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SAGLIK CALISANLARININ LiDERLIK VE OTORITE ALGISI:
BINGOL KAMU SAGLIK KURUMLARINDA BiR ARASTIRMA

Arastirmanin amaci saglik ¢alisanlarinin liderlik ve otorite algisinin Bingol
kamu saglik kurumlar1 O6rneginde incelenmesidir. Arastirmada betimsel tarama
modeli kullanilmistir. Tarama modeli kapsaminda anket formu ile veriler
toplanmistir. Arastirmanin evrenini Bing6él Devlet Hastanesi ve Bingdl Kadin
Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi’nde gorev alan saglik personeli
olusturmaktadir. Arastirmada kolayda 6rneklem kapsaminda 300 saglik personeline
ulagilmistir. Arastirmaci tarafindan hazirlanan 7 soruluk sosyo-demografik 6zellikler
formu, Cok Faktorlii Liderlik Olgegi ve Otorite Tercih Olgegi Kullanilmustir.
Aragtirmada veri analizi SPSS 21 paket programinda yapilmistir. Liderlik ve otorite
iliskisine yonelik bulgular incelenmistir. Buna goére dontisiimcii liderlik ve serbest
birakici liderlik ile otorite arasinda anlamli iliski mevcut degildir. Bununla beraber
geleneksel liderlik ile otorite algisi arasinda anlamli iliski mevcuttur. Iliskinin yonii
negatif yonlidiir. Geleneksel liderlik ve otorite arasinda anlamli ve negatif yonli

iliski vardir.
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ABSTRACT

HEALTH WORKERS' PERCEPTION OF LEADERSHIP AND
AUTHORITY: A RESEARCH IN BINGOL PUBLIC HEALTH
INSTITUTIONS

The aim of the study is to examine the perception of leadership and authority
of healthcare professionals in Bingdl public health institutions. Descriptive survey
model was used in the study. Within the scope of the survey model, data were
collected with a questionnaire form. The population of the study consists of health
personnel working in Bingdl State Hospital and Bingdl Obstetrics and Gynecology
Hospital. In the study, 300 health personnel were reached within the scope of
convenience sampling. A 7-question socio-demographic characteristics form
prepared by the researcher, Multifactor Leadership Scale and Authority Preference
Scale were used. Data analysis was performed in SPSS 21 package program. The
findings regarding the relationship between leadership and authority were analyzed.
Accordingly, there is no significant relationship between transformational leadership
and laissez-faire leadership and authority. However, there is a significant relationship
between traditional leadership and authority perception. The direction of the
relationship is negative. There is a significant and negative relationship between

traditional leadership and authority.
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KISALTMALAR

SPSS : Sosyal Bilimler I¢in Istatistik Program1
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SOZLUK

Burjuvazi: Koyli, is¢i veya soylu sinifa dahil olmayip, sosyal statiisiinii egitiminden

ve zenginliginden alan kentli kimselerin olusturdugu sosyal sinifa burjuvazi denir.

Empati: Baskasinin duygularii etkileme veya kontrol etme amaciyla onceden

belirlenmis veya planlanmis eylemlerdir.
Entegre: Birbiriyle baglanma yoluyla tiim duruma gelen.
Fenomen: Duyularla algilanabilen.

Gii¢ Kaynagi: grup iiyelerinin, yoneticilerinin kendilerinin davraniglarini belirleme

hakkina sahip oldugunu kabul etmeleriyle ilgilidir.

Liderlik: Belirli hedeflere ve amaglara dogru ilerlemek icin diger insanlari

etkileyebilme ve onlar1 harekete gecirme yetenegidir.
Motivasyon: Belli bir amaca dogru devamli bir sekilde harekete gegiren giigtiir.

Narsist: Toplumdaki bazi bireylerin yiikseltilmis 6zgiiven ile kendilerini siirekli

baskalarindan iistiin gérmesiyle ortaya ¢ikan bir kisilik bozuklugudur.

Otorite: herhangi bir konuda bir seyin yeterliligine herkesi inandirarak bir kisinin
kendine sagladig: itaat ve giiven; hakimiyet ve emretme kudreti; yaptirnm koyma ve

kullanma giiciidiir.

