SAGLIK HiZMETLERINDE BENIiMSENEN LIiDERLIK TiPLERININ
BELIRLENMESI: OZEL BiR HASTANE ORNEGI
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Gelismis ve gelismekte olan iilkelerde yasam kalitesi artikca saglik kurumlarmin da
Onemi On plana ¢ikmistir. Artan rekabet ortaminin sartlart diisiiniildiigiinde diger isletmeler gibi
saglik kurumlarinin da kendisini rakiplerinden Ustiin tutacak ve piyasa kosullarinda ayakta
kalmasini saglayacak giiglii liderlere ihtiyaci vardir.

Bu c¢alismada, hastane yoneticilerinin hangi tip liderligi benimsediginin ortaya
cikarilmas1 amacglanmistir. Hastane c¢alisanlari, yoneticilerinin ne tiir bir liderlik davranist
sergiledigi konusunda ankete tabi tutulmus, veriler SPSS18 paket programu ile analiz edilmistir.
Caligmanin evrenini Isparta il merkezinde faaliyet gosteren 6zel bir hastanenin calisanlar
olusturmaktadir. 220 c¢alisani bulunan hastanenin 105 ¢alisanina ulasilabilmis ve anket
saglanabilmistir. Caliganlara Tirkc¢e’ye uyarlanmis dort liderlik dlgeginden sorular sorulmus
ayni zamanda demografik bilgileri de elde edilmistir.

Calismada, babacan(paternalist), doniislimcii, karizmatik ve iglemsel liderlik olmak
tizere dort liderlik boyutu ele alinmigtir. Bu boyutlarin algilanmasinda ¢alisanlarin cinsiyet, yas,
egitim durumu, gorevleri ve gorev siirelerine gore bir degisiklik olup olmadig: test edilmistir.
Buna gore, calisanlarin cinsiyetlerine gore liderlik algilamalarinda herhangi bir fark olmadig
tespit edilmistir. Egitim acgisindan bakildiginda, ilkdgretim mezunlarinin iglemsel liderlik
algilarmin diger gruplardan farkli oldugu goriilmistir. Karizmatik ve paternalist liderlik
algilamalarinin ¢alisanlarin yaslarma goére degistigi belirlenmistir. Calismada, ¢aliganlar
gorevleri agisindan doktor, saglik personeli ve idari personel olarak gruplandirilmigtir. Tim
gruplarda, paternalist, karizmatik, doniisiimcii ve islemsel liderlik algilarmin farkli oldugu
belirlenmistir. Calisanlarin mesleklerinde gecirdigi siire goz Oniine alindiginda ise karizmatik
liderlik algisinda gruplar arasinda fark oldugu dikkati ¢cekmektedir.
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DETERMINATION OF LEADERSHIP STYLE PREFERRED IN HEALTH
INSTITUTIONS:EXAMPLE OF A PRIVATE HOSPITAL

ABSTRACT

Since the life quality increased in developed and developing countries, the importance
of health institutions appeared. These institutions have the power to influence economic and
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social base. Considering the increased competition in business environment, as the other
organizations health institutions need powerful leaders who has the capability to compete with
rivals and keep the organization in accordance with the market conditions. Health institutions
service is a dimension to show the development level of a country, so it is clear that special care
should be given to the managers of these institutions.

In this study, it is aimed, to determine which leadership style is adopted in health
organizations. In this concept, according to leadership scale, hospital personnel is given
guestionnaires about their managers to indicate how they behave and show which leadership
style and the obtained data analyzed with SPSS 18. Population of the study is personnel of a
private hospital in Isparta city. Total number of the personnel is 220 and 105 of them replied the
guestionnaires. Questions of the survey obtained from four types of leadership questionnaires
and also demographic questions added.

In the study, paternalist, charismatic, transformational, transactionale leadership styles
are analyzed. It is analyzed that, whether perception of these styles change according to
personnel gender, age, education, job and job duration. There is no difference in the perception
of the personnel about the leadership style according to gender. For the transactionale leadership
there is a difference in the primary school graduates. Charismatic and paternalist leadership
perception of the personnel changes according to their age. Personnel of the hospital grouped
into administrative personnel, health personnel and doctors according to their job. In all of those
groups there is difference for four types of leadership style. According to job duration of the
personnel there is difference between the groups for charismatic leadership.

Keywords: Leadership, leader, health institutions
Jel Classification: 111, M10

|. GIRIS

Hizmet sektoriiniin en 6énemli alt dallarindan biri olan saglik sektorii emek yogun bir
alandir. Insana verilen degerin hem calisma alaninda hem giinliik hayatta daha iyi anlasildig
giiniimiizde insan saghigin1 ve hayatimi iyilestirmeyi hedef alan saglik sektoriinde yonetim
onemli bir konudur.

Hem teknolojik agidan hem de insan kaynaklari agisindan 6zel bir 6nem verilmesi
gereken saglik kurumlar kaliteli liderlere ihtiya¢ duymaktadir.

Bu ¢alismada, ¢ok ¢esitli tanimlar ve igerik ile analiz edilen liderlik tiplerinden dort
tanesi; paternalist, karizmatik, doniistimcii, ve islemsel liderlik kapsaminda saglik ¢alisanlarinin,
yoneticilerinin liderlik davranislariyla ilgili algilamalar1 6l¢iilmeye c¢alisilmistir.  Saglik
calisanlarinin yaglarina, egitimlerine, cinsiyetlerine, gorevlerine ve mesleki deneyimlerine gore
yoneticileri ile ilgili liderlik algilamalariin degisecegi varsayimindan yola ¢ikilarak hazirlanan
calismada dort liderlik tipi lizerinde yogunlasilmistir. Boylece liderlik kavraminin saglik sektorii
acisindan tekrar gozden gegirilmesi hedeflenmistir.

Liderlik ile ilgili pek ¢ok arastirma yapilmus, liderlik kavramu pek ¢ok yayimna konu
olmustur. Saglik sektoriinde de liderlik ile ilgili calismalar ele alinmistir. Bu ¢alismada, saglik
sektoriiniin en 6nemli basamaklarindan biri olan hastanelerde liderlik kavrami ele alinmustir.
Saglik hizmetlerinin en iyi sekilde verilmesi hedeflenen hastanelerin yonetiminde liderlik
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esaslarinin benimsenmesi bu hedeflere ulagmay1 kolaylastiracaktir. Hastanelerdeki yoneticilerin
calisanlarin goziinde liderlik vasiflarini ne o6lgiide tasidiklarinin belirlenmesi sorunsali bu
calismanin ¢ikis noktasini olusturmustur. Bdylece saglik yoneticilerinin ¢alisanlar tarafindan
nasil algilandig1 ortaya ¢ikacak, yoneticilerin varsa eksik taraflarinin tespit edilip diizeltilmeye
calisilmasi saglanabilecektir.

2. LIDERLIK KAVRAMI
2.1 Liderligin Onemi

Liderlik, insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir (Eren, 2006:431). Liderlik kavramina
iliskin farkli bir ¢ok tanim yapilmistir (Bakan, 2008:3).  Liderlik, belirli sartlar altinda, kisisel
veya grup amaglarmi gerceklestirmek iizere baskalarinin faaliyetlerini yonlendirme siireci
olarak tammlanmaktadir (Kayalar ve Ozmutaf, 2008: 565).

Hersey vd.(2008), baz1 yazarlarin ¢esitli liderlik tanimlarindan bahsetmektedir. George
R. Terry liderligi, goniillii olarak grup amaclarim gerceklestirmek {izere insanlart etkileme
faaliyeti; Robert Tannenbaum, Irving R. Weschler ve Fred Massarik, belli bir hedefe veya
hedeflere erigsmek tizere iletisim yoluyla kisilerarasi etkilesim siireci; Harold Koontz ve Cyril
O’Donnell ise ortak bir amaca ulagmak i¢in insanlar1 etkilemek olarak tanimlamiglardir. Birgok
yazarin katildigi liderlik tanimzi; belirli bir durum i¢inde bir amaca ulagsmak i¢in bir kisinin veya
bir grubun faaliyetlerini etkileme siirecidir. Buna gore liderlik, lider, izleyici ve diger durumsal
degiskenlerin bir fonksiyonudur. Bu fonksiyon su sekilde ifade edilmektedir: (Hersey vd., 2008:
62; Eren, 2006: 437).

