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OZET

Bu ¢calismamin amaci, hastane ¢alisanlarumn yoneticilerini otokratik, demokratik,
katilimet, liberal, karizmatik, paternalist, islemsel ve doniistimcii liderlik tiplerinden
hangileriyle iliskilendirildiklerine dair algilarint ve is iiretkenlik diizeylerini ve
algilanan  liderlik tipleriyle is iiretkenligi arasindaki iliskileri incelemektir.
Arastirmamn  evrenini  Isparta il merkezindeki 7  hastanenin  ¢alisanlart
olusturmaktadir. Arastirmada hastaneler calisan sayilarina gore tabakalandirilarak
orneklem secimi yapimis ve 525 kisive ulasimistir. Hastane ¢alisanlarinin
yoneticilerivle ilgili liderlik algilarum olgmek icin literatiirde farkli arastirmactlar
tarafindan kullanilan cesitli anketlerden yararlamimistir. Calismanmn sonucunda,
liberal, otokratik ve karizmatik liderlik tiplerinin is iiretkenligini azalttigi, babacan ve
doniigiimcii liderlik tiplerinin ise ig tiretkenligini artirdig tespit edilmistir. Demokratik,
katilhimet, islemsel liderlik ile is iiretkenligi arasinda istatistiksel olarak anlami
iliskileri bulunmanustr.

Anahtar Kelimeler: Liderlik ve Liderlik Tipleri, Hastane, Iy UretkenliZi

Examination Of The Relationship Between Hospital Managers'
Leadership Traits And Levels Of The Employees' Work Productivity

ABSTRACT

This study’s purpose is to investigate that hospital staff’s perceptions on their
managers leadership styles who are autocratic, democratic, participative, liberal,
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charismatic, paternalist, transactional and transformational, their productivity levels
and the relationship between their perceptions on leadership types and work
productivity. Population of the study consist of 7 hospital employees in Isparta.
Stratified sampling method is used and 525 people is included in the study. To evaluate
the perception of the staff about their managers’ leadership styles, miscellaneous
surveys are utilized in the literature. As a result of the study, it is found that,
paternalist and transformational leaders increase the work productivity. On the other
hand, liberal, autocratic charismatic leadership styles decrease the work productivity.
Also it is noted that there is no statistically significant relationship between the work
productivity and democratic, transactional and participatory leadership styles.

Key Words: Leadership and Types of Leadership, Hospital, Work Productivity
I. GIRIS

Liderlik, birey veya gruplarin amaglarint gergeklestirmek igin bir kimsenin
bagkalariin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesini igeren biitiin bir
stirectir. Yasam kalitesi, siiresi artik¢a saglikli yagamm ve saglik kurumlarinin
onemi artmigtir. Nitel agidan gelisen bu kurumlar giniimiiz diinyasmda nicel
olarak da ckonomik ve toplumsal yapiyi etkileyebilecek gugtedir. Rekabet
ortami diisiiniildiigiinde diger isletmeler gibi saglik kurumlarmin da kendisini
rakiplerinden istiin tutacak ve piyasa kosullarinda sarsilmadan ayakta tutup
gelecege tasiyabilecek misyonunun bilincinde, vizyon sahibi giiglii liderlere
ihtivaci vardir.

Degisen rekabet kosullarina zamaninda ve yeni yontemlerle cevap
verebilecek ve yonetim bilgilerini stirekli gelistirebilecek ve ayni zamanda bu
hizmetlere liderlik edebilecek kisilerin 6nemi biyiiktiir (Uno, Zakariasen 2010;
Lazarus 2009). Saglik hizmetlerinde liderlik, venilikleri takip edebilme ve
mevecut durumlara adapte olabilme agisindan biiyik 6nem tagimaktadir. Bu
durumda saglik c¢alisanlarinin kaliteli saglik hizmeti iretebilme ve verimli
calisabilmeleri igin yenilik¢i, bilgiye 6nem veren igbirlikgi, kollektifigaligan, iyi
iletisim kurabilen, otoriteyi astlarma dagitan ve onlarm kendisine giivenmesini
saglayabilecek liderlere ihtiyag vardir (Scott 2010).

1.1. Hastanelerde Liderlik

Tedavi hizmetlerinin en buyiik tireticisi durumunda olan hastaneler, Yatakli
Tedavi Kurumlar Isletme Yonetmeliginde, “hasta ve yaralilarm, hastaliktan
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siiphe edenlerin ve saghik durumlarni kontrol ettirmek isteyenlerin ayaktan
veya yatarak izleme (miisahede), muayene, tani (teshis), tedavi ve rehabilite
edildikleri aym zamanda dogum vapilan kurumlar” olarak tamimlanmaktadir.
Hastaneler hizmet iretim kapasitesi ve saglik harcamalar1 bakimindan saglik
sisteminin en 6nemli alt sistemidirler. Bu sistemde hastaneler kamusal, 6zel ve
goniillin organizasyonlardan olugmaktadir (Erengin, Yolcu 2008; Kavuncubasi
2010).

Iyi bir liderlik her organizasyon icin 6nemli oldugu gibi saglik
organizasyonlari igin de 6nemlilik arz eder. Organizasyonun basarisi liderle
gergeklesir. (Ballow 2009). Saglik kurumlarinda entelektiiel, takim basarisma
hedeflenmis kendisine giivenilen, katilimer bir sekilde otoriteyi kullanan etkili
liderlere ihtiyag vardir (Jasper, Jumaa 2005). Etkili saglik hizmetleri liderligi
stratejik, vizyon belirleme, hedeflere ulagma, astlarla iletisim kurma, onlart
motive etme, yeniliklerden firsatlar olusturma, problemlere yeni ve etkili
¢ozimler bulabilmeyi igerir (Dennis 2008).

Saglik kurumlarinda saglk bakim kalitesini giiclendirebilecek temel kisi
liderdir (Hartley et al. 2008). Breemhaar ve Van Den Borne (1991)'a gore,
basarili bir lider personelini giiglendirir, karsilikli bir giiven iklimini olusturur,
is doyumunu yiikseltir, hasta bakim kalitesini viikseltir ve saglik hizmetlerini
kolaylastirmak gibi organizasyonel hedeflere ulagsmak igin organizasyonel
baglilig1 olusturur (Alintilayan Murphy 2005).

Yiksek performans saglayabilecek bir hastane kiltiiriinii olusturmada
liderlerin 6nemi biyiktir. Bunun i¢in liderler giivenli ve etkin araglan
kullanarak kaliteli bir hasta bakimini temel alan bir kaltir olustururlar.
Organizasyondaki bireylerin hizmet kalitesi ve giivenligi siirecinde katilimini
artirmak i¢in firsatlar olusturulmali ve egitim saglanmalidir. Liderler kabul
edilebilir, uygun ve vararh davramglarn tamimlayan bir kodlar listesi
olusturmali, uygun olmayan ve yikici davramglar tanimlamali ve bunlarin
zararindan kaginmak i¢in siireci iyi bir sekilde yonetmelidir (Wosoogh 2009).

Saglik profesyonellerine gore saglik alaninda tepede bulunan lider iyi
rekabet edebilmeli, hastanedeki hizmet siireclerini iyi analiz edebilmeli ve
saglik hizmetlerinin degerini yiikseltebilmelidir (Dalziel 2000). Saglik
organizasyonu liderlerinin organizasyonel hedeflere ulagmak i¢in gz ontinde
bulundurmas1 gereken faktorler disiiniildiigiinde saghk organizasyonlarn bir
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sistem Ozelligi sergilemektedir. Bagarili bir organizasyonun karakteristik
ozellikleri sunlardir (Gordon 2009):

» Paylasilan vizyon ve hedefler,

*  Hedeflere ulagmada paylagilan bir plan,

*  Her bir tiyenin roliiniin agik¢a belirtilmesi,

*  Her bireyin bireysel yetkisi,

»  Diger tiyelerinin rollerinin giiglii yanlarini ve zayif vanlarim anlama,
»  Etkili bir iletigim,

+  Uyelerin hizmetlerini izleme,

+ Ihtiyag duydugunda diger iiyelere destek ¢ikma ve

+  Kargilikli giivendir.

1.2. Liderlik ve Liderlik Tipolojisi

Liderlik insanlarm gruplar halinde yasamaya baslamasindan itibaren énem
kazanmig bir olgudur. Buna ragmen Bennis (1989)'e gore liderlik hala tizerinde
en ¢ok galigilan ve aragtirilan konudur.