Proaktif: Bir durumu etkileme veya kontrol etme amaciyla onceden belirlenmis

veya planlanmis eylemler anlamina gelir.

Proletarya: Miilksiizlesen insanlarin, emek giiclinii belli bir iicret ile satmaktan
baska segenekleri kalmayan, tiretimdeki konumlar1 itibariyla olusan sinifsal kesimin

ifade eder.

Psisiko-sosyal: Birbirini siirekli etkileyen psikolojik ve sosyal etkilerin hareketli

iliskisi anlamina gelir.

Statiikocu: Oteden beri siiriip gelen, var olan durumun degismesini istemeyen

kimsedir.

Toksik: Zehirli.

vii



Vizyon: Kurumlarin veya firmalarin gelecege yonelik hedeflerini belirtir.

Yonetici: Bir sirket veya organizasyonun yonetimini istlenen bir kisidir.
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GIRIS

Orgiitlerin basarisinda ve hedefleri dogrultusunda devamliliginda liderlik
onemli bir yere sahiptir. Liderlerin, insanlarin potansiyellerini sorgulamalarin1 ve
ileride daha biiylik seyler yapabileceklerine dair farkindalik yaratmalarina ve meydan
okumalarma yardimci olma samimiyeti 6nemlidir. Bu nedenle, gelecegin liderleri
icin caligsanlarin sesini dinlemek biiylik bir 6nem tagir. Liderler, calisanlarin ifade
etmeye calistigi  konularla ilgili olarak kendi varsayimlariyla bosluklari
doldurmamali, onlarin sOylediklerine gercekten kulak vermeli ve anlamaya

caligmalidir.

Liderin tutum ve davranislar ile bilgi ve becerileri kapsaminda g¢alisanlarin
yonlendirilmesi s6z konusu olmaktadir. Burada liderlik kullanmis oldugu stil 6nem
kazanmaktadir. Ozellikle hayati 5neme sahip olan saglik hizmetlerinde, ydneticilerin
sahip olduklart liderlik stilleri 6nem kazanmaktadir. Liderlik stilleri acisindan ise
otorite kavrami Onemlidir. Saglik kuruluslarinda kalite ve hasta memnuniyeti
acisindan saglik c¢alisanlarimin dogru sekilde yonlendirilmesi ve yonetilmesi
gerekmektedir. Bunun saglanabilmesinde ise saglik yoneticilerinin sahip olduklar

liderlik stilleri ve otorite dnemlidir.

Arastirmanin amaci saglik calisanlarinin liderlik ve otorite algisinin Bingol
kamu saglik kurumlart Orneginde incelenmesidir. Arastirma dort bolimden
olusmaktadir. Birinci bdliimde liderlik kavrami incelenmistir. Liderlik kavramu,
yaklasimlari, giic kaynaklar1 ve liderlik tarzlari degerlendirilmistir. kinci boliimde
otorite kavrami incelenmigstir. Otorite tanimi, baska kavramlarla iligkileri,
yaklagimlari, fonksiyonlar1 ve tiirleri incelenmistir. Ugiincii boliimde saglikta otorite
kavrami incelenmigstir. Saglik kurumlarinda yonetim kavrami incelenerek otorite ile
iligki kurulmaya calisilmigtir. Son boliimde ise saglik ¢alisanlarinda liderlik ve

otorite ile ilgili yapilan anket ¢alismasi sonuclarina yer verilmistir.



1. LIDERLIK

Liderlik kavrami, yonetim disiplini baglaminda farkli tanimlamalara tabi
tutulmustur, bu nedenle literatiirde goriis ayriliklar1 mevcuttur (Acar, 2022, s. 6). ilk
kez lider kelimesi 1300'lerde ortaya ¢ikmis olmasina ragmen, kavram olarak ilk defa
19. yiizyilda Ingiliz parlamentosunun politik yazilarinda yer almistir (Demir, Y1lmaz
ve Cevirgen, 2010, s. 129-152). Liderlik kavrami, insanlarin hayatinda pek c¢ok
alanda Onemli bir rol oynamaktadir, ancak bu konuda tam bir goriis birligi
saglanamamustir. Son yiizyilda liderlik tizerine bir¢cok kitap ve makale yazilmis,

birgok teori ortaya atilmistir (Erdem ve Dikici, 2009, s. 198-213).