L=1f(l,f,s) (I=leader-lider, f=follower-izleyici, s=situation-durum-kosul)

Kogel, liderligi belirli sartlar altinda birey veya gruplarin amaglarin1 gergeklestirmek
icin bir kimsenin bagkalarmin faaliyetlerini etkilemesi ve onlar1 yonlendirmesi olarak
tanimlamaktadir. Lider, bir grup insani belirli bir amag¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden ve
bu insanlarin kigisel ve grup amaclarini gerceklestirmek iizere takip ettikleri, onun istegi,
emirleri ve talimatlar1 dogrultusunda davrandiklar kisidir. (Kogel, 2010: 569). Bu durumda
lider baskalarini belli amaglar dogrultusunda sevk eden, yonlendiren kisidir. Etkili liderlik bir is
organizasyonunu basaril kilar. (Mills, 2005).

Liderlik bireysel, grup ve organizasyonel seviyede istenilen bir¢ok ¢iktiya yol agar.
Organizasyonu daha verimli ve yiiksek performans g¢iktilarma yéneltir. (Oztop, 2008).
Guniimiizde liderlik, yogun rekabet ortaminda isletmelerin rekabet glglerinin gostergesi
durumundadir. Siirdiiriilebilir orgiitsel basar1 ve firmalarin varliklarini korumalari igin anahtar
kavram olarak goriilmektedir. (Ertiirk, 2008).

Liderlik, bir grup i¢indeki diger kisilerin motivasyonlarini ve yeterliliklerini etkileme
yetenegidir. Dolayisiyla liderligin {i¢ ozelligi, degisim odakli olmak, insanlar1 etkileme
kabiliyeti ve amagclara ulagmaktir. Etkili bir lider, ferdi, grup veya Orgiitsel amagclarin
tamamlanmasina odaklidir. (Gibson vd., 1991: 364-365).

Lider, grup iiyelerinin ihtiya¢larindan etkilenir, bu ihtiyaglara gore bir strateji belirler ve
bu baglamda grup iyelerinin dikkatlerini ¢ekerek onlarin enerjilerini bir noktada toplar ve
istenen yone akisini saglar. Bu durum, lider ile grup iiyeleri arasinda bir etkilesimi gerektirir.
(Giil ve Sahin, 2011:239).
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2.2 isletme Yonetiminde Liderin Yeri ve Fonksiyonu
Teknolojinin gelistigi ve bilginin hizli bir bigimde her alana yayildigi giiniimiizde
liderlik kavraminin 6nemi, kapsami ve niteligi degismektedir. Liderlik yonetim islevinin oldugu

her alanda ¢ok farkli anlamlar yiiklenmis olsa da hep var olmus ve Onemini korumustur.
(Taskiran, 2005).

Hizla degisen bir ¢evrede faaliyet gosteren Orgiitiin 6nceden belirlenmis faaliyetleri
disindaki gorevler i¢in liderlige gerek vardir. Liderlik anlayisinin is hayatinda giderek 6nem
kazanmasinin faktorlerinden bazilari, takim ¢aligmasina agik, yaratici, girisken, enerjik, tiretken,
vizyon sahibi bireylerden olusan yoneticilerin is hayatinda ¢ok sayida bulunmasi ve sayilarinin
da giderek artmasidir. (Taskiran, 2005).

Yoneticilerin kendilerine verilen sorumluluklar, resmi gorevlerinin niteligi, liderlik
yapmalarini ve liderlik vasiflarina sahip olmalarini1 gerektirmektedir. Organizasyon yapilarinin
basiklagsmasi, giiclendirme uygulamalari, takim bazinda organizasyon, kazanilmig otorite gibi
kavramlar pozisyona dayanan resmi otoriteyi kullanan “yonetici” yerine lider kavramini 6n
plana ¢ikarmustir. (Kogel, 2010:569) Etkili bir yonetici olmak i¢in gereken yetenekler, etkili bir
lider olmak i¢in de gereklidir. (Sperry, 2007: 2). Etkili bir lider iyi bir dinleyicidir, s6zsiiz
iletisimi kuvvetlidir, algilamas: yiiksektir, haysiyetlidir, degerleri vardir, vizyon yaratir-hedefler
koyar, zaman yonetimi iyidir, stresle bag edebilir, catigmalar1 ¢ozebilir, giivenilirdir, gli¢liidiir,
etkileyicidir, sorunlara ve kisilere empati ile yaklasir. (Fritz vd., 1999: 5).

Hiyerarsik bir orgiitte gérevli bir yonetici, talimatlar, emirler verebilir, idare edebilir,
ancak takipcilerin izleme yada izlememe gibi se¢im haklari olmadigi siirece liderlikten soz
edilemez. Eger takipgiler se¢im hakkina sahip degillerse orada egemenlikleri yoktur. Eger bir
kisi agikca bir giic kullanmadan takipcilerini kendi talepleri dogrultusunda etkileyebiliyorsa
orada liderlik var demektir. Lider, etkileme kabiliyeti ile takipgilerinden gii¢ ve otorite alir ve
bunu kullanir. (Gibson vd., 1991).

Yonetici atama ile goreve gelir, liderlik ise grup tarafindan segilen kisiye yine grupga
verilen bir niteliktir. (Giimiiseli, 2001: 536). Lider, bigimsel bir yap1 i¢inde bigimsel olmayan
yollarla ortaya ¢ikabilir. Lider i¢in bigimsel yetki ¢ok 6nem arzetmezken, yonetici faaliyetlerini
bigimsel yapinin geregi olarak siirdiiriir. (Giiney, 2000: 503)

Blake ve McCanse(1991), liderligin “takim yonetimi” tarzini ideal bulmuslar, ancak
bunun her is ortam1 ve sart1 i¢in uygulanmasinin zorlugunu da belirtmislerdir. Etkili yoneticiler,
hem isi hem de insanlar1 disiiniir ve ilgilenirler. Calisanlar1 basarilarinin en st seviyesine
ulagmaya tesvik ederler. Esnek ve degisime cevap vericidirler ve degisimin bir ihtiyag
oldugunu bilirler.

2.3 Liderlik Tipleri

Blake, Mouton, McCanse ve McGregor gibi arastirmacilar “bir tane en iyi” liderlik tipi
oldugunu ileri siirmiislerdir. Bu tip, biitiin durumlarda gelisme ve ilerleme saglayan, verimlilik
ve tatmini maksimum yapan yaklasimdir. Ancak son yillarda yapilan arastirmalar en iyi bir tane
liderlik tipi olmadigini agik¢a desteklemektedir. Basarili ve etkili liderler, tarzlarini bir durumun
gereklerine gore ayarlayabilen liderlerdir. (Hersey vd., 2008 : 90).

Y 6netim-organizasyon ve oOrgiitsel davranmis alaninda ortaya cikan gelismeler ve yeni
kavramlar ayn1 zamanda liderlik alaninda da yeni liderlik tiplerinin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. (Sayin, 2008). Liderligi agiklamaya yonelik yaklagimlar1 dort temel baslikta toplamak
miimkiindiir. Bunlar, liderin kisisel Ozelliklerine odaklanan dzellikler yaklasimi, liderin
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davraniglar1 iizerine yogunlasan davranis yaklasimi, liderligin kosullara ve durumlara gore
degisebilecegini savunan durumsallik yaklagimi ve son yillarda iizerinde durulan ¢agdas liderlik
yaklagimlaridir. Cagdas liderlik yaklasimlarindan transaksiyonel (koruyucu-etkilesimsel-
islemsel) ve transformasyonel (doniisiimcii), kendi kendine ve karizmatik liderlik son yillarda
tizerinde durulan yaklagimlar arasindadir. (Bakan, 2008:4-5). Bu calismada transaksiyonel,
transformasyonel, karizmatik ve babacan liderlik tarzlari ele alinmistir. Daha cok ataerkil
toplumlarda goriilen paternalist(babacan) liderlik tarzi (Paoching ve Chichun, 2005; Pellegrini
ve Scandura, 2008:566-593; Cakmake1 ve Karabati, 2008: 697). Tiirk toplum yapisina uygun
oldugu i¢in ¢alismamiza dahil edilmistir. Aycan vd.(2000:192-221), on iilkenin kiiltiirlerini
karsilastiran ¢alismalarinda Tirk toplumunun babacan degerlerinin oldukca yiiksek oldugunu
belirtmistir.

