadigini saptamak amaciyla iki grup arasinda analiz yapilmistir ve sonuglar
Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7. Katilimeilarin Yénetici- Ast iligkilerine Gore Liderlik Algilari

Yoneticilik N Ortalama sirast T Sig.

Serbestlik Taniyan Liderlik Ast 125 2,7193 2,436 ,016
Yonetici 29 3,0661

Doniisiimcii Liderlik Ast 125 3,4425 ,091 ,863
Yonetici 29 3,4253

Siirdiiriicii Liderlik Ast 125 3,4381 ,173 ,928
Yonetici 29 3,4056

Analiz sonuglarina bakildiginda ise siirdiiriicli ve doniisiimcii liderlik tarzlarinin algilayis bi¢cimlerinde
bir farklilik saptanamamig sadece serbestlik taniyan liderlik tarzinda anlamli bir farklilik bulunmustur.
Bu farkliligin sebebi ise yoneticilik gorevi olanlarin herhangi bir yoneticilik gérevi olmayanlara gére
serbestlik tantyan liderlik tarzina katilimlarinin ytiksek olmasidir.

Olgek ii¢ farklr liderlik stiline karsilik gelen ii¢c boyuttan olusmaktadir. Bunlar déniisiimcii, siirdiiriicii
ve serbestlik taniyan liderlik stilleridir. Calisanlarin verdikleri yanitlara gore en yiiksek ortalama
(x=3,43) ile doniisiimcii lider, (¥=3,42) ile siirdiiriicii liderlik 6zellikleri gosterdikleri belirlenmistir.
En diistik katilim ortalamasi ise (X¥=2,78) ortalama serbestlik taniyan liderlik ifadelerine aittir.
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SONUC VE ONERILER

Saglik sektoriiniin en 6nemli ve biiyiik isletmeleri olan hastanelerin isletmecilik yonleri giderek agir
basmaktadir. Ozellikle yeni ekonomik diizende her isletme gibi hastanelerde yasamlarim
stirdiirebilmek adima modern liderlik anlayist ile yonetilmek zorundadir. Modern liderlik
anlayislarindan bir tanesi olan durumsal liderligin saglik isletmelerinde de kullanilmas1 orgiit isleyisi
icin olduk¢a 6nemlidir. Ancak saglik konusunda doniisiimcii liderlikle ilgili yeterli calisma yoktur.
Calisanlar tarafindan {stlerinin nasil algilandigl, c¢alisan performansini ve motivasyonun
etkilemektedir. Bu amaglar dogrultusunda hastane c¢alisanlarimin tstlerinin sergiledikleri liderlik
davranislarinin belirlenmesi amaciyla bu calisma gergeklestirilmistir.

Arastirma sonucuna bakildiginda arastirma yapilan 6zel hastanenin galisanlarinin ¢ogunun kadin
(n=124, p=%380,5) oldugu sonucuna varilmistir. Calisanlarin yas ortalamalar1 25 yas altindadir. Saglik
caliganlart mesleklerine ilk atildiklarinda bu 6zel saglik kurumunu tercih etmektedir. Caligmaya
katilim en fazla tibbi hizmetlerden saglanmigtir. Doniisiimcii ve siirdiiriimcii liderlik tarzi algilayislari
en fazla olan kadro idari kadrolar ve en fazla katilim saglanan departman yine idari hizmetlerdir.
Sonuglara gore herhangi bir yoneticilik gorevi olan calisanlarin istlerinden daha fazla serbestlik
taniyan liderlik davranislarini gordiikleri belirlenmistir. Orta ya da yiiksek dereceli yoneticilik gorevi
alanlar saglik kurumunda daha fazla serbestlik alan1 saglanmaktadir.

Caliganlarin istlerinin en fazla doniisimcli ve siirdiiriicii liderlik ozellikleri gosterdiklerini
belirtmiglerdir. Siirdiiriimcii ve doniisiimcii liderlik 6zellikleri genel olarak olumlu idrak edilmekte
ancak bu olumlu diigiincenin ¢okta kuvvetli olmadigi goriilmektedir. Bu iki liderlik tiirlerinin ortalama
puanlarina bakildiginda birbirlerine yakin degerler aldiklar1 goriilmektedir. Bu liderlik tiirleri
birbirlerinden farklidir ancak birbirlerini reddeden ya da dislayan yaklasimlar degildir. Yani ayni
lider, her iki liderlik tiiriinii farkli kosullar altinda ve farkli zamanlarda uygulayabilmektedir.

Ilgili yazinda belirtildigi gibi liderlik stilleri orgiitlerin ve ¢alisanlarin basari, performans, isleyis,
organizasyon yapisi gibi birgok 6nemli konuda olumlu ya da olumsuz olarak etkilemektedir. Liderlik
anlayisinin otokratik liderlik anlayisindan demokratik, karizmatik ya da doniisiimci liderlige
doniistiigii giiniimiizde, ¢aga ayak uydurmak isteyen tiim organizasyonlarin yoneticilerinin bu
anlayislar kapsaminda hareket etmeleri ve benimsemeleri kugskusuz 6nemli bir basar1 faktoriidiir.

Saglik sistemimizde doniisiimcii liderlik yaklagimi sergileyen yoneticilere ihtiyag vardir. Bu baglamda
hastane organizasyonlarinda, yoneticilerin doniistimcii liderlik yaklagimlarinin gelistirilmesine 6nem
verilmelidir. Bunun i¢in de yoneticiler diizenli egitim programlarina katilmalidirlar. Bir hastanenin
yonetilmesinde One g¢ikarilmasi gereken en 6nemli konu st yonetimle calisanlarin ve calisanlarin
birbirleriyle karsilikli iletisimleridir. Bu ylizden, hastane

yoneticilerinin iletisim becerilerinin gelistirilmesine de Onem verilmeli ve egitim programlari
diizenlenmelidir. Y6neticilerin liderlik yaklagimlarimi olumsuz olarak etkileyen faktorler giderilmelidir
Dontistimcii liderligin performans, hizmet kalitesi, is doyumu, verimlilik ve motivasyon gibi kriterlere
olan etkisi arastirilabilir.

Bu arastirmada hastane yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zellikleri, veri toplama araci olarak
kullanilan “soru formu” yoluyla elde edilen veriler sonucu belirlenmistir. Ancak soru formu
calismasimin smurliliklart g6z Oniine alindiginda, diger veri toplama yontemlerinden yararlanilarak
aragtirmalar yapilabilir. "Go6zlem", "Miilakat", “Goériisme formu” vb. veri toplama araglari, liderlik
arastirmalarinda arastirmacilara Onerilebilir. Son olarak bu arastirma sadece durumsal liderlik
anlayisim ortaya koyabilmek adma yapilmistir. Liderlik anlayisinin motivasyon, performans, is
doyumu gibi konularla iligkisi ortaya konmak adina baska ¢aligmalar yapilabilir.
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