1.1. Liderlik Kavrami

Liderlik, belirli hedeflere ve amaglara dogru ilerlemek icin diger insanlari
etkileyebilme ve onlar1 harekete gegirme yetenegidir (Acar, 2022, s. 5). Baska bir
tanima gore liderlik, bir toplum i¢inde, kisinin karizma, yetenek ve zeka gibi kisisel

ozellikleriyle 6ne ¢ikma durumunu ifade eder (Erdem ve Dikici, 2009, s. 198-213).

Bu agiklamalara dayanarak liderlik, belirli hedefler ve amaglar dogrultusunda
yonlendirme ve etkileme giicline sahip olmay: ifade eder. Bir lider, diger insanlari
motive etme yetenegiyle birlikte, karizmatik, yetenekli ve zeki olma gibi kisisel
ozellikleriyle de one c¢ikar. Bu 0Ozellikler, liderin toplum icinde digerlerinden
ayrilmasini saglar ve lideri takip eden kisilerin dikkatini ¢eker. Liderlik, bu sekilde,
belirli bir amaca dogru ilerleme i¢in insanlar1 bir araya getirme ve yonlendirme

stirecini kapsar.

Lider, kisisel niteliklerini kullanarak belirledigi hedefe ulasmak igin insanlari
etkileyen ve bir araya getiren kisidir (Cinnioglu ve Atay, 2018, s. 30). Thomas
Carlyle'a atfedilen bir diisiinceye gore liderler, gerekli niteliklere dogal yollarla sahip
olan kisilerdir. Bu anlayisa gore liderler, genellikle kahraman olarak kabul edilir ve
onlar bir biitiin olarak degerlendirilerek kutlu bir c¢agrinin temsilcileri olarak

nitelendirilirler (Acar, 2022, s. 12).

Bu tanimlara dayanarak liderlik, kisinin kendine 6zgii niteliklerini kullanarak
belirledigi hedeflere ulagmak icin insanlar1 etkileme ve bir araya getirme siirecini

ifade eder. Liderler, dogal olarak sahip olduklari ozellikler sayesinde liderlik



pozisyonuna gelirler. Bu goriise gore liderler, toplumda kahraman olarak goriiliirler
ve onlarin varolusu kutlu bir ¢agrinin temsilcisi olarak kabul edilir. Bu anlayista
liderler, dogustan gelen nitelikleriyle liderlik rollerini iistlenirler ve toplum iizerinde

bliyiik bir etkiye sahip olurlar.

1.2. Liderin Fiziksel, Zihinsel ve Kisilik Ozellikleri

Kisilik teorilerinin genelinde, viicut yapisinin temel bir faktér oldugu
vurgulanmistir. Modern psikiyatristler arasinda bu diisiinceye katilmasalar da,
fiziksel karakteristiklerin en azindan kisilige etkisi oldugu konusunda genel bir fikir

birligi vardir (Gedik, 2020, s. 20).

Kisisel liderlik ise calisanlarina proaktif bir sekilde yonlendirme yapma,
geribildirim isteme, yaratici fikirleri ve ¢oziimleri satma gibi becerileri dgretme
anlamina gelir. Bu liderlik yaklasimi, ¢alisanlara yoneticiler tarafindan 6gretilen bir
zihniyet ve beceri setini igerir. Bu liderler, c¢alisanlarina onciiliikk ederken, onlarin
aktif katilimin1 tesvik eder, geri bildirim alir ve yaratici diisiincelerin ve ¢oziimlerin

degerini anlatir.

Bir liderin zihinsel ve kisilik ozellikleri, liderlik becerilerini ve etkisini

belirleyen 6nemli faktdrlerdir. iste bu 6zelliklerin daha ayrintili agiklamalar:

Yiiksek Empati Yetenegi: Bir liderin bagkalarinin duygularini ve ihtiyaglarini
anlama ve onlara kars1 empati gosterme yetenegidir. Empatik bir lider, ¢alisanlarinin

bakis agisin1 anlar ve onlara destek olur.