2.3.1. Karizmatik Liderlik

Karizma kavrami, sosyal bilimlerde ¢ok uzun siireler olaganiistii liderleri ve liderligi
tanimlamak i¢in kullanilmigtir. Karizma, eski Yunan uygarligina kadar uzanan bir ge¢mise
sahiptir ve Eski Yunanca'da "ilahi ilham yetenegi" veya "ilahi hediye" anlamina gelmektedir.
Weber'e(1947) gore karizma (Northouse, 2007: 178; Baltas, 2005:154), Tanr1 tarafindan verilen
bir yetenektir ve bu yetenegin krizin bir 6gesi olarak ortaya g¢ikarilmasina ihtiya¢ vardir.
Karizmatik lider yiiksek bir vizyona ve bunu kitlelere aktarma kabiliyetine sahiptir. (Oztop,
2008). Gibson vd. (1991), kitabinda Max Weber’in The Theory of Social and Economic
Organization caligmasinda belirttigi karizma kavramini ele almaktadir. Buna gore, bazi liderler
istisnai niteliklere yani karizma hediyesine sahiptirler. Boylece takipgilerini performanslarini
gergeklestirmek tizere motive edebilirler. (Gibson vd., 1991: 415).

Karizmatik liderlik konusunda ¢ok sayida aragtirma yapilmistir. 1980'li yillardan 6nce
yapilan caligmalarda karizma kavrami daha ¢ok sosyal faaliyetleri, politik ya da dini liderligi
kapsayacak sekilde degerlendirilmistir. (Oktay ve Giil, 2003: 403-428).

House (1976) karizmatik liderlikle ilgili teorisini yayinladiktan sonra, karizmatik
liderlik birgok arastirmacinin(6érnegin Conger, 1999; Hunt&Conger,1999) ilgi odag:1 olmustur.
House karizmatik liderlik teorisinde, karizmatik liderlerin takipgileri iizerinde 6zel karizmatik
etkiler yaratan benzersiz yollarla davrandigini, dominant, kendine giivenli, baskalarini
etkilemekte asir1 arzulu, kisilerin ahlaki degerlerine karsi duyarli oldugunu belirtmistir.
(Northouse, 2007: 178-179).

Karizmatik lider, digerlerini motive etmek igin kendi heyecanini, sevkini ve enerjisini
kullanir. Karizmatik liderin takipgileri basarilarin1 kendi ¢aligmalarina degil de onlari motive
eden liderlerinin varligina baglarlar. (Brophy, 2010: 17).

Karizmatik liderler, inandiklar1 konusunda inanglar1 kuvvetli, yiiksek derecede kendine
giivenli ve etki giliciine sahiplerdir. Davranislariyla takipgilerine ornek olurlar, onlara
giivendigini hissettirir ve onlardan yiiksek beklentilerini ifade ederek grup misyonu igin
motivasyon olustururlar. Karizma, bir kriz aninda ortaya ¢ikar, karizmatik lider, durumu tam
olarak degerlendirir, kisisel giiclinii kullanir, fedakarlik yapar, goreneklere uymayan stratejiler
kullanir. (Tomey, 2009: 181)

Karizmatik gii¢ aslinda, lidere ait kisisel giigtiir. izleyicileri karizmatik liderin insaniisti,
stiper bir kisi olduguna ya da en azindan istisnai gii¢lere sahip olduguna inanirlar. Bu giiglerin
izleyicilerin yararina olacak bi¢imde lider tarafindan siklikla sergilenmesi gerekir. (Akdemir,
2008) Karizmatik lider, ¢alisanlarin rol tanimlarini yapar, performanslarin giiglendirir, boylece,
is tatminini, 6rgiitsel vatandagligi ve birlikte ¢aligsma sevkini giiglendirir. (Choi, 2006: 24-44).
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2.3.2. Transaksiyonel (Islemsel) Liderlik

"Liderlikte Cagdas Yaklagimlar" bashigi altinda J. M. Burns&B.M. Bass'in 1978'de
getirdigi yeni ayrim " Déniisiimcii ve Islemsel Liderlik" tir. islemsel liderler, calisanlarina
yapacaklar isle ilgili beklentilerini, kurallari, prosediirleri ve faaliyetleri yaparken izleyecekleri
yollart ayrintili bir sekilde aciklarlar. Gorev odakli olarak astlarini kurallara uygun yonetirler.
Calisanlart gosterdikleri performanslart dogrultusunda odiil ve ceza yontemini kullanarak
yonlendirirler. (Derya, 2010).

Transaksiyonel liderler, rol ve gorev gereklerini agiklayarak belirlenen hedeflerin
istikametinde takipcilere rehberlik eder ve motivasyonlarini artirirlar. Bu liderler, ¢alisanlartyla
adil olarak ilgilenmeyi vurgulayarak beklentileri, kurallar1 ve prosediirleri aciklarlar, astlarini
kurallara uygun olarak yonetirler ve gorev odakli davranislarla caligsanlart etkilerler.
Burns(1978) islemsel liderligi, esasen 6diil temelli bir anlayis iizerinden takipgileri motive etme
olarak tarif etmistir. (Oztop, 2008: 19-21).

Ornegin, yeni vergiler koymayacagini taahhiit ederek oy alan bir politikac1, tamamlanan
bir 6deve karsilik 6grencilerine iyi not veren bir 6gretmen, hedeflerini asan c¢alisanlarina terfi
s0zill veren bir yonetici transaksiyonel liderlik 6rnegi gostermektedir. Transaksiyonel liderligin
lider ve izleyenleri arasindaki degis-tokus boyutu biitiin organizasyonlarda goriilebilir.
(Northouse, 2007: 176).

Transaksiyonel liderlik, amaclar1 gerceklestirmek i¢in ydnetsel goérevlere ve takasa
odaklidir. Takipgilerin ihtiyaglarini tespit ederek, beklenen performans karsilifinda bu
ihtiyaclar1 giderecek 6diil saglamak igin olusturulmus bir degis-tokus yani takastir. Lider,
calisanlar igin hedefleri belirler, giindelik faaliyetlere odaklanir, aksayan taraflari denetim
mekanizmas1 icine alir. Is odakli bu liderler, statiilerini politikalar, prosediirler, rutin
performans, kisisel iligkiler yoluyla korurlar. (Tomey, 2009 : 186). Transaksiyonel liderlik daha
¢ok bir yoneticilik tarzidir. Performansa ve denetlemeye, 6diil ve cezaya odaklidir. Olumlu
sonuglar odiillendirilir, arzu edilmeyen sonuglar ya elestirilir ya da cezalandirilir. (Brophy,
2010: 15).

Transaksiyonel lider, kaliteli ¢ikti, daha fazla satis ve hizmet, diisiik maliyetli {iretim
gibi arzu edilen sonuglarin ger¢eklesmesi i¢in yapilmasi gerekenleri takipgilerine agiklamaya
calisir. Bunu yaparken de kisilerin &zelliklerini ve niteliklerini dikkate alir. Takipgiler ise,
belirtilen hedeflere ulastiklarinda arzu edilen odiillere kavusacaklarina inanirlar. (Gibson, 1991.:
420).

2.3.3 Transformasyonel (Doniisiimcii) Liderlik

Orgiitlerin varligini siirdiirebilmeleri ve gevresel degisimlere uyum saglayabilmeleri,
orgiitsel degisme kapasitelerini gelistirmelerine baglidir. Yogun bir degisim hizinin yasandigi
giinimiizde alisilmig liderlik davranislariyla degisim siirecine uyum saglayabilmek oldukga
zordur. (Comert, 2004).

Déniisiimcii liderlik ilk olarak Dawston'un (1973) "IsyanLiderligi" (Rebel Leadership)
adli ¢alismasinda belirtilmistir. (Northouse, 2007: 176) Ona gore lider, takimdakiler tizerinde
yiiksek diizeyde moral, motivasyon ve performans yaratan kisidir. Doniigiimcii lider, ¢aliganlar
ile yakin iliskiler kurarak ve her bir ¢alisanin kisisel ihtiyaglarin1 dikkate alarak ¢alisanlara karsi
kisisel ilgi gosterir. (Top vd., 2010).

Dontigiimeii  liderlik kavrami, 1978 yilinda James McGregor Burns tarafindan
gelistirilmis (Northouse, 2007: 176), daha sonralar1 Bernard Bass vd. tarafindan genisletilmistir.
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(Dural1, 2010; Bass, 1998; Bass&Steidlmeier, 1999; Bass&Riggio, 2006) Bennis W. ve Nanus
B.(1985), Tichy ve Devana (1986), Howell ve Frost(1989), Kouzes ve Posner(1987),
Saskin(1988), House, Spangler ve Woycke (1991), Conger ve Kanungo(1987) bu alanda
calisma yapmis diger arastirmacilardandir. (Hunt, 1999).