Tarih boyunca liderlik kavramma iligkin farkli birgok tanim yapilmis ve
Bennis’in de hakli oldugu ftizere literatiirde iizerinde en fazla ¢aligilan
konulardan biri olmaya devam etmistir (Bakan 2008; Alintilayan Humphreys
2000; Erkan, Abaan, 2006). Peter Drucker’m tanimiyla lider, "sadece kendisini
izleyenlerin oldugu kisidir". Ancak bu tamim gin gectikge degismis ve
geniglemistir.

Guniimiizde liderler ahlakli davranan, kendisine giivenilen, bagli bulundugu
organizasyonun misyon ve vizyonu igin ¢alisan, astlariyla iyi iletisim
kurabilen, onlar1 organizasyonun hedeflerine ulagmada motive eden ve
igletmenin karin yitkselten kigilerdir (Slavkin 2010).

1.3. Liderlik Gii¢ Kaynaklar:

Gug, amaglara ulagma yetisidir. Fiziksel olarak bu ulagma eylemi, enerji
harcanarak ve psikolojik olarak da azmin giicii ve motivasyonla gergeklestirilir
(Hodgkinson 2008). French ve Raven (1968), liderlerin izleyenlerini
etkileyebilmek i¢in kullanacagi gii¢ kaynaklarmi bes gruba ayirmistir. Bunlar;
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uzmanlik, karizma, zorlayicilik, yasal gii¢ ve 6dil giiciidiir (Alintilayan Bakan,
Biiytikbese 2010).

Odiil  Giicii: Lider, izleyicilerini  6dillendirebiliyorsa  veya
cezalandrrabiliyorsa bunu bir gii¢ arac1 olarak kullanabilir. Ifade edilen odiiller,
tcret artis;, ek 6deme, terfi, daha fazla sorumluluk, daha 6nemli is, statii
degisimi, Ovgii, takdir, grup i¢inde onurlandirma gibi araglar kullanilarak
gergeklestirilebilir (Cetin 2009; Meydan, Polat 2010),

Zorlayicr Giig: Odill giiciniin karsiti olup, cezalandirmay1 esas alir.
Zorlayic1 giig, liderin direktiflerine kargi astlarm karst gelmesi durumunda
kontrol etme ve cezalandirma giicinii yansitmaktadir. Bu gii¢ korkuya
dayanmaktadir. Grup tyelerini korkutan hersey bir gii¢ kaynagi olabilir (Bakan
, Biiyiikkbege 2010; Cetin 2009).

Yasal Giig: Organizasyonel hiyerarside, yoneticilerin pozisyonlart nedeniyle
astlarmn  davramiglarini etkileme giicii yasal giigtir. Burada, astlarin, st
kademelerden gelen emir ve buyruklara uymaya kendilerini mecbur
hissetmeleri s6z konusudur (Deniz, Colak 2008).

Uzmanlik Giicii: Onder veya yonetici konumundaki kisilerin bilgi, deneyim
ve uzmanliklaryla ilgili olan bu giig, is basariminda en etkili araglarin basinda
yer alir. Organizasyondaki diger insanlart etkilemede kullanilan en yararli
yoldur (Titrek, Zafer 2009; Deniz, Colak 2008).

Karizmatik Giig:  Karizmatik giic, kaynagi dogrudan liderin kisilik
ozellikleriyle ilgilidir. Liderin kisiliginin izleyicilerine esin kaynagi olabilmesi,
onlarm arzularini, imitlerini dile getirebilmesi bu kaynagin temelidir. Astlar
icin lider, idealin timsalidir. Bu yiizden liderle 6zdeslesmeye galisan astlar
sadakat ve duygudaglik gibi kisisel iligkiler gelistirmekte, liderini sevdigi ve
onun iyl bir insan oldugunu disiindigi igin onun isteklerini yerine
getirmektedir (Cetin 2009; Meydan, Polat 2010).

1.4. Liderlik Y aklagimlar:
Liderlik yaklagimlar1 organizasyonel amaglari bagarmak i¢in gereken yollar

kolaylastiran modellerdir. Ormegin geleneksel liderlik yaklagiminda liderler
hedeflere ulasmak i¢in bireysel yollar segerler. Cagdas yaklasimda ise, liderler
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calisan dengesini kurmaya 6zen gosteren modellerle hareket ederler. Lewin
(1935)’e gore iyi bir deneyim kadar giiglii higbir yaklasim yoktur. Yani en iyi
yaklagim tecriibedir (Alintilayan Gumede 1991).

Ozellikler Yaklagimi: Liderlik konusunda ilk olarak gelistirilen yaklagim,
ozellikler yaklagimidir. (Bakan, Biiyiikbese 2010). Ozellikler yaklasiminda,
liderin sahip oldugu ozellikler, onun liderlik davramiglarii ve basarisini
ctkilemektedir. Dolayisiyla bir kisinin grup iginde lider olarak kabul edilmesi
ve grubu yonetebilmesi sahip oldugu ozelliklere baghdir. Ozellikler
vaklagimma gore lider, kisilik o6zellikleri, bireysel yetenekleri ve fiziksel
ozellikleri agisindan izleyicilerden farklidir ve bu farklilik onun lider olmasinin
yegane nedenidir (Avci, Topaloglu 2009; Yilmaz, Ceylan 2011). Liderlik
siirecini, sadece "lider" degiskeni cercevesinde inceleyen "Ozellikler
Yaklagimi" ¢ok gegerli olmamistir. Yapilan arastirmalarda etkin liderlerin ayni
ozellikleri tagimadiklar belirlenmis ve liderlik 6zellikleri konusunda fikir
birligi saglanamamustir. Ozellikler yaklasiminim, “Nasil lider olunur?” sorusunu
aciklamakta yetersiz kaligi, arastirmacilart farkli yaklagimlan arastirmaya
itmistir (Cetin 2009; Ibicioglu ve digerleri 2009).

Davramgsal Yaklasim: Davramgsal yaklagima gore lider, kurumsal amaglari
gézetmenin yaninda, grup uyelerinin ¢abalarmi desteklemeli, onlarin kisisel
degerlerini  gozetici davranmiglar  sergilemelidir  (Yilmaz, Ceylan 2011).
Davranigsal liderlik yaklagimmin ana fikri; liderleri basarih ve etkin yapan
unsurun, liderin 6zelliklerinden ¢ok, liderin liderlik siireci icerisinde sergiledigi
davraniglar oldugu bilinmektedir (Cetin 2008).

Durumsallik Yaklagimlar:: Endustri devrimi sonrasinda gerek ozellik ve
gerekse davranig yaklagimlarinin, organizasyonlarin cevrelerinde meydana
gelen hizli degigikliklere ayak uydurmalarinda yeterli olmadigi savunulmus ve
liderligi anlamaya yonelik daha kapsaml ¢aligmalara ihtivag duyulmustur. Bu
agsamada ortaya c¢ikan durumsallik yaklagimma gore liderlik olgusu icinde
bulunulan ortamin 6zellik ve gereksinimlerine gore ortaya ¢ikmaktadir (Avcrt,
Topaloglu 2009). Durumsallik yaklagimi, birbirinden farkli durumlarm standart
yontemlerden ¢ok degisik yontemlerle agiklanabilecegi ve iginde bulunulan
durumlara uygun olacak birden ¢ok yontemin var oldugunu 6ne siirmektedir
(Ibicioglu ve digerleri 2009). Bu yaklasim, gérev ya da iliski agirhikli bir
liderlik tarzinin her durum ve kosulda gegerli olamayacagi, bazi durumlarda
gorev merkezli bir liderlik tarzinin etkinlige neden olabilecegi bazi durumlarda
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da iliski merkezli bir liderlik tarzinin verimli ve etkin olabilecegi seklinde ifade
edilebilir.

1.5. Liderlik Tipleri

Otokratik Liderlik: Liderler ellerinde bulundurduklarn pozisyonel giiglerine
(vasal gii¢, cezalandirma gici, odillendirme gicil) givenirler. Otokratik
liderlere sahip gruplardan baglarinda lider bulundukg¢a performans almabilir.
Ancak caliganlar bu siki otoriteye karsi diigmanlik beslerler (Giiner 2002).
Otokratik liderler esas itibartyla izleyicileri yonetimin disinda tutan; amaglarin
ve vizyonun belirlenmesinde onlara higbir s6z hakki tanimayan liderlerdir (Sari
2007).