Diirtistlik ve Adalet: Bir liderin dogru, diirlist ve adil olma nitelikleridir.
Diiriistliik, liderin acik ve seffaf iletisim kurmasimi saglar. Adalet ise esitlik ve

objektiflik prensiplerine dayali kararlar almasini saglar.

Yenilige Aciklik: Bir liderin yeni fikirlere ve degisime ag¢ik olmasidir.
Yenilik¢i bir lider, geleneksel diislince kaliplarini zorlar ve yaratici ¢oziimler bulma

yolunda cesaretlendirir.

Takim Arkadaghi: Bir liderin takim ¢alismasi ruhunu tesvik etmesi ve
isbirligi icinde c¢alismasidir. Lider, takiminin bir pargasi gibi davranir, onlari

destekler ve giiven olusturur.



Basitlestirme Yetenegi: Karmasik konulari anlagilir ve erisilebilir hale
getirme yetenegidir. Lider, zorlu problemleri anlamasi kolay bir sekilde agiklayarak

takiminin anlayisini artirir.

[lham Vermek: Bir liderin, vizyonunu, tutkularin1 ve enerjisini paylasarak
takim {iyelerini motive etmesidir. [lham verici bir lider, insanlar1 harekete geciren ve

onlara gliven ve inang asilayan bir rol {istlenir.

Anlayis Gostermek: Bir liderin ¢alisanlarini anlama ve onlara destek olma
yetenegidir. Empatiyle birlikte lider, c¢alisanlariin kisisel ve profesyonel

ihtiyaglarin1 anlar ve onlara uygun sekilde rehberlik eder.

Catismalar1 Yonetebilmek: Bir liderin ¢atigma durumlarini tanima, yonetme
ve ¢ozme yetenegidir. Lider, farkli goriisleri dengelemek, uyum saglamak ve yapici

¢Oziimler bulmak i¢in etkili iletisim ve miizakere becerilerini kullanir.

Bu ozellikler, liderlerin etkili bir sekilde yonlendirme yapmalarini saglar ve
takimin basarisini destekler. Her bir dzellik, liderlik yolculugunda 6nemli bir rol

oynar ve liderlerin etkileyici ve etkili bir sekilde liderlik yapmalarina yardimeci olur.

1.3. Liderligin Algisal Ozelligi

Liderlerin, insanlarin potansiyellerini sorgulamalarini ve ileride daha biiyiik
seyler yapabileceklerine dair farkindalik yaratmalarina ve meydan okumalarina
yardime1 olma samimiyeti onemlidir. Bu nedenle, gelecegin liderleri i¢in calisanlarin
sesini dinlemek biiyiik bir 6nem tasir. Liderler, calisanlarin ifade etmeye calistigi
konularla ilgili olarak kendi varsayimlariyla bosluklar1 doldurmamali, onlarin
sOylediklerine gercekten kulak vermeli ve anlamaya c¢alismalidir (Yesil, 2016, s.

159).

Bu durum, liderlik tarzinda degisiklik yapmay1 gerektirebilir. Bir kurum
yoneticisi lider olarak kendini tanimali, kendisiyle barigik olmali ve bulundugu
durumu dogru bir sekilde algilayabilmelidir. Liderlik yolculugunda, liderlerin kendi
yeteneklerini ve zayif yonlerini anlamalar1 ve kabul etmeleri 6nemlidir. Ayrica,
liderlerin insanlarin potansiyellerini fark etmeleri ve onlara ilham vererek daha

biiylik basarilara yonlendirmeleri gerekmektedir. Bu, liderlerin kendilerini siirekli



gelistirmeleri ve liderlik tarzlarinda esneklik gdstermeleri gerektigi anlamina gelir
(Gedik, 2020, s. 20).

1.4. Liderlikle Tlgili Temel Yaklasimlar

Liderlige iliskin kuramlar ve yaklasimlar genel olarak {i¢ ana baslik altinda
incelenir: Ozellikler Kurami, Durumsal Liderlik Kuramlar1 ve Davranissal Liderlik
Kuramlari. Bu {i¢ yaklasim, liderlik konusunda farkli perspektifler sunar ve liderlik

Ozellikleri, davranislari ve liderlik durumlarini ele alir.