Burns’e gore, doniisiimcii liderlik; bir veya birden fazla insanin, izleyenlerin veya
birbirlerinin motivasyonlarin1 yiikseltmeleri durumunda ve onlari ahlaka tesvik etmelerine
dayali bir iligskiye girdiklerinde gergeklesir. Kuramda liderin izleyenler iizerindeki etkisi ele
almmustir. Liderin izleyenleri lidere giivenirler, inanirlar, baglilik ve saygi duyarlar. Lider
izleyenlerinin, gorevlerinin ve gorevlerini iyi bir performansla bagarmanin éneminin ¢ok daha
fazla farkina varmalarini saglar. Ayn1 zamanda izleyenlerinin, orgiitiin veya grubun amagclarini
gerceklestirirken kendilerine, gelismelerine, basarilarina iliskin algilarimi ortaya koyar. Ilgilerini
cok daha olumlu kilarak, ¢cok daha {ist diizeyde gereksinimlerini karsilamanin ancak orgiitsel
amagclara ulagarak miimkiin olacagina inandirarak, izleyenleri degistirir ve giidiiler. (Ergetin,
2000: 58). Astlarmi orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in giidiilemenin yaninda, onlara ilham verir,
slirecin tamamina onlar1 da dahil eder. Boylece, liderin aktifligi ve etkililik seviyesi artmis olur.
(Bass, 2000: 9-32).

Doniisimeti lider, orgiitsel diizeyde lider ve izleyici arasindaki etkilesime giivenir.
Caligsanlarin ¢abalarini1 somut hedefler yerine, bir vizyona yoneltmelerine ¢abalar. Donilisiimcii
lider, izleyicilerin yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikararak, izleyicilerin 6z giivenlerini artirarak
ve gelistirerek uzun dénemli amaglarin gergeklesmesine c¢aligir. Dontisiimetii liderlik anlayisinda
calisanlar igsel motivasyon araglar1 (Gibson, 1991:422) ile 6diillendirilirler. Ancak; igsel araglar
maddi 0gelere dayanmayip, kisisel degerlere yonelik, adaleti ve diizeni saglamak gibi kisisel
deger sistemlerini temel almaktadir. (Erkus ve Giinlii, 2008: 187-209).

Doniistimet liderlik, lider ve takipgileri arasindaki iliskiye odaklidir. (Brophy, 2010:
18). Doniigiimcii  lider, c¢alisanlarin  gelisimini  destekler, takipgilerin ihtiyaglarima ve
motivasyonuna odaklanir, optimizm yoluyla telkin-ilham verir, algilamalarini degistirir, zihinsel
uyarimda bulunur, yaraticiliklarini cesaretlendirir. Doniigtimcii liderler siire¢ odakli, bagimsiz,
sorumluluk sahibi, cesur ve diiriist kimselerdir. (Tomey, 2009: 187).

Her ne kadar doniistimcii liderlik giintimiizde ideal gibi goziikse de, Bass, Avolio (2000)
ve Goodheim (1987) ve Dunham ve Klafehn(1990) gibi birgok yonetim teorisyeni, doniisiimcii
liderlik 6zellikleri arzu edilen nitelikler olsa bile bunlarin geleneksel transaksiyonel niteliklerle
birlikte kullanilmas: gerektigini belirtmiglerdir. Bu teorisyenlere gore geleneksel yonetim
yetenekleri olmadan doniistimeii liderler bagarili olamazlar. (Marquis ve Huston, 2009: 42-43).

2.3.4 Paternalist (Babacan) Liderlik

Frah ve Cheng, paternalizmin sosyal iligkiler iizerine temellendirilmis Konfiigyen
ideolojiden yayildigin ifade etmistir. Orgiitlerde paternalizm yani babacanlik, bat1 yazininda ve
kiltiirler aras1 ¢aligmalarda fazla ele alinmamis olmakla birlikte, kolektivist kiiltiirlerde sik¢a
ortaya koymaktadir. Paternalist 6zellik tasiyan ortamlarda, iist ile ast arasindaki iligki, baba ile
cocugu arasindaki iliskiye benzemektedir. Baba figiirii kurumsal gilicten daha ¢ok kisisel gii¢
tagimakta, hem rol modeli hem de mentor olarak didaktik liderligi temsil etmektedir. Bu iligskide
istlin gorevi ast1 korumak, kollamak ve hem profesyonel hem de 6zel hayat ile ilgili konularda
da ona yol gostermektir. Ast ise lstiine glivenmekte, baglanmakta ve onun yonlendiriciligini
goniillii olarak kabul etmektedir. (Oztop, 2008: 18).
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Calisanlar, babacan gozetime ihtiyag duyan, bir babanin sagduyusu ve rehberligini
isteyen c¢ocuklar gibi algilanir. Babacan lider, onemli kararlar veren, biitiin énemli bilgileri
kontrol eden, 6nemli isler yapan, kisaca oOrgiite ait biitiin 6nemli faaliyetleri yiiriiten kisidir.
Calisanlar, islerin gosterildigi ve soOylendigi sekilde yapilmasi, liderden gelen bilgileri
arastirmak ve sorunlara ¢éziim bulmak i¢in hazir bulunurlar. (Anderson, 2005).

Babacan lider, sadik olan ¢alisanlarina kars1 6zenli, yardimsever, koruyucu ve rehberlik
edicidir. Bu tiir bir iligskide taraflar parasal, sosyal ve diger kaynaklari karsilikli olarak degisme
sansina sahiptir. (Borekei, 2009: 165).

Paternalist liderlik, c¢alisanlarin1 kendi iyilikleri i¢in bir baba tavriyla koruyan ve
gozeten, meslek ve 6zel hayatlarina dahil olan bir yoneticinin uyguladig: liderlik tipi olarak
disiiniilebilir. Caliganlara gerekli kaynaklar saglanir, grup disindan gelebilecek elestirilere karst
korunur ve caliganlar da bunlarin karsiliginda ¢ok caligir, lidere karsi saygili, hiirmetkar, ve
sadik olurlar. (Schroeder, 2011:3).

Paternalist lider bir aile olarak algilanan orgiitteki diger insanlara ailenin bir parcasi
olduklarin1 hissettirir. Bunun i¢in yeni bir faaliyeti nasil uygulayacaklarini onlara agiklar,
gerektigi ve arzu edildigi gibi onlar1 yeri gelince &dillendirir veya uyarir. Caliganlar,
sorumluluk almaya tesvik edilirler ve problemleri 6nceden tarif edildigi gibi ¢6ziimlediklerinde
babacan patronlarinin mutlu olacagini bilirler. Paternalist liderin ¢alisanlar1 motivasyonu
hayranlik uyandiran bir yolla uygulanan hakimiyete, iistiinliige ve kontrole dayanir. Bunun
anlam1 liderlik uygulanan kisilerin bagimli olmasidir. Calisanlar dogru davranir ve itaat
ederlerse kendilerini babacan lidere sevdirirler ve daha motive olmus bir sekilde hareket
ederler. Ancak bu durum ¢alisanlarin inisiyatif almasini ve bagimsiz davranmasini engelleyerek
orgiitsel amaglara katilimlarim zayiflatir. Boylece orgiitsel yenilik(inovasyon) ve yaraticilik
azalir yada babacan liderin “tamamdir” demesine kadar ertelenmis olur. Bunun ¢6ziimii,
calisanlara daha katilmci olma firsati vererek saygilarimi kazanmak ve problem ¢ozme
yeteneklerini gelistirmeye tesvik etmektir. (Blake ve McCanse, 1991: 121).

Babacan liderlik tarz1 daha ¢ok hiyerarsik olarak yonetilen organizasyonlarda yer bulur.
(Irving, 2007: 109). Tirk yonetim anlayisindaki giic(power) gesitliligi babacan yapidan
kaynaklidir. (Cakmakg1 ve Karabati, 2008: 697).

Paternalistlik sadece bir liderlik tipi degil, aym1 zamanda kiiltlirel bir karakteristiktir.
Lider ve takipgilerin gorev ve sorumluluklarini igine alan iliskinin tanimindan daha 6te bir
kavramdir. Paternalistlik orgiitsel seviyedeki iliskilere ve paternalist iligkilere dayandirilarak
analiz edilebilir. Paternalistlik, Cin, Japonya, Hindistan ve Kore gibi geleneksel dogu
toplumlarina ait yaygin bir kiiltiirel karakteristik 6zelliktir. (Aycan, 2001: 1-31). Bu toplumlarda
aile ve devlet yapisi daha ¢ok feodal ve ataerkil bir yapidir. Insanlari/halki diisiinmek ve
korumak devletin sorumlulugundadir. Paternalist kiiltiirel varsayimlar daha c¢ok tarimsal
ekonomiye sahip toplumlarda kendini gosterir. (Erben ve Giineser: 2008:956). Aycan vd.’nin 10
iilkenin kiiltiirlerini karsilastiran arastirmada en ¢ok paternalist 6zellik tagiyan tilkeler Hindistan,
Pakistan, Cin ve Tiirkiye olarak belirtilmistir. (Aycan vd., 2000: 192-221).