Demokratik Liderlik: Bass (1990)'mm vaptigi tamima gore; demokratik
liderlik iki ya da daha fazla grup iyesi arasinda, grup iiyelerinin beklentilerini
ve algilarimi ¢evreleyen durumlarla ilgili olarak yapim siireglerinden olugan bir
ctkilesimdir. Bu tarz bir liderlik tipinde gruptaki herhangi bir iye diger
gruptaki uyelere rekabet davramigi ile muamele ederek organizasyonun
motivasyonunu yiikseltir ve gruptaki herhangi bir iiye lider olabilir (Gastill
1994). Demokratik ve katilimer liderlik kararlarin astlarla birlikte alinmasini
onemseyen liderlik tipleridir. Basarili bir lider yontem belirler, astlarimi
gelistirir, igletmeyi yeniden dizayn eder. Demokratik liderlik tipinde lider, karar
alma siirecinde organizasyon iiyeleri ile birlikte hareket eder (Leithwood et al.
2004; Van Vugt et al. 2004). Organizasyonun hedeflerine ulagmasi igin gerekli
olan liderlik tipi demokratik liderlik tipidir. Lider herhangi bir kriz durumunda
ortaya ¢ikan negatifi enerjiyi doniistiirebilme ve organizasyonun ¢ikarlarma
uygun olarak kullanabilme yetenegine sahip olmalidir. Demokratik lider krizi
hem kendi organizasyonu i¢in hem de biitiin paydaglar i¢in bir firsat olarak
gormeli ve bu yonde yonetmelidir (Brown et al. 2001). Krech ve digerleri
(1962)ne gore, demokratik liderligin ilk fonksiyonu sorumlulugun
dagitilmasidir. Buna goére lider her iiyenin maksimum katilimini saglayacak
grup aktivitelerine odaklanir. Demokratik liderler aynmi zamanda astlarin
duygusal ve ahlaki olarak olgunlagma siirecini gelistirici yardimlar yaparlar
(Alintilayan Gastill 1994).

Katilimer Liderlik: Katilmer liderlik tarzi, giiven, saygi ve bagmmlilik
yaratir. Bu tip liderlere gore, insan i¢in ¢aligmak, oyun oynamak kadar dogal ve
keyiflidir.  Eger insanlar dogru  vonlendirilirlerse, varaticiliklarini
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organizasyonel amaglar dogrultusunda kullanabilirler (Ertiirk 2008). Bu kisiler
yonetim yetkisini izleyicilerle paylagma egilimi tagirlar. Bu nedenle amaglarm,
plan ve politikalarin belirlenmesinde, is bolimii yapilmasinda ve is emirlerinin
meydana getirilmesinde lider daima astlarindan aldigr fikir ve disiinceler
dogrultusunda liderlik davramigini belirler. En o6nemli sakincasi, zaman
kayiplarma neden olmasi, O6nemli 6nemsiz tiim karar sisteminin yavag
islemesidir (Alkin, Unsar 2007).

Liberal (Serbestiyet¢i) Liderlik: Liberal liderlik Bass ve Riggio (2006)'ya
gore, bir liderlik tipinin olmayist durumudur. Bagka bir ifadeyle liberal liderlik
aktif: olmayan, etkili olmayan bir liderlik tipidir. Bu liderlik tipinde eylemler
ertelenebilir, sorumluluklar lider tarafindan umursanmayabilir ve otorite giicii
kullanilmayabilir. Sosik ve Jung (2010)'un yaptigi aragtirmaya gére liberal
liderlik tipi performansin ve tatminin en digik diizeyde olmasi sonucunu
dogurmaktadir (Alintilayan Varstvoslovje 2011). Liberal liderlik tipinde
liderlige bagh iglemler vani; karar verme, sorumluluk alma, otorite kullanma
gibi iglemler yoktur. Bu lider amacina ulagmak igin sectigi eylemde ne kadar
aktifse o kadar etkilidir (Antonakis et al. 2003).

Karizmatik Liderlik: Karizmatik liderlik, ilk defa Antik Yunan'da kendini
gostermis olan bir terimdir. Kelime manasi ile "Kharisma" ilahi lituf:demektir.
Antik Yunandan sonra bilimsel anlamda yapilan ilk ¢aligma Max Weber'e
aittir. Weber organizasyonel sistemler igerisinde belirlenen liderlik tiplerini iice
ayirmigtir. Bunlar; geleneksel, kuralci / rasyonel ve karizmatik liderliktir.
Weber, karizmatik lideri siradan insanlardan farkli olarak dogaiistii ve
insaniistii giglerle donatilmis ya da en azindan normaliistii 6zelliklere sahip
olan olarak tamimlamustir. Buna gore karizmatik lider kaynagim ilahi bir
makamdan alir ve bu kisiler lider olarak toplum tarafindan kabul edilir.
Karizmatik liderler, kendi inanglar ¢ergevesinde giivenilir ve ¢ok farkli
amaglara sahip kigiler olarak kendilerini goriirler (Judge et al. 2008; Yavuz
2009). Weber'in ¢aligma alani 6zellikle sosyoloji ve politika olmasina ragmen,
karizmatik liderlige iligkin olarak vaptigi bu tanim 1970'lerin ortalarina kadar
kabul gormustir. House (1977) Weber'in karizmatik liderlik yaklagimini
gelistirmis ve bu liderligin temelini ashinda lideri takip edenlerin lidere
atfettikleri davraniglardan aldigini ileri siirmiistiir. Buna gére House, daha gok
lideri takip edenlerin lidere viikledikleri dogaiistii ve kahramanvari davramglara
odaklanmigtir. Conger ve Kanungo (1988)'nun aragtirmasinda karizmatik
liderlik tipinin dort davramisa temellendirildigi gorillmektedir (Alintilayan
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Judge et al. 2008). Sahiplenme ve yiiksek bir vizyon; vizyonu bagsarmak igin
riskler almaya istekli olma; onu takip edenlerin ihtiyaglarina duyarhilik
sergileme ve normalisti davramglar gostermedir. Karizmatik liderlik g
bilesenden olugur. Bunlar, hayal etme, empati ve giiclendirmedir. Karizmatik
liderin hayal etme davramisi astlarmin basari igin ihtiyaci olan giidiiyi dogurur.
Karizmatik liderligin empatik davranigi ise astlarinin aidiyetini giiglendirir.
Bunun yaninda astlarm liderin iglemsel siireglerde kendilerini gii¢ agisindan
desteklemesine ihtiyaglar1 vardir. Karizmatik lider rol tanimlamalarint ve
performans giiclendirmesini iyi yaparak ig doyumunu ve kollektif ¢aligma
hevesini organizasyonel vatandaglik davranisini giiglendirir (Choi 2006).

Babacan (Paternalist) Liderlik: Bu liderlik tipinde lider, altindaki bireyleri
babacanlikla, vyardimseverlikle, digergamlikla ve ahlaki davramglar
sergileyerek etki altina alir. Bu nedenle paternalist liderlik tipi ataerkil bir
toplum yapisi gosteren Cin'de bati toplumlarina gore daha yaygin gorilir. Bu
acidan bakilacak olursa paternalist liderlik tipi i boyuttan olugmaktadir.
Bunlar yardimseverlik, ahlaki olma ve otoriterlik'tir (Paoching ve Chichun
2009). Weber'e gore de paternalist liderlik tipi daha ¢ok ataerkil toplumlarda
gorilmektedir. Paternalist liderlikte asimetrik bir giic mevcuttur. Bu liderlik
tipinde lider astlarm duygusal ihtiyaclarim karsilar ve onlar igin olabilecek en
uygun segenegi belirler. Paternalist liderlik kigisel sadakat ve sorgusuz sualsiz
itaat gibi degerlere dayanmaktadir (Hartley et al. 2008; Pellegrini, Scandura
2008). Paternalist lider astlarina ihsani bir sekilde davranarak Lituf ve
thsanlarda bulunur. Kendisini yetistirmek ve yiikksek bir kigisel biutinlagi
saglayabilmek i¢in 6rnek teskil eden davramiglar sergiler. Bunun yaminda
heybetli bir prestiji vardir. Bu nedenle astlarim viitksek derecede etkileyebilir ve
bu da verimliligi artirir (Far, Cheng 2000).