Ozellikler Yaklasimi, liderligi bireyin sahip oldugu dogal &zelliklere
odaklanarak aciklar. Bu yaklasima gore, dogustan gelen ozellikler ve kisilik

faktorleri, bir kiginin liderlik potansiyelini belirler.

Davranigsal Yaklagim, liderlik davranmiglarini  vurgular ve liderligi
Ogrenilebilir bir beceri olarak goriir. Bu yaklasim, belirli liderlik davranislarinin
etkili liderlik i¢in kritik oldugunu savunur ve liderlerin bu davraniglar1 gelistirerek

etkili bir sekilde liderlik yapabilecegini 6ne siirer.

Durumsallik Yaklasimi ise liderligi, liderin bulundugu duruma baglh olarak
aciklar. Bu yaklasima gore, farkli durumlar farkli liderlik stillerini gerektirebilir ve

etkili liderlik, liderin duruma uygun davranislari sergilemesini gerektirir.

Bu {i¢ yaklagim liderligi farkli agilardan ele alir ve liderligin farkli faktorlerle
etkilesimini inceler. Ozellikler Kurami liderin icsel &zelliklerine odaklanirken,
Davranigsal Yaklasim liderlik davraniglarimi 6n plana c¢ikarir ve Durumsallik

Yaklagimi liderligi durumsal faktorlere bagli olarak aciklar.

1.4.1. Ozellikler yaklasim

Ozellikler yaklagim, liderlik kavramiyla ilgili olarak ©6ne siiriilen ilk
yaklagimdir. Bu yaklasim, liderin kisisel 6zelliklerine biiyiikk 6énem verir. Liderligi
belirleyen faktorler arasinda liderin sahip oldugu 6zelliklerin, grup tiyelerinden farkl
olmasi1 ve bagariya yonelik motivasyon, denetim yetenegi, zeka, karar verme becerisi,

Ozgiiven ve onciiliik gibi alt1 onemli etmen bulunmaktadir (Cetin, 2007, s. 75).



Ozellikler yaklasimu, liderlik yeteneklerini liderin i¢sel 6zelliklerinde arar. Bu
yaklasima gore, liderlerin belirli bir sete sahip olmalari, grup lyelerinden farkli

olmalar1 ve bu 6zelliklerin liderlik basarisini etkiledigi diisiintiliir.

Yas, boy, cinsiyet, zeka, 6zgiliven, ongdrii gibi bazi1 6zellikler tanimlanmis
ancak bu Ozelliklerden hangilerinin ortak oldugu konusunda fikir birligine
varilamamistir. Bu nedenle ozellik yaklagimi elestirilmis ve liderin 6zelliklerini

tamimlamanin lideri tanimlamak igin yeterli olmadigina inanilmistir (Tirk Kilig,

2021, s. 25-36).

Bu yaklagim, liderlerin kisisel niteliklerine ve Ozelliklerine odaklanirken,
liderligi 6zelliklere dayali bir fenomen olarak agiklamaya c¢alisilmaktadir. Liderlerin
motivasyon, denetim yetenegi, zeka, karar verme becerisi, 6zgiiven ve Onciiliik gibi

ozelliklerinin liderlik performansini etkiledigi diisiiniiliir (Isik ve Serinkan, 2020, s.

314).

1.4.2. Davramssal Yaklasimlar

Ozellik kuramlarinin liderligi aciklarken net ve kesin hiikiimlerden kaginmasi
ve soyut ifadeleri sik¢a kullanmasi, arastirmacilari liderin davranislarini incelemeye
yonlendirmistir. Bu durum, davranis¢t kuramlarin liderin davraniglarini analiz

etmeye odaklandigi bir alanin gelismesine yol agmistir (Cetin, 2007, s. 75).

Davranigsal yaklagim, liderligi inceleyen bir yaklasim olarak, liderin
izleyicileriyle olan iligkilerine ve izleyicilerin liderin davraniglarini nasil
degerlendirdigine odaklanir. Bu yaklasim, liderin izleyicileriyle etkilesimlerini ve
izleyicilerin liderin davraniglarin1 kabul etme veya reddetme egilimini incelemektedir