2.4 Saghk Hizmetlerinde Liderlik

Saglik sistemi i¢inde yer alan ¢esitli bilyliklik ve karmasikliktaki kurum ve kuruluslarin
yonetimi, saglik hizmetlerinin insanin sagligint koruma ve iyilestirme fonksiyonunu iistlenmis
olmasi bakimindan, saglik politikalarinin belirlenmesinde 6nemli ve anlamli bir yere sahiptir.
(Bulut ve isman, 2004: 277-281).
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Hizmet sektoriiniin diinya ve Tirkiye ekonomisi igindeki payinin artigi, yasam siiresi
ortalamasinin hemen hemen tiim diinya {ilkelerinde yiikselmesi ve buna bagli olarak saglik
sektorlinlin siirekli teknolojik gelisim ve ekonomik biiyiime i¢inde olmasi sektorde sunulan
hizmetin kalitesinin 6nemini artirmaktadir. (Yagc1 ve Duman, 2006: 218-238). Hastanelerde
yasanan ¢esitli sorunlart ortadan kaldirmak ve siirekli olarak hastanenin gelismesi igin etkili,
yaratici, vizyoner, isteklendirici, bilgili, ilkeli liderlerin varligi 6nemlidir. Bunu
gerceklestirebilmek icin, hastane yoneticilerinin etkili bir bi¢imde liderlik yapabilmelerine katki
saglayabilecek niteliklerin belirlenmesi gereklidir. (Karahan, 2008: 147).

Saglik sektoriindeki hizli degisme ve gelisme saglik yoneticileri i¢in hem yoneticilik
hem de liderlik yeteneklerinin gelistirilmesinin 6nemini artirmaktadir. Yoneticiler ve liderler
icin potansiyellerinin en iist seviyesinde faaliyet gosterebilmeleri i¢in yoneticilik ve liderligin
biitiinlestirilmesi gerekmektedir. Gardner(1990) biitiinlesik yonetici-lider 6zelliklerini su sekilde
siralamigtir. (Marquis ve Huston, 2009: 44).

1.Uzun vadeli diisiiniirler,
2.Genis odakli bakis agisina sahiptirler, biiylik diisiiniirler,
3.Digerlerini etkilerler, 6rgiitiin biirokratik sinirlarinin 6tesindedirler,

4.Vizyon, degerler ve motivasyonu vurgularlar, takipgilerine ve farkliliklara karsi
hassastirlar,

5.Politik olarak parlaktirlar, takipgilerinin ¢elisen talep ve isteklerine cevap verebilirler,

6.Degisim ve yenilik odaklidirlar, diinyanin degisen sartlarim1 yakindan takip eder,
oOrgiitii bunlara uydurmaya cabalarlar.

Her isletmede, insan kaynaklarini isletme amaglari dogrultusunda etkili bir sekilde
yonlendirebilecek giiclii bir lidere ihtiya¢ vardir. Saglik kurumlarinda da bu ihtiyagtan s6z
etmek miimkiindiir. Gelismis ve gelismekte olan iilkelerde yasam beklentisi artikga saglik
organizasyonlari daha 6nemli hale gelmistir. Bununla birlikte bu organizasyonlarin yiiksek
profilli liderler tarafindan yonetilmesi de bu organizasyonlar i¢in hayati 6nem tasimaya
baslamustir. (Vadnjal, 2009: 95).

Liderligin yonetim icindeki yeri oldukca oOnemlidir. Ciinkii, yoneticilerin astlarini
yonlendirmeleri ve amaclarin gergeklestirilmesindeki etkileri, onlarin liderlik vasiflarinin
onemli ve ayrilmaz pargasidir. Dolayisiyla yonetim ilizerine ¢alisan bir¢ok arastirmaci ve uzman
liderligi yonetimin en 6nemli unsuru olarak gérmekte ve bu iki unsuru birbirinin i¢ine ge¢mis
kavramlar olarak vurgulamaktadirlar. (Karahan, 2008: 149).

Saglik hizmetlerinin énemli bir boliimiinii olusturan hastane hizmetlerinde karmasik
teknoloji ve yogun insan iliskilerinin yer almasi 6nemli yonetsel sorunlarin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir. Bu durum hastane hizmetlerinin sorumluluk ve etki alanlarinin geniglemesine
yol agmaktadir. (Sayin, 2008: 31).

3. ARASTIRMA
3.1 Arastirmanin Onemi ve Amaci

Gecmisten bugiine kadar liderlik konusunda bir¢ok tanimlama ve arastirma yapilmistir.
Yapilan aragtirmanin literatiir taramasinda siklikla karsilagilan konular arasinda “lider ve
yonetici”, “lider ve yonetici arasindaki fark” ve “liderligin dnemi” yer almaktadir. Giiniimiiziin
onemli sektorlerinden olan saglik sektorii ile ilgili olarak liderlik ¢aligmalarinin ise ¢ok az ve
kisith oldugu gdzlenmistir.

Afyon Kocatepe Universitesi, [IBF Dergisi (C.XIV, S1, 2012 ) 81



Bu ¢aligmanin konusu ve genel amaci ise; saglik sektoriinde lider olarak kabul ettigimiz
yoneticilerin nasil bir liderlik tipi benimsedigi ve demografik o6zelliklere gore calisanlarin
liderlik algilarinin farklilik gosterip géstermedigini belirlemektir.

3.2 Arastirmamin Kapsam ve Kisitlari

Aragtirmanin  evrenini “Isparta Ilinde Faaliyet Gosteren Ozel Bir Hastanenin
Calisanlar1” olusturmaktadir. Adinin gizli tutulmasini isteyen hastanede toplam 220 personel
bulunmaktadir. Calisanlarin tamamina anket gonderilmis, 105 tane kullanilabilir anket elde
edilmistir. Geri doniisiim orani %48 olmustur.

Arastirma sadece bir 6zel hastanede gerceklestirildigi icin sonuglarin tiim hastanelere ve
saglik sektoriine genellenmesi miimkiin degildir. Ayrica katilimeilarin anketi mesai saatleri
icinde cevaplamaya calismalar1 ve is ortaminda lider olarak gordiikleri kisilerden gekinmeleri
calismaya veri saglamak acisindan gézlenen sinirliliklardir.

3.3 Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir. Uygulanan
anketlerin cevaplandirilmasinda 5'li likert dlgegi kullanilmustir. Olgekteki degerlendirme
secenekleri ise su sekildedir: 1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2 - Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4-
Katiliyorum ve 5- Kesinlikle Katiliyorum. Anketin son boliimiinde; c¢alisanlarin demografik
ozelliklerini belirlemeye yonelik (yas, cinsiyet, egitim, gérev ve kurumdaki gorev siireleri)
sorular yer almaktadir.

Liderlik ile ilgili sorular dért gruptan olusmaktadir. ilk 6 soru islemsel liderlik ile ilgili
olup House (1971) ve House ve Dessler(1974)in instrumental liderlik 6lgegi - House ve
Dessler(1974) tarafindan gelistirilen Leaders Behavior Scale 6lgegi kullanilmustir.
7,8,9,10,11,12. sorular paternalist liderlik ile ilgili olup Voich(1995), Aycan (2001) tarafindan
gelistirilen Paternalism Gl¢eginden yararlanmilmustir. 13,14,15,16,17,18,19. sorular ise
dontisiimeii liderlik ile ilgili olup Carless, Wearing ve Mann(2000) Global Transformational
Leadership Scale (GTL) 6l¢eginden alinmustir. Son 11 soru karizmatik liderlik ile ilgili olup
sorular Conger&Kanungo ve CLIO(De Hoogh, 2004) dl¢eginden ankete dahil edilmistir.

House (1971) ve House ve Dessler (1974) tarafindan gelistirilmis olan algilanan liderlik
tiirleri 6l¢egi, bu alanda iyi taninmig yazarlar ve arastirmacilar tarafindan en giivenilir ve gegerli
Olceklerden birisi olarak kabul edilmistir (6rnegin, Teas, 1981; Kohli, 1989). Ogbonna ve Harris
(2000) de bu 6lgegin literatiirde en yaygin olarak kullanilan ve en ¢ok begenilen 6l¢ek oldugunu
belirtmis, kendi arastirmalarinda da kullanmuslardir. (Bakan, 2008). Gegerliligi ve giivenilirligi
yiiksek olan bu 6lgegin ¢alismamizda da kullanilmasi uygun bulunmustur. Aycan Z.(2001)’de
paternalism konusunda c¢aligmalar yapmus, gelistirdigi 6lcek bu konuda en g¢ok kullanilan
Olceklerden biri olmusgtur. Kullanilan diger 6l¢ekler de uluslararasi yazinda kabul gormiis ve
kullanilan 6l¢ekler oldugu i¢in ¢alismamizda yer almugtir.