Doniisiimeii (Transformasyonel) Liderlik: Dontgimci liderlik ilk olarak
Dawston (1973)'un "Isyan Liderligi" (Rebel Leadership) adli calismasinda
belirtilmigtir. Déniisiimeii liderlik; istenen degisikligin basarilmast igin, lider ve
iggérenlerin  ortak amaglar ile harcket etmesi, izleyenlerin etkileyici bir
vizyonla harckete gegirilme, problemlerin istesinden gelmeleri igin
cesarctlendirilme, tutum ve varsayimlardaki degisimleri etkileme siirecidir.
Northouse (2001)'a gore ise doniisimci liderlik, astlarimi degigimi istemeye
yoneltme, onlart gelistirme, yonetme, motive etme ve ihtiyaglarini kargilama
yetenegidir (Top ve digerleri. 2010; Yildirim 2006; Sart 2007; alintilayan Hall
et al. 2002). Burns (1978)in doniisimcii ve islemsel liderlik tipi tizerine
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vaptigi bir c¢alismaya goére doniisimci lider; ¢aliganlarin  ahldk ve
motivasyonunu yiikseltirken, islemsel liderlerin ise; bireysel ¢ikarlarini
yitkselttigi belirtilmistir. Dontisiimeii lider daha gok "iilken i¢in ne yapabilirsin"
tizerine yogunlasirken iglemsel lider "tlken senin i¢in ne yapabilir" {izerine
yogunlagir. (Bass 1999). Bass (1985)'a gore; doniisimcii lider astlarini
kendisini takip eden insanlardan lidere dénistiriir ve onlan kendi ¢ikarlarmi
gozetmekten Gte organizasyonun hedeflerine ulagmak igin eylemlerde
bulunmaya gidiler. Avolio ve Bass (2004)'a gore, doniisimcii lider astlarma
suregle ilintili olan normaliistii hedefleri basarmak i¢in ilham verir ve onlart
birer lider olmaya odaklar (Alintilayan Greiman 2009).

Islemsel (Transaksiyonel) Liderlik: 1slemsel liderlik, lider ve astlar arasinda
degisim ve pazarhiga dayali bir iligkiyle gergeklesir. Bu liderler hedeflerinin
netlestirdikleri olgiide etkili olurlar ancak, astlarini uzun dénemli gelistirme
tizerinde odaklanmay1 ihmal ederler (Lievens et al. 1997). Bass (1985)'a gore
bu liderler astlarim hedefleri dogrultusunda yéneltirken iki seyi kullanirlar;
édiillendirme ve cezalandirma (Alintilayan Lievens et al.1997). Islemsel lider,
stireci yonetirken astlarma odiiller koyar va da cezalandirma sitemi uygular.
Bunun sebebi performansin artmasi igin astlarm igtenlikli davramiglar
gostermesini kesinlestirmektir. Bu lider tipi astlarin organizasyon islerine olan
tam katilimimi gergeklestirmeyi saglayabilir. Ancak bunun yaninda astlarm o isi
hevesle yapabilmelerini saglayamaz (Zagorsek et al. 2009).

II. iS URETKENLIGI

Uretme eylemi; deneme, yaratma, insan icin daha iyiyi bulma yolunda
siirekli calisma demektir. Uretkenlik ise, iiretilen mal ve hizmetlerin miktari
(¢iktr) ile bunlart tretmekte kullanilan kaynaklar (girdi) arasmdaki iligkidir.
Uretkenlik ¢ogu zaman bir birim ¢iktimin maliyeti veya siiresi gibi 6lgiilerle
ifade edilir (Toprak 2005; Yesilyurt 2009).

Insanlar belirli bir yastan itibaren giinliik yasantilarinim biiyiik bir béliimiinii
iste gegirmektedirler. Bu baglamda yalnizca ekonomik durumunu degil,
psikolojik durumunu da yakindan etkileyen isinden beklentilerini elde eden
insan daha mutlu olabilmektedir. Kisilerin islerinde basarili, mutlu ve tretken
olabilmeleri i¢in de en 6nemli etken is doyumudur (Kurger 2005; Donuk 2009).
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Isletmeler kisilerin mal, hizmet ya da fayda iireten bir kisi oldugu kamsina
varmiglar ve artik insan faktorini géz ardi edememekte, ¢alisanlarinin ruh ve
beden sagligmin organizasyonun basarisi ile paralel gittigini  kabul
etmektedirler. Tiim organizasyonlar gibi kamu organizasyonlart da bilmektedir
ki, calisanlarin  organizasyona  katilmi, verimi ve  performansi
organizasyonlarina baglilig: ile dogru orantilidir. Organizasyonuna bagli olan
calisanlarin da is tretkenliginin yitksek olmasi beklenmektedir (Guines 2009;
Gokmen 2010).

2.1. Saghk Sektériinde Is Uretkenliginin Onemi

Toplumlarin saghk hizmetlerine olan taleplerinin her gecen giin artmasi
nedeniyle, hastanelerin verimli ve etkili gekilde kullanilmasmi etkileyen
Ogelerin analizi daha fazla 6nem kazanmaktadir (Akca, Erigic 2006).
Kurumlarda yasanan kosullar kimi zaman motivasyon kaynagi olabilirken,
kimi zaman da bizzat stresin kaynagi haline doniisebilmektedir. Bu nedenle
organizasyon yoneticileri, is kosullarim1 (maddi ve manevi) dikkate almak
durumundadirlar.  Tirkiye’deki saghik kurumlart yapilan geregi, gerek
calisanlar gerekse de yoneticiler agisindan birgok soruna sahiptir. Bu sorunlar
is  kosullarmi giiglestirmekte ve stres nedeni  olabilmektedir. Saglik
kurumlarinda calisanlar arasmda o6zellikle hemgireler ve doktorlar dogrudan
hasta ile muhatap olmalarindan dolayi, hastalarin yasadiklar1 olumsuzluklar
nedeniyle hos olmayan davramglari, kisacasi hastalarm tavirlart stresin bir
nedeni haline rahatlikla doniigebilmektedir. Stres altindaki bireylerin bagaril
olmalar1 ve mutlu olmalan da giglesmektedir (Tokmak ve digerleri 2011).
Bireyin saghigmin tehdit altinda oldugu, belirsizlik ve bilinmezlik nedeniyle
yogun stresin yagandigl bu durumlar hasta birey kadar saglik calisanlarini da
ctkilemektedir. Saglik ¢aliganlari ile yapilan ¢aligmalarda is ortamindaki stres
etmenlerinin saghk g¢alisanlarinin beden ve ruh sagligim ve is doyumunu
olumsuz etkiledigi saptanmustir (Tel ve digerleri 2003). Hastalarin bulundugu
bir ortamda herhangi bir olumsuz tavirla karsilasilmasa da ortamimn ahengi
calisam eger hayatindaki diger degiskenlerde de sorun varsa kolayca olumsuz
bir ruh haline sokup hasta ve hastalik hastas1 yapabilmektedir. Bu belirtilerin ig
performansina yansimasinda ise, dikkat ve konsantrasyon diizeyinde azalma ve
bunlarla baglantili olarak yapilan iste hatalarin artmasi, kisileraras iligkilerde
bozulma, duyarsizlagsma, is veriminde diigme, c¢alisma hizinda azalma, sik
hastalanma ve sektor i¢i iligkiler nedeniyle ¢ok daha kolay oldugundan rapor
alma sikligindaki artigstan kaynaklanan iggiicii kaybi dikkati ¢ekmektedir (Sahin
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2011). Ayrica saglik hizmetindeki yetersizlikler, hizmetin ve personelin
dengesiz dagilimi da ¢alisanlarda diis kirikligi ve gerginlik yaratmaktadir.
Bunun vam sira igle ilgili gerginligin iste verimi ve uretimi diisirme, is
doyumunu azaltma, ise gecikme, 6ziir uydurarak hi¢ gelmeme ya da isi
tamamen birakma ve sonugta iicretlerin de etkisiyle deneyimli personelin elde
tutulamamasi gibi kurumsal sonuglar da vardir (Siinter ve digerleri 2006).

II1. GEREC ve YONTEM
3.1. Arastirmanimn Amaci ve Onemi

Bu arastirmada, hastanelerdeki voneticilerin liderlik 6zellikleri ile is
uiretkenligi arasinda ne tiir bir iligki oldugu ortaya konulmaya galigilmistir.

Tablo 1: Arastirmanin Modeli

Calisanlarm Is Uretkenliginde Liderlik Algilar:

LIDERLIK TIPLERI

e Otokratik
Demokratik () veya (+)
Katilimci

Liberal ——p- | s Urctkenligi

Karizmatik

Babacan
Doéniisiimcii

Islemsel

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Isparta il merkezindeki 7 hastanenin ¢alisanlar
olusturmaktadir. Tabakali rastgele Ornekleme metoduyla 2639 kisilik bir
evrenden hata toleranst %5, giivenirlilik diizeyi %95 alindiginda yaklagik 660
kigilik bir 6rneklem segilebilmektedir. Bu kisilerin 135°1 anketi yanitlamamig
veya eksik birakmigtir. Geriye kalan 525 kisinin cevaplan degerlendirmeye
alimmugtir.
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3.3. Hipotezler

Bu aragtirmada literatiir igin degerli olacak katki, liderlik tarzlar ile is
uretkenligi arasinda bir iligki olup olmadigin1 gérebilmektir. Liderlik tarzlarn ile
calisanlarin ig tretkenligi diizeyi arasmndaki iligkinin arastirilmasi iizerine
kurulan hipotezler su sekilde olusturulmustur:

HI1: Calisanlarin otokratik liderlik algilamasi ile ig iiretkenligi arasinda anlaml
bir iligki vardir.

H2: Calisanlarmm demokratik liderlik algilamasi ile is iretkenligi arasinda
anlamli bir iligki vardir.

H3: Calisanlarin katilimer liderlik algilamasi ile ig iiretkenligi arasinda anlaml
bir iligki vardir.

H4: Calisanlarin liberal (laissez faire/serbestiyetgi) liderlik algilamasi ile is
uiretkenligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H5: Calisanlarin karizmatik liderlik algilamasi ile is uretkenligi arasinda
anlamli bir iligki vardir.

H6: Calisanlarin babacan (paternalist) algilamas: ile ile is iiretkenligi arasinda
anlamli bir iligki vardir.

H7: Calisanlarm dontsiimcii (transformasyonel) liderlik algilamasi ile is
uiretkenligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

HS8: Calisanlarin iglemsel (ise yonelik) liderlik algilamasi ile is tretkenligi
arasinda anlamli bir iligki vardir.

3.4. Analiz Yontemi

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullamilmigtir. Anket
sorular1 kapali uglu hazirlanarak cevaplayanin sorulan yanitsiz birakmasinin ya
da asin zaman yiikiine neden olmasmin Oniine gegilmistir. Arastirma
kapsamindaki ¢alisanlarin olusturulan anket formunu cevaplamalari istenmistir.
Aragtirma 5°1i Likert 6lgegi ile yapilmistir. Arastirma kapsaminda toplanan
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veriler bilgisayar ortamina aktarilmig ve SSPS 15.0 (Statistical Package of:
Social Sciences) programi araciyla istatistiksel analizler yapilmistir.

3.5. Veri Toplama Araglar:

Is iretkenligi, Uguz ve digerleri (2004) tarafindan Tiirkge'ye gevrilen
Endicott Is Uretkenlik Olgegi ile degerlendirilmistir. Diger olgekler ise,
Otokratik ve Demokratik Liderlikle ilgili olanlar Molero ve digerlerinin (2007),
Katilimer liderlik ile ilgili ifadeler hakkinda olanlar S6kmen ve Boylu (2009),
Liberal (Serbestiyetgi) liderlik ile ilgili ifade Derya (2009), Karizmatik,
Babacan, Déniisiimcii ve Islemsel Liderlikle ilgili ifadeler ise Oztop (2008)'un
galigmalarindan alinmustir.

IV. BULGULAR

Anket yontemiyle toplanan verilerin ¢6ziimii i¢in sirasiyla, cevaplayanlarin
demografik 6zelliklerine ait frekans dagilimlan, viizdelik degerleri, gitvenilirlik
analizi ve aragtirma hipotezlerinin test edilmesi i¢in regresyon analizleri
uygulanmstir.

Aragtirma, hastanelerdeki liderlik tiplerinin ¢alisanlarm is tiretkenligini
etkilemesine yonelik yiratilmisgtiir. Aragtirma sonuglarina gore, hastanelerdeki
liderlik tiplerinin is tretkenligine etki diizeyleri genel ortalama itibariyle
vitksek ¢cikmigtir. Hastane yoneticilerinin liderlik tiplerine iligkin ifadelerinden
aldiklar1 puan ortalamalarmin 2.25 ile 3.45 puanlar arasinda degistigi
gorillmiistiir. Alinan en viikksek puan, iglemsel liderlikteki "Amirim, yapilacak
igleri programlar” ifadesidir. En diisiik puan ise, otokratik liderlikteki " Amirim,
calisanlart kati kurallarla yonetir" ifadesinden alinmigtir. Calisanlarin s
uretkenliklerine iligkin ifadelerinden aldiklar1 puan ortalamalarmin 1.30 ile
2.26 puanlar arasinda degistigi ortaya ¢ikmistir. Alinan en yitksek puan "Son
bir hafta ig¢inde hangi siklikla is arkadaslariniza, patronunuza, amirinize,
misterilerinize, saticilara ya da bagkalarina kizip sinirlendiniz?" ifadesinden
almirken, en disik puamin ise "Son bir hafta icinde hangi siklikla sizin
yaptiginiz bir isi, i arkadaslarimizin sil bastan yapmast gerekti?" ifadesinden
alimugtir.
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4.1. Demografik Bulgular

Tablo 2: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler

Yas (Yil) Say1 %
<29 223 593
30-39 94 25.0
40 > 59 15.7
Toplam 376 100.0
Cinsiyet Say %
Erkek 183 36.9
Kadm 313 63.1
Toplam 496 100.0
Ogrenim Durumunuz Say %
Lise mezunlar 158 31.9
Onlisans mezunlari 139 28.1
Lisans mezunlari 144 29.1
Lisansiistii 54 10.9
Toplam 495 100.0
Goreviniz Say %
Hekim 43 8.6
Hemsire 174 34.9
Idari personel 61 12.2
Diger saglik personeli 92 18.4
Diger personel” 129 25.9
Toplam 499 100.0

" Diger personel grubunun icinde tibbi sekreter, temizlik elemanlari, giivenlik gorevlisi yer
almaktadir.

NOT: Tablo 2'de yer alan yas, cinsiyet, egitim, gérev ve kurumdaki gorev stirelerinin degerleri
birbirinden farklidir. Bunun sebebi soruyu cevaplayanlarin demogratik 6zelliklere cevap verme
konusunda isteksiz oluglaridir.
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Tablo 2: Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri (Devam)

Degiskenler

Kurumdaki Géorev Siiresi (Yil) Say1 %
<4 209 53.0
5-9 100 25.4
10> 85 2]1.6
Toplam 394 100.0
Hastaneler Say1 %
Ozel Isparta Sifa Hastanesi 59 11.2
Ozel Davraz Yasam Hastanesi 47 9.0
Ozel Isparta Hastanesi 30 5.7
Isparta Kadin Dogum ve Cocuk 51 9.7
Hastaliklar1 Hastanesi

Giulkent Devlet Hastanesi 69 13.2
Isparta Devlet Hastanesi 104 19.8
SD.U. Arastrma ve Uygulama 165 31.4
Hastanesi

Toplam 525 100.0

Tablo 2'de gorilldigi tizere, arastirmaya katilan ¢aliganlarin % 59,370 29
yag ve altinda, %25' 30-39 yas araliginda ve geriye kalan %17,7’si ise 40 yas
ve uzeri grupta ver almaktadir. Arastirmaya katillanlarm %36,9°u erkek ve
%63,1°1 kadinlardan olugmaktadir.