3.4 Istatistiksel Analizler

Arastirma kapsamina alinan 6rneklemde toplamda 105 anket formundan elde edilen veri
ve bilgiler SPSS 18.0 istatistik paket programi araciligryla analiz edilmistir. Anketlerden elde
elden veriler parametrik varsayimlari yerine getirmedigi ig¢in parametrik olmayan testler
uygulanmugtir. ikili gruplari karsilastirmak icin Mann Whitney U testi, ikiden fazla gruplari
karsilastirmak i¢in Kruskal Wallis Varyans Analizi kullanilmstir.
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3.4.1 Giivenilirlik Analizi
Tablo 1: Guvenirlilik Analizi

Liderlik boyutlari Soru | Aritmetik Standart Cronbach’s
Sayisi Ortalama Sapma Alpha
Elemsel Liderlik 6 3,91 0,62 ,788
Paternalist Liderlik 6 3,47 0,83 ,855
Doniistimcii Liderlik 7 3,59 0,85 ,905
Karizmatik Liderlik 11 3,43 0,80 ,916

0,0 <a< 0,40 ise olgek giivenilir degildir,

0,40 <0.< 0,60 ise dlgegin glivenilirligi diistik,

0,60 <o < 0,80 ise dlgek oldukea glivenilir,

0,80 <a < 1,00 ise olgek yiiksek derecede giivenilirdir. (Kalayci, 2005: 405).

Calismamizda, giivenilirlik analizi her liderlik boyutu i¢in ayr1 ayr ele alinmistir.
Islemsel liderlik igin %78,8 olan giivenilirlik katsayis1 (o), paternalist liderlik igin %85,5,
donisiimeii liderlik i¢in %90,5, karizmatik liderlik i¢in ise %91, 6 olarak tespit edilmistir. Buna
gore islemsel liderlik i¢in 6lgegimiz oldukga giivenilir, paternalist, doniisiimcii ve karizmatik
liderlik icin ise 6l¢egimiz yiiksek derecede giivenilir ¢ikmustir.

3.4.2 Demografik Analizler
Tablo 2: Demografik Analizler

Demografik Bilgiler Frekans Yiizde(
%)
18-25 42 40,8
26 - 35 43 41,17
36 ve ustl 18 17,5
YAS Toplam 103 100,0
Erkek 31 30,7
L . Kadin 70 69,3
CINSIVET Toplam 101 100,0
iIkogretim 6 59
Lise 30 29,4
On Lisans 28 27,5
SN Lisans 22 21,6
EGITIM Yiiksek Lisans ve iistii 16 15,7
Toplam 102 100,0
Doktor 14 14,0
Saglik Personeli 30 30,0
- Idari Personel 56 56,0
RE ;
GOREV Toplam 100 100,0
1 yil ve alt1 45 45,0
KURUMDAKT | —¢ X 1 0
GOREV SURESI Toplam 100 100,0

Arastirmada elde edilen demografik bilgilerden elde edilen verilere gore, en ¢ok katilim
% 41,17 ile 26 — 35 yas arasindadir. % 40,5’1 18 — 25 ve %17,5’i de 36 yas ve iistiindedir. Cikan

sonuglara bakilinca ¢alisanlarin ¢ogunu geng yas grubunun olusturdugu goériilmektedir.
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Demografik bilgilerin diger bir boyutu olan cinsiyet grubunda, ¢alisanlarin % 69, 3’{inii
bayanlarin, %31,7 sini erkeklerin olusturdugu belirlenmistir.

Egitim bilgilerine bakildiginda hastanenin ¢aliganlarinin ¢ogunlugunu lise ve on lisans
mezunlarinin olusturdugu ortaya ¢ikmistir. %5,9’u ilkdgretim, %29,4°1 lise, %27,5’1 6n lisans,
%21,6’s1 lisans ve % 15,7’si yiiksek lisans mezunudur.

Hastane personelinin gorev dagilimlarinin genis bir yelpazede olmasindan dolay1
gorevler, doktor, saglik personeli(ebe, hemsire ve saglik memuru) ve idari personel (muhasebe,
medikal muhasebe, sekreter, halkla iligkiler, alt birim sorumlulari, bilgi islem ve destek
hizmetleri ) olarak ti¢ grup halinde toplanmistir. Hastanede ¢alisanlarin % 56’s1 idari personel,
%30’u saglik personeli ve %14°ii doktordan olusturmaktadir.

Demografik bilgilerin son boliimiinii de kurumdaki gorev siiresi olusturmaktadir.
Kurumdaki gorev siirelerinde géze carpan 1 yil ve altinda ¢alisan personelin fazla olmasidir. 6
yil ve daha uzun siiredir ¢alisan personel sayis1 % 11, 2 -5 yil arasi ¢alisan %44 ve 1 yil ve daha
az siliredir kurumda c¢alisanlarin orani ise %45°dir.

3.4.3. Liderlik Algis1 Analizleri

Liderlik algis1 analizinde cinsiyet, egitim, gorev ve kurumdaki goérev siirelerinin
degerlendirilmesi ile ilgili tablolar yorumlartyla beraber asagidadir.

3.4.3.1 Liderlik Algisinin Cinsiyete Gore Degerlendirilmesi

Tablo 3: Liderlik Algisinin Cinsiyete Gore Degerlendirilmesi

CINSIYET N X SS Z p
Doniisiimcii  [Erkek  [31 3,4430 |70723 |1,336 [0,182
Kadin |70 3,6444 92911
Total 101 35826 86857
islemsel Erkek 31 3,7903 |59156 [-1,331 (0,183
Kadin |70 3,9568  |63654
Total 101  3,9057 62491
Paternalist  |[Erkek 31 3,3879 79775 |.882 (0,378
Kadin |70 3,5022 |87124
Total 101 34672 |87704
Karizmatik  [Erkek  [31 3,3301 |63111 [,851 {0,395
Kadm |70 3,4565  |89032

Total 101 3,4177 ,81845

Katilimcilarda cinsiyete goére liderlik algisimin degisip degismedigini test etmek
amaciyla nonparametrik istatistiksel analizlerden Mann-Whitney U testi yapilmis, bayanlarin ve
erkeklerin liderlik algilamalarinda bir fark olmadigi goézlenmistir. Doniigiimeti liderlik
boyutunun anlamlilik degeri 0,182, islemsel liderlik boyutunun anlamlilik degeri 0,183,
paternalist liderlik boyutunun anlamlilik degeri 0,378, karizmatik liderlik boyutunun anlamlilik
degeri 0,395 olarak tespit edilmistir. %95 giliven araliginda tiim boyutlarin anlamlilik degeri
%35’den biiyiik oldugu i¢in (p>0,05) gruplar arasinda bir fark olmadigi sonucuna varilmistir.
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3.4.3.2 Liderlik Algisinin Egitime Gore Degerlendirilmesi

Tablo 4: Liderlik Algisinin Egitime Gore Degerlendirilmesi

EGIiTIiM N Y ss NG p
Déniisiimeii  |[Ikdgretim 6 3,7619 77019 (1,487 |0,829
Lise 30 3,6477 |,77028
On Lisans 28 3,5263 |,85495
Lisans 22 3,5390 [1,02915
'Yiiksek Lisans ve {istii |16 3,6493 91766
Total 102 13,5979 |,86333
islemsel 11kdgretim 6 4,5833 36132 (9,864 |0,043
Lise 30 3,9722 49147
On Lisans 28  [3,9282 | 48135
Lisans 22 3,8478 |,72047
'Yiiksek lisans ve tistii 16 3,6979 |,84375
Total 102 [3,9262 |,62233
Paternalist [lkogretim 6 3,3056  |,75584 [1,992 0,737
Lise 30 3,5947  |,76022
On Lisans 28  [3,3565 90316
Lisans 22 3,5391  |,90045
'Yiksek Lisans ve Ustii |16 3,4792 |,81166
Total 102 [3,4822 ],83030
Karizmatik  [[Ikdgretim 6 3,1667 |,66907 (2,777 |0,596
Lise 30 3,4812  |,79996
On Lisans 28  [3,4035 |75310
Lisans 22 3,6281 91767
'Yiksek Lisans ve Ustii |16 3,2386 |,83179
Total 102 13,4350 |,80919

Liderlik algisinin katilimeilarin egitimlerine gore degisip degismedigini tespit etmek
icin Kruskal Wallis Testi yapilmistir._Yukaridaki egitim tablosunda goriildiigii tizere, sadece
islemsel liderlik algisinda istatistiksel anlamlilik s6z konusudur.(P=0,043< 0,05) Yapilan ikili
karsilastirmalarda farkin, ilkogretim mezunlarmin islemsel liderlik algilarinin ortalamalariin

( X =4,58) diger tiim gruplardan yiiksek olmasindan kaynaklandigi goriilmiistiir.