Egitim gruplarma gore bakildiginda calisanlarin  %31,9’unu  lise
mezunlarmin,  %28,1°inin  6nlisans  mezunlarinin,  %29,1°inin  lisans
mezunlarinin - ve  %10,9’unun  lisansiistii  egitim alanlarin  olusturdugu
gorilmektedir. Calisanlarin %8,6smi1 hekim, %34,9’unu hemsire, %12,2’sini
idari personel, %]18,4’unii diger saglik personcli ve %25,9’unu da diger
personel olusturmaktadir. Calisanlarin %353" 4 yil ve alti, %25,47i 5-9 yil arast
ve %21,6’s1 ise 10 w1l ve uzerinde c¢alistiklan hastanelerde hizmet
vermektedirler. Son olarak arastirmaya katilan calisanlarin hastanelere gore
dagilimina bakildiginda ise; %11,2°si Ozel Isparta Sifa Hastanesi'nde, %9'u
Ozel Davraz Yasam Hastanesi'nde, %5,7si Ozel Isparta Hastanesi'nde, %9,7’si
Isparta Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi'nde, %13,1°1 Giilkent
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Devlgt Hastanesi'nde, %19,8°1 Isparta Devlet Hastanesinde ve %31,4 ise
S.D.U. Aragtirma ve Uygulama Hastanesi'nde gérev yapmaktadirlar.

4.2. Kullamilan Anketlerin Psikometrik Ozellikleri
Aragtirmada kullamlan liderlik algilamalarma iligkin boyutlardan ve is
tretkenligi ile ilgili alman puanlarin aritmetik ortalama, standart sapma ve

Cronbach alfa degerleri Tablo 3'de gosterilmektedir.

Tablo 3: Kullanilan Anketlerin Psikometrik Ozellikleri

No |is Uretkenligi ve Liderlik | Soru Sayis1 | Cronbach's be SS
Tipleri Alpha (o)

1 | Is Uretkenligi 25 0.92 1.725 | 0.557
2 Otokratik Liderlik 4 0.70 2.957 0.924
3 Demokratik Liderlik 5 0.86 3.025 1.041
4 | Katihmer Liderlik 7 0.94 3.046 1.076
5 Liberal Liderlik 4 0.80 2.903 0.926
6 Karizmatik Liderlik 7 0.92 2.927 1.025
7 | Babacan Liderlik 5 0.89 3.056 1.041
8 Déniisiimeii Liderlik 7 0.94 3.407 1.108
9 | Islemsel Liderlik 4 0.92 3.102 1.079

Guvenilirlik degeri bir 6lgme aracinin tekrarlanan 6lgtimlerde ayni sonucu
verme derecesinin gostergesidir (Kalayct 2010). Bu analiz, herhangi bir konuda
ormeklemi olusturan birimler iizerinden veri toplamak amaci ile gelistirilen
olgme aracim olugturan ifadelerin kendi aralarnda tutarlilik gosterip
gostermedigini test amact ile yapilir. Giivenilirlik katsayisi, 0 ve 1 arasinda
deger alir ve bu deger 1'e yaklastikga giivenirlilik artar (Ural, Kili 2005). Yani
0.60 < a < 0.80 ise 6lgek oldukga giivenilirdir, 0.80 < a < 1.00 ise 6lgek
yitksek derecede giivenilir bir 6lgektir. Arastirmada giivenirlilik katsayilar: 0.70
< a < 1.00 arasinda oldugu icin viiksek derecede gitvenilir yorumu vapilabilir.
Yapilan analizler sonucunda elde edilen yapiya bagli kalarak boyutlara iligkin
Cronbach Alpha, ortalama ve standart sapmalar hesaplanmistir.
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Hastane  ¢aligsanlarinin  yoneticilerinin =~ liderlik  tarzlarma  iligkin
algilamalarma bakildiginda otokratik liderlik boyutundan 2.957 £ 0.924,
demokratik liderlik boyutundan 3.025=* 1.041, katilimer liderlik boyutundan
3.046L1.076, liberal liderlik boyutundan 2.903 T 0.926, karizmatik liderlik
boyutundan 2.927%1.025, babacan liderlik boyutundan 3.056% 1.041,
doniisiimeit liderlik boyutundan 3.407 £ 1.108 ve son olarak da islemsel liderlik
boyutundan 3.102 T 1.079 ortalama aldiklar1 gériilmektedir.

4.3. Calisanlarin Liderlik Algilamalarmm Is Uretkenligi Tle Tliskisinin
Analizi

Aragtirma kapsaminda c¢alisanlarm liderlik algilamalan ile is tretkenlikleri
arasindaki iligkiyi incelemek igin ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir.
Biyukoztiirk (2002)'e gore ¢oklu regresyon analizi iki veya daha fazla tahmin
degiskenlerinin  kullamildigr regresyon analizidir ve amaci regresyon
denkleminin parametrelerinin degerlerini saptamaktir. Coklu regresyon analizi
yapilabilmesi i¢cin  bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglantinin
(multicollinearity) olmamasi gerekir (Kalayct 2010). Calismada liderlik
tiplerinin 6lgiim tekniginden kaynaklanan ¢oklu baglanti sorunu olma olasiligi
nedeniyle, bu sorunu tespit etmeye yonelik analizler yapilmistir. Liderlik
tiplerinin ig tiretkenligi iizerine etkisini test etmek i¢in yapilan ¢oklu regresyon
analizi sonuglari Tablo 4'de gosterilmektedir.

Tablo 4: Liderlik Algilamalarinin Is Uretkenligi Uzerine Etkisi

Degiskenler Model Ozeti| Anova Katsayilar
Bagimsiz Bagimh rR2| R F P B T P
Otokratik 0.119 0.000 |0.013
Demokratik -0.054 | 0.013 |0.475
Katihmer | 1o tretkentigi [0.072 0268 [5.007 [0.000 | _0-07+ | 0475 0375

Liberal 0.115 0.375 10.046
Karizmatik 0.298 0.046 |0.000
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Tablo 4: Liderlik Algilamalarimin Is Uretkenligi Uzerine Etkisi (Devam)

Degiskenler Model Ozeti| Anova Katsayilar
Bagimsiz Bagimh rR:| R F P B T P
Babacan ) Is 0.07210.268(5.007(0.000 |-0.275 0.000 1]0.001

Doniisiimen | Uretkenligi -0.188  [0.001 [0.008
islemsel 0.058  |0.008 |0.578

Tablo 4'den de anlasilacagi gibi, adimli ¢oklu regresyon analizi sonuglarma
gore, regresyon denklemindeki R? determinasyon katsayisi degerine gore is
uretkenliginde meydana gelen degiskenlerin 9%7,2°si (R*=0.072) bagimsiz
degiskenler olan otokratik, demokratik, katilimei, liberal, karizmatik, babacan,
doniisiimcei ve islemsel liderlik tarafindan agiklanmaktadir.

Tablo 4'deki B degerine dayanarak, is iretkenligini etkileyen liderlik
tiplerini gérmek miimkiindiir. Karizmatik liderlik tipi is tiretkenligini etkileyen
en onemli bagimsiz degiskendir ve bu iki degisken arasinda anlamli ve pozitif
bir iligki bulunmaktadir (B= 0.298, t= 0.046, p= 0.000). Is iiretkenlik
puanlarinin  yiitksek olmasi, caligsanlarin is tretkenliklerinin disik oldugu
anlamma gelmektedir. Calisanlarin  yoneticilerini  karizmatik lider olarak
algilamalan is dretkenliklerini diisirmektedir. Otokratik liderlik tipi is
uretkenligini etkileyen diger bagimsiz degiskendir. Bu iki degisken arasinda
anlamli ve pozitif bir iligki bulunmaktadir (B= 0.119, t=0.000, p= 0.013).
Calisanlarin yoneticilerini otokratik lider olarak algilamalari ig iiretkenliklerini
diigiirmektedir. Liberal liderlik tipi i tretkenligini etkileyen bir bagka
degiskendir ve bu iki degisken arasnda anlamli ve pozitif bir iligki
bulunmaktadir (B= 0.115, t=0.375, p= 0.046). Calisanlarin yoneticilerini liberal
lider olarak algilamalan is tretkenliklerini diigiirmektedir. Bunlarin diginda
diger bagimsiz degisken olan babacan liderlik is tiretkenligini etkilemektedir.
Bu iki degisken arasinda negatif bir iligki bulunmaktadir (f=-0.275, t=0.000,
p=0.001). Hastane ¢alisanlar1 yoneticilerini babacan lider olarak algiladikea ig
tiretkenliklerinin arttigr gorillmektedir. Doniisimcii liderlik is iretkenligini
ctkilemektedir ve bu iki degisken arasinda negatif bir iligki bulunmaktadir (B=-
0.188, t=0.001, p=0.008). Hastane calisanlart yoneticilerini déniisimeii lider
olarak algiladikca is tiretkenliklerinin arttigr gorillmektedir. Katilimer liderlik
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(t=0.475, p=0.375), islemsel liderlik (t=0.008, p=0.578) ve demokratik liderlik
(t=0.013, p=0.475) boyutlan ile is uretkenligi arasmda ise istatistiksel olarak
anlaml bir iligski bulunmamustir.