3.4.3.3 Liderlik Algisinin Yasa Gore Degerlendirilmesi
Tablo 5: Liderlik Algisinin Yasa Gore Degerlendirilmesi

YAS N X SS | X | p
Déniisiimeii |18 — 25 42 13,7824 193880 [3,346 0,188
26 — 35 43 13,4214 87415
36 veiisti |18 [3,5476 |53058
Total 103 [3,5907 [86219
islemsel 18 — 25 42 14,0910 56960 [4,252 0,119
26 — 35 43 [3,7516 65528
36 veisti |18  [3,9074 [60289
Total 103 [3,9172 |62596
Paternalist  [18 — 25 42 [3,7220 85063 [8,996 0,011
26 — 35 43 [3,3301 85280
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36 veiisti 18  |3,2037 |63286
Total 103 [3,4678 |,83903
Karizmatik 18 - 25 42 13,7279 83412 19,491 0,009
26 —35 43 13,2838  |77600
36 veiisti 18  |3,0534 |60662
Total 103 [3,4246 81210

Yukaridaki yas tablosunda goriildiigii tizere, Kruskal-Wallis nonparametrik test istatistik
degerleri karizmatik liderlik algisinda (P=0,009< 0,05) ve paternalist liderlik algisinda
(P=0,011< 0,05) onemlilik arz etmektedir. Yapilan ikili karsilagtirmalarda karizmatik liderlik
algis1 igin farkin, 18-25 yas grubunun karizmatik liderlik algilarinin ortalamalarinin

(Y=3,729), 36 yas ve lstii olanlarin ortalamasindan ( X =3,05) yiiksek olmasindan
kaynaklandigi gorilmiistiir. Yine ikili karsilagtirmalar sonucu, paternalist liderlik algisi igin

farkin, 18-25 yas grubunun paternalist liderlik algilarinin ortalamalarimin ( X =3,722), 36 yas ve
iistii olanlarin ortalamasindan (Y =3,20) yiiksek olmasindan kaynaklandigi goriilmiistir.
3.4.3.4. Liderlik Algisinin Goreve Gore Degerlendirilmesi

Tablo 6: Goreve Gore Liderlik Algisinin Degerlendirilmesi

GOREV N X SS X2 p
Doniisiimeii  [Doktor 14 3,7653 |,58395 (8,854 [0,012
Saglik Personeli 30 3,9056 |,90572
[dari Personel 56 13,3360 |,83237
Total 100 [3,5670 |,86052
islemsel Doktor 14  [3,7976 |57057 [7,383 (0,025
Saglik Personeli 30 4,1778 |53415
idari Personel 56  [3,8061 |,66605
Total 100 [3,9164 63432
Paternalist Doktor 14 3,5476 |,57150 {7,530 0,023
Saglik Personeli 30 3,7485 |,89889
idari Personel 56  [3,2879 |,84790
Total 100 [3,4624 84973
Karizmatik  [Doktor 14 3,3961 |,68645 (7,509 (0,023
Saglik Personeli 30 3,7519 |,87040
idari Personeli 56  [3,2126 |, 74983
Total 100 [3,4001 |,80843

Yukaridaki tabloda goriildiigii tizere, gorev degiskeni tiim liderlik gruplarinda
istatistiksel olarak anlamli farkliliklara neden olmaktadir. (p<0.05). Yapilan ikili
karsilastirmalarda farkin saglik personelinin doniisiimcii liderlik algilariin ortalamalarinin

(Y =3,905) idari personelin ortalamasindan (Y =3,336) yiiksek olmasindan kaynaklandigi
belirlenmistir. Yine yapilan ikili kargilastirmalarda farkin saglik personelinin paternalist liderlik

algilarinin ortalamalarinin (Y:3,74) idari personelin ortalamasindan (Y:3,28); saglik
personelinin  karizmatik liderlik algilarinin  ortalamalarinin (X =3,75) idari personelin
ortalamasindan ( X =3,21) yiiksek olmasindan kaynaklandigi belirlenmistir. Islemsel liderlik
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acisindan ise, saglik personelinin ortalamalarinin (Y=4,17), doktorlarin ortalamalarindan
(X=3,79) yiiksek oldugu tespit edilmistir.

3.4.3.5. Liderlik Algisimin Kidem Yilina Gore Degerlendirilmesi
Tablo 7: Siireye Gore Liderlik Algisinin Degerlendirilmesi

SURE N X SS X? p
Déniisiimeii |1 yil ve alt: 45 37176 | 87687 [3,068 (0,216
2 yil— 5 yil 44 13,4570 [ 86772
6yilveisti [11  [3,3896  |72023
Total 100 [3,5668  |86044
islemsel 1 y1l ve alti 45 39259 |71823 [2,504 (0,286
2 yil— 5 yil 44 38517 | 56223
6yilveisti [11  [4,0909  |50202
Total 100 [3,9114 63031
Paternalist |1 yil ve alti 45 35889  |,85300 [3,321 (0,190

2 yil -5 yil 44 33,3517 ,85379
6 y1l ve iistii 11 [3,3182 ,79041
Total 100 [3,4548  |84739
Karizmatik |1 yil ve alt1 45 13,6136 86629 [7,477 (0,024
2 yil -5yl 44 13,2698 72919
6 y1l ve iistii 11 [3,0378  |66759
Total 100 [3,3990  |,80769

Yukaridaki tabloda goriildiigii iizere, Kruskal-Wallis nonparametrik test istatistik
degerleri karizmatik liderlik algisinda anlamlilik (P=0,024< 0,05) arz etmektedir. Yapilan ikili
karsilastirmalarda farkin, bir yildan az bir siiredir ¢aligmakta olanlarin karizmatik liderlik
algilarmin ortalamalarinin (X=3,61) alt1 yildan uzun siiredir caligmakta olanlarin ortalamasindan
(X=3,03) yiiksek olmasindan kaynaklandig1 goriilmiistiir.

SONUC

Bu caligmada, saglik sektoriinde onemli arz kaynagi olan hastanelerde yonetici
pozisyonunda ¢alisanlarin benimsedigi liderlik tipi arastirilmis, ¢alisanlarin bu liderlik tipini
nasil algiladiklar1 ortaya konmaya ¢alisilmistir. Calisanlarin yas, cinsiyet, egitim durumu, gérev
ve caligma siirelerine gore yoneticilerinin benimsedigi liderlik tipi algilamasinda bir degisiklik
olup olmadig istatistiksel olarak tespit edilmeye ¢alisilmustir.

Yapilan istatistiksel arastirmamizin sonuglarina gore calisanlar arasinda cinsiyet
acisindan liderlik algisinda herhangi bir fark bulunamamustir.