V. SONUC VE ONERILER

Calismada; yoneticilerin  sahip olduklar1 insan kaynagmma yoneticilik
ederken ne tarz davramslara egilimlerinin fazla olduguna dair tespitlerde
bulunulmaya caligilmgtir. Is iretkenligi ile liderlerin davramig bigimlerine
iligkin hipotezler kurulmus ve elde edilen veriler analiz edilmistir. Tablo 6'da
g¢aligma ig¢in kurulan hipotezlerin arastirma sonuglarina gore kabul veya
reddedilmesi ile ilgili bilgi verilmektedir.

Tablo 5: Hipotezlerin Sonu¢ Tablosu

HIPOTEZLER SONUC

Calisanlarin otokratik liderlik algilamasi ile is iiretkenligi arasinda[KABUL
H1 |anlaml bir iligki vardir.

Caliganlarin demokratik liderlik algilamasi ile ig iiretkenligi arasinda|RED
H2 |anlaml: bir iligki vardir.

Caliganlarin katihmer liderlik algilamasi ile is iiretkenligi arasinda|RED
H3  |anlaml: bir iligki vardir.

Caliganlarin liberal (laissez faire/serbestiyetci) liderlik algilamasi ile isfKABUL
H4 |iiretkenligi arasinda anlamh bir iligki vardr.

Calisanlarin karizmatik liderlik algilamasi ile is iiretkenligi arasinda|[K ABUL
H5 |anlaml: bir iligki vardir.

Caliganlarin babacan (paternalist) liderlik algilamasi ile is iiretkenligi|KABUL
H6 [arasinda anlaml bir iligki vardir.

Calisanlarin déniisiimcii (transformasyonel) liderlik algilamasi ile isfKABUL
H7 |iiretkenligi arasinda anlamh bir iligki vardr.

Calisanlarm islemsel (ise yonelik) liderlik algilamasi ile is iiretkenligi|RED
H8 |arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hamidifar (2009)'in 386 ¢alisan iizerinde yaptig is doyumu ile benimsenen
liderlik tipi etkisini 6lgen ¢aligmada doniisiimcii ve islemsel liderlik tiplerinin
¢aliganlar1 daha ¢ok tatmin ettigi ortaya ¢ikmugtir.
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Chen (2010)'nin yaptig1 ¢aligmada liderlik ile takim ¢aligmasi arasindaki
iligki aragtinlmigtir ve buna goére donigsimci liderlik ile takim galigmasi
arasinda pozitif: bir iligki bulunmugken islemsel liderlikle takim galigmasi
arasinda negatifibir iligki bulunmustur.

Aragtirmamiz sonucunda hastane yoneticileri hakkinda ¢alisanlarmn islemsel
liderlik algilamasi iginde olmasimin is tretkenligini disiirdiigii yolundaki
hipotez dogrulanamamustir. Islemsel liderler yapilmasi gerekenlerin bitirilmesi
disinda bir seyi 6nemsemezler, siki kuralciliklaniyla bilinirler, biirokratik
ayrmtilara ¢ok takilirlar, otokratik liderlere gore ¢alisana daha yakin olmalarina
ragmen liderden ¢ok yonetici sifatint hak ederler. Performans kriterlerinde
esneklik yoktur, koseli ve rakam odakli diigiiniirler. Dolayisiyvla hastane gibi
insan merkezli iglerde daha ¢ok finans kokenli bu liderlerin basarili olmasi ¢ok
zordur.

Van De Vliert (2006)'in otokratik liderlik ile demokratik liderlik arasindaki
iligkiyi arastiran ¢aligmasinin sonunda otokratik liderlik ile demokratik liderlik
arasinda negatifi bir korelasyon oldugu tespit edilmistir. Calismada ekonomik
anlamda zengin olan ilkelerde yiikksek oranda demokratik liderlik tipinin
benimsendigi fakir iilkelerde ise yiiksek oranda otokratik liderlik tipinin
benimsendigi ortaya ¢ikmistir.

Aragtirmamizin sonuglarina gére hastane yoneticilerinin  davraniglarinin
calisanlar tarafindan otokratik liderlik seklinde algilanmasi is tretkenligini
disirmektedir. Ciinkii otokratik liderlik calisanlar tarafindan olumsuz
algilanmaktadir, bunun nedeniyse otoriter tutumun ¢alisana s6z hakki vermeyip
onu hige saymasi, 6dill ve cezalarm kesin ve net olmasidir.

Martin (2007)'nin yaptigi ¢aligmada ise katilimcilara liderin onemsemesi
gereken bashiklar sorulmug ve sirasiyla takim g¢aligmasi, yitksek derece
performans, yenilik, igbirligi, uzun vadeli amaglarm liderlerin 6nemsemesi
gereken temel bagliklar oldugu bulunmustur. Ancak ¢alismamizda demoratik
ve katilimer liderlik ile is tiretkenligi arasmdaki iligkilerin istatistiksel olarak
onemli gitkmamig olmasi ilging bir bulgudur.

Shamir ve digerleri (1993) karizmatik liderlik ile organizasyon basarisi
arasindaki iligkiyi arastirmis ve karizmatik liderlik tipi benimsendiginde
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astlarin organizasyona daha ¢ok baglandigi ve dolayisiyla basart oranlarinin
arttigini1 bulmuslardir.

Aragtirmamizin bulgularma goére hastane voneticilerinin calisanlarca
karizmatik liderlik boyutunda algillanmasi is iretkenligini artirmamaktadir.
Cinkii bu modelde lider takim ruhunu kurgulamaya caligsa da 6zverili ve
inanglt bir bigimde yiiksek riskler alir, ister istemez kendisi 6éne ¢ikar ve bu
nedenle ¢alisanlar "lider halleder" psikolojisine girer. Vizyonu ¢ok agiktir ve
biitiin yeni imkanlar1 izletir fakat hastanelerde igin niteligi hizli olup ana
odaklanmay1 gerektirir; hastane ortami, giindelik sorunlarla arasi iyi olmayan
bu liderler i¢in ¢ok uygun degildir. Bu liderler heyecan yaratmay1 ve 6zverisini
takima yaymayi sever ancak iglerin yuriiyiisi genellikle deneysel siireglere,
yeni yollara baglidir, bu yiizden rutin ¢éziimlere zorlayan is akisiyla ortiismez.

Chu ve Yang (2009) babacan liderlik ile ¢aligma ahlaki arasmdaki iligkiyi
incelemis, bu kapsamda 428 kisiye ulagmistir. Caligmada yardimseverlik ve
ahlakli olma davraniginin ¢aligma ahlakini pozitif etkiledigi bunun yaninda
otoriterligin ¢alisma ahlakini negatif etkiledigi ortaya ¢ikmigtir. Babacan
liderligin, ast ust iligkisine ve ¢aligma ahlakina yiiksek oranda etkisinin oldugu
bulunmustur.

Paoching ve Chichun (2009) babacan liderlik ile organizasyonel vatandaglik
arasindaki iligkiyi arastirmistir. Calismada 348 kisiye ulasilmigtir. Caligmanin
sonucuna gore yardimseverlik ve ahlaki olma davramiginin organizasyonel
vatandaglik davramigini pozitif: etkiledigi, bunun yaninda otoriterligi negatif
ctkiledigi ortaya cikmigtir. Ayrica babacan liderli§in organizasyonel
vatandaslik davranigini artirdigi bulunmustur.

Aragtirma sonuglarimiz ~ hastane yoéneticilerinin  ¢alisanlar tarafindan
babacan (paternalist) liderlik boyutunda algilanmasinin is tiretkenligini artirdigi
hipotezini dogrulamistir. Ciinkii agik olan sudur ki bu modelde lider tiim
calisanlarin her seyden 6nce insan oldugunu bilmektedir ve ayrica liderin
performans etkileyenler dahil biitiin sorunlarin ¢éziimuyle 6zel olarak ilgilidir.
Calisan bagliligimi, kurumsal aidiyeti saglayacak yontemler gelistirir. Bu tip
liderin hastane agisindan en buyiik 6nemi ¢alisanlarina yonelik yardimsever
tutumun, ¢alisanlar tarafindan is i¢in 6rnek alinmasi ve nihayetinde bu 6zverili
calismalar sonucunda toplam verimliligi ve is tiretkenligini arttirmasidir.
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Molero ve digerleri (2007)'nin yaptig1 arastirmada doniigiimcii liderlik ile
demokratik, otokratik ve gorev odakli liderlikler arasindaki iligki aragtirilmastir.
147 katilimciya uygulanan bu caligmada doniigiimcii liderlik tipinin demokratik
liderlikle giiclii bir iligkisinin oldugu ortaya ¢ikmigtir. Ayrica doniigimcii
liderlik tipinin igletmenin ¢iktilarindaki degisim yiizdesini 6énemli oranda
pozitif olarak etkiledigi goérilmustir. Bu arastirmaya gore denilebilir ki
performans, tatmin ve ekstra ¢aligma gibi isletme ¢iktilart déniisiimei liderlik
tipinde artmaktadir.

Bass (1999)'m doniisiimeii liderlik tizerine yaptigi bir caligmada doniigiimei
lider davranis1 olarak astlara ilham verme onlart entelektiicl anlamda motive
ctme astlarin bireysel istek ve ihtivaclanyla ilgilenme, katilimer davramis,
yitksek ahlak sahibi olma olarak bulunmustur. Yine ayni ¢alismada erkeklerden
cok kadmlarm doniigiimeii liderlik tipini benimsedigi ortaya cikmigtir. Bir diger
bulgu olarak doniigimcii liderligin egitim kurumlarinda, hastaneler, sanayi
kuruluglarinda, askeri birimlerde ve gesitli isletmelerde islemsel liderlikten
daha etkili oldugu ortaya ¢ikmustir.

Aragtirmamizin  bulgularina g6re, hastane yoneticilerinin  ¢aliganlar
tarafindan déniisiimcii liderler olarak algillanmasiyla is tiretkenligi artmaktadir.
Son yillarda ig ortaminda daha sik rastlanan bu model ¢alisanlan gelistirip
uretkenligi arttirmak adina yaratici davranir ve insan kaynagim beslemek adina
egitimi ¢ok oOnemser. Yonetime katilim galiganin bilgisi ve yenilik arzusu
olgiisiindeki artigla orantihidir. Yarattign giiven ortaminda iglerin  hizla
yiritilmesi ve sorunlarin ¢ozimit her seyden onemlidir. Coziimler igin
calisanlarin kendiliginden calismaya baglamasini saglar ve bunu komutlarla
degil gelistirdigi kurumsal algiyla yapar. Calisanlariyla vizyonunu paylastigi,
hedeflerini netlikle ortaya koyup ve kesinligi 6nemsedigini bastan belirttigi igin
galisan yoneticisinin ne istedigini bilerek hedefine odaklanir. Caligsanin
yitkselme umudu siiregen bir bigimde canli tutulur. Déniisiimeii liderler, her
seyden once isbirlik¢i ve yenilikgi tavir igerisinde olurlar. Benzer diisiinceler
literatiirde de destek bulmaktadir.

Livens ve digerleri (1997)'nin yaptigi arastirmada i¢ isletmeden 319
calisana ulagilmis ve kendilerine amirlerinin liderlik tipini 6lgecek sorular
yoneltilmigtir. Buna gore algilanan en yuksek liderlik tipi doniisiimeii liderlik
¢ikmig ve bunu iglemsel liderlik ve liberal liderlik izlemistir.
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Aragtirmamizin sonuglar hastane yoneticilerinin ¢alisanlarca liberal (laissez
faire/serbesiyetgi) liderler olarak algilamasmin is tretkenligini digiirdigiini
ifade etmektedir. Bunun nedeni, otorite kullaniminin en alt diizeyde tutuldugu,
otoritenin ¢alisanlara dagitildigi bu modelde, hedef koyma, karar alma ve
problem ¢6zmenin ¢alisanin elinde olmasidir. Hastane organizasyonunda
yapilan ig niteligi geregi asin karmagik oldugu i¢in sonuna dek c¢ok sesliligi
kaldiramaz. Model baslangigta kurulan sisteme baglidir, sistem yaklagiminin
ozel sorunlara gare bulmadigi yonetim bilimlerinin temel bulgularmdandir.
Yapist geregi sikga Ozel sorun iireten hastanelerde bu modelin etkin olup
verimlilik saglayamayacagi arastirmada da ortaya ¢ikmistir.

Llde edilen bulgular isiginda asagidaki oneriler getirilebilir;

» Calisanlarin ig tiretkenligi ve liderlik, hastanelerin basarisi i¢in énemli olan
birbirleriyle baglantili iki kompleks kaynaktir. Guiglii bir liderlik, hastane
bagarist i¢in 6énemli kriterdir. Bu yiizden c¢alisan performansim ve kurum
performansini arttirmak i¢in i iretkenligine uygun liderlik tarzlan
secilmelidir.

» Liderlik tarzlan ve calisan uretkenligi arasindaki denge organizasyonel
amagclara basarili bir sekilde ulasmanin 6ncelikli anahtar1 olmalidir. Bazi
basarisizliklar 6nemli bir noktaya kadar, ¢esitli yonetimsel basar ve
uygulamalarin tretken degerlerle nasil iliskili oldugunu anlamanin
yetersizliginden kaynaklanmaktadir. Bu yiizden liderlik tarzlan ve is
uretkenligi eslestirilmesine dikkat edilmelidir.

» Saghk kurumlari kompleks islem siireglerini igerdiginden dolayr bu
kurumlardaki liderlerin problem ¢6zme yeteneklerinin giiglii olmasi
gerekir. Saglik kavrami gelisen teknolojivle birlikte siirekli yenilenmeyi
gerektiren bir kavramdir. Bu viizden saglik kurumlarndaki liderler
venilike¢iligi, degisen kogullara ayak uydurmay1 gergeklestirebilmelidirler.
Saglik kurumlarinda tatmin tim siireglerle yakin iligkili bir olgudur. Hem
hastalarin, hem c¢alisanlarin yiiksek derecede tatmin edilebilmesi igin
insancil bir liderlik sergilenmeli, hastalarm beklentileri ve g¢alisanlarin
beklentileri g6z éniinde bulundurulmalidir.

» Saglik kurumlarinda ¢alisanlarm istihdami konusunda egitime daha g¢ok
onem verilmelidir. Personel sec¢imlerinde bazi kriterlerin  belirlenerek
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uygulanmasi, saglik hizmetlerinin kalitesinin ve verimliliginin artmasinda
onemli rol oynayacaktir. Saglik kurumlarmnda yonetici pozisyonunda
olacak kigilerin Universitelerin saglik yonetimi bolimlerinde lisans ve
vitksek lisans derecesi almis olmasina dikkat edilmelidir. Alaninda egitim
almig bir yoneticinin daha etkili bir liderlik tarzi sergilemesi miimkiindiir.

+ Insanlarda aidiyet duygusu olusturmak icin &ncelikle onlara sahip
cikildigimi hissettirmek gerekir. Bu bireysel iligkilerden kurumsal iligkilere
hayatin her asamasinda gézlemleyebilecegimiz bir gergektir. Bu gergegi
liderlik tipleri acisindan degerlendirecek olursak babacan liderlik tipinde
ayrmtilandirilan 6zelliklerin énemi ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlara sahipsiz
olmadiklart duygusu hissettirilmelidir.  Yardimseverlik timsali olarak
galisanlarinin her basi sikistiginda yaninda olan babacan lider tiplemesi
calisanlara saglik sektoriinde ¢alismanin en 6nemli getirilerinden biri olan
insanlarm, toplumun yararmma g¢alisma konusunda 6nemli bir rol modeli
olusturur. Ayrica empati yetenegi st diizeyde olan bu liderler ¢alisanlarin
kendilerini hastalarin yerine koymasi yoniinde de olumlu 6rnek oldugu goz
ardi edilmemelidir. Yoneticiler rol model olduklarinm bilincinde
olmalidirlar.
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