Egitim agisindan calisanlar arasinda liderlik algisinda fark oldugu tespit edilmistir.
Yapilan ikili karsilagtirmalarda, ilkdgretim mezunlarmin islemsel liderlik algilarinin
ortalamalarinin (X=4,58) diger tiim gruplardan yiiksek oldugu gériilmiistiir. islemsel liderler,
gorev odakli olarak astlarin1 kurallara uygun yonetirler, isle ilgili beklentilerini, kurallart,
prosediirleri ve faaliyetleri yaparken izleyecekleri yollar1 ayrmtili bir sekilde agiklarlar.
[Ikdgretim mezunlarinin da yaptiklari islerde insiyatif almaktan ziyade kurallara uygun ve izah
edildigi sekliyle is yapma odakli oldugu diisiiniiliirse, islemsel liderlik algilarinin daha yiiksek
olmasi beklenen bir sonug olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Calisanlarin yaglarina gore liderlik algisi incelendiginde karizmatik liderlik algisinda
(P=0,009< 0,05) ve paternalist liderlik algisinda (P=0,011< 0,05) gruplar arasinda fark oldugu
ortaya cikmustir. Yapilan ikili kargilastirmalarda, 18-25 yas grubunun karizmatik liderlik
algilarinin ortalamalarinin (X=3,729), 36 yas ve iistii olanlarin ortalamasindan (X=3,05) yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Karizmatik liderlik algisinin geng katilimcilarda daha yiiksek oldugu goze
carpmaktadir. Karizmatik giic ayn1 zamanda kisisel giictiir. Genclerin kendilerinden yasca ve
mevkice daha yiikksek olanlar1 daha karizmatik bulduklari soylenebilir. Yine ikili
karsilastirmalar sonucu, 18-25 yas grubunun paternalist liderlik algilarmin ortalamalarinin
(X=3,722), 36 yas ve {istii olanlarin ortalamasindan (X=3,20) yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Paternalist 6zellik tasiyan toplumlarda, iist ile ast arasindaki iliski, baba ile ¢ocugu arasindaki
iligkiye benzemektedir. Paternalist yani babacan lider aile ortamindaki baba gibi ¢aliganlariyla
ilgilenmekte karsiliginda da saygi ve sadakat beklemektedir. Bu baglamda gen¢ katilimcilarin
bir iist kademede yonetici pozisyonunda olan liderlerinin davraniglarini babacan olarak
algiladiklarini gérityoruz.

Calisanlar yaptiklar1 gorevlere gore degerlendirildiginde bu ¢alismada ele alinan tiim
liderlik gruplarinda (doniisiimcii, islemsel, paternalist, karizmatik) énemli (P< 0,05) farklar
oldugu tespit edilmistir. Yapilan ikili karsilastirmalarda saglik personelinin doniisiimcii liderlik
algilarinin ortalamalarinin (X=3,905) idari personelin ortalamasindan (X=3,336) yiiksek oldugu
bulunmustur. Buna gore degisme agik olan ve kolay uyum saglayabilen doniisiimcii liderler
saglik personeli i¢in idari personelden daha fazla 6nem arz etmektedir. Saglik personeli hasta ile
ilgili ani degisimlere cabuk yanit verebilen liderlik tarzin1 benimsemektedir denilebilir. Ayrica,
saglik personelinin paternalist liderlik algilarimin ortalamalariin (X=3,74) idari personelin
ortalamasindan (X=3,28) daha yiiksek olmasi dikkat ¢ekicidir. Saglik personeli kendini aile
ortaminda hissederek iistlerini babacan tavirli olarak nitelemektedirler. Saglik personelinin
karizmatik liderlik algilarinin ortalamalarmin (X=3,75) idari personelin ortalamasindan
(X=3,21) yiiksek olmasi1 da, saglik personelinin liderlerini babacan ve doniisiimcii olarak
nitelendirmeleri ile paralellik arz etmektedir. Islemsel liderlik agisindan ise, saglik personelinin
ortalamalarinin (X=4,17), doktorlarin ortalamalarindan (X=3,79) yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Doktorlarin biirokratik yani da olan kurallar biitiini islemsel liderlik tarzini
benimsememeleri islerinin dogas1 geregi olarak kabul edilebilir.

Calisanlarin yaptiklari iste gecirdikleri siire ele alindiginda karizmatik liderlik algisinda
onemlilik (P=0,024<0,05) oldugu gbze carpmaktadir. Yapilan ikili karsilagtirmalarda farkin, bir
yildan az bir siiredir ¢aligmakta olanlarin karizmatik liderlik algilarinin ortalamalarinin
(X=3,61) alt1 yildan uzun siiredir calismakta olanlarin ortalamasindan (X=3,03) yiiksek
olmasindan kaynaklandigi goriilmiistiir. Buna gore ise yeni baslayanlarin kidemli g¢alisanlara
gore iistlerini daha karizmatik buldugu sdylenebilir.

Yas ve egitim diizeyi arttikca calisanlarin liderlik oOzelliklerini algilamalar1 da
degismektedir. Gengler lideri daha karizmatik ve daha babacan bulmaktadir. Bu da liderlerinin
yasca kendilerinden biiylik olmasindan kaynaklanmaktadir. Demek ki, orgiitte lider konumunda
olacak kisi orgiitiin genel yas ortalamasindan daha biiyiik olursa ¢alisanlar tarafindan daha
babacan ve karizmatik bulunabilir. Ayn1 zamanda kidem y1l1 az olan ¢alisanlarin da karizmatik
liderlik algilarinin digerlerinden yiiksek olmasi hem yasca kiigiik olmalarindan hem de ¢alisma
hayatinda gegirdikleri siirenin fazla olmamasindan kaynaklanmaktadir denilebilir.
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Karizmatik liderlik ile orgiitsel basari arasindaki iligkiyi inceledigi calismasinda Shamir
vd.(1993, 577), karizmatik liderlik tipi uygulanan Orgiitlerde calisanlarin orgiite daha ¢ok
baglandigini ve dolayistyla basari oranlarinin arttigini bulmuslardir.

Bakan(2008), calisanlarin demografik 6zellikleri ile liderlik tiirlerine iliskin algilamalar1
arasindaki iligkiyi inceledigi calismasinda ¢alismamizla benzer sonuglara ulasarak, calisanlarin
egitim seviyeleri, calisma siireleri, is deneyimleri ve yoneticilik tecriibeleri arttikga; liderlik
tarzlar1 acgisindan daha katilimei, destekleyici ve yonlendirici liderligi savunmaya
basladiklarinin sdylenebilecegini belirtmistir.

Yine ¢alismamizla paralel olarak Hamidifar(2009,49), is tatmini ve benimsenen liderlik
arasindaki iliskiyi inceledigi ¢alismasinda, doniistimcii ve islemsel liderlik tarzlarinin ¢aliganlari
daha cok tatmin ettigini ortaya ¢gikarmigtir.Bass (1999,9)’1n doniisiimcii liderlik tizerine yaptigi
bir ¢alismada, doniisiimcii liderligin hastanelerde, egitim kurumlarinda, sanayi kuruluslarinda,
askeri birimlerde daha etkili oldugu sonucu ortaya cikmustir. Liderlik ve ekip c¢aligmast
arasindaki iligkiyi arastirdigr calismasinda Chen(2010, 1367) doniisiimcii liderlik ile ekip
caligmasi arasinda pozitif, islemsel liderlik ile ekip ¢alismasi arasinda ise negatif bir iligki tespit
etmigtir.

Poaching ve Chichun(2009,66), babacan liderligin orgiitsel vatandaslik davranisini
artirdigin; Chu ve Yang (2009,1) ise babacan liderligin ast iist iligkisine ve ¢alisma ahlakina
yiiksek oranda etki ettigini bulmuslardir.

Elde edilen bulgular 1s18inda orgiitlere ve ozellikle saglik kuruluslarina oOnerilerde
bulunmak gerekirse su gibi tespitler yapilabilir: Yoneticiler ¢alisanlar igin birer rol model
olduklarinin farkinda olarak hareket etmelidirler. Orgiitlerde, calisanlara aidiyet duygusu
hissettirmek, sahipsiz olmadiklar1 duygusunu asilama agisindan babacan liderlik 6zelliklerinin
etkin oldugunu goérmekteyiz. Yardimseverlik davranmiginin (Cheng vd.,2004;108) en yiiksek
oldugu babacan liderlik tipi oOzellikle saglik sektoriinde toplum adina yardimseverlik
duygularinin gelistirilmesi yoniinde ¢alisanlara rehberlik edici niteliktedir.

Saglik kurumlari isleyis agisindan daha kompleks yapilar oldugu i¢in 6zellikle problem
¢ozme konusunda yoneticilerin yetenekli olmasi gerekir. Saglik sektorii ayn1 zamanda teknoloji
ile birlikte stirekli yenilenen bir yapiya sahiptir. Bu agidan ydnetici konumundaki liderlerin
yenilige acik ve uyumlu, degisen kosullar1 adapte etmekte hizli ve kararli olmasi beklenir.
Ayrica saglik kurumlarinda insan odakli bir isleyis s6z konusu oldugu i¢in hem hastalarin hem
de calisanlarin motivasyonu ve huzuru agisindan hiimanistik bir liderlik tarzi benimsenmeli,
hastalarin ve ¢aliganlarin beklentileri goz ardi edilmemelidir.

Bu c¢alismada sadece dort tip liderlik iizerinde arastirma yapilmis ve calisanlarin
demografik o6zelliklerine gore degerlendirilmistir. Yapilacak baska ¢aligmalarda diger liderlik
tipleri de ele almabilecegi gibi uygulama alani olarak saglik sektorii disinda alanlar da
segilebilir.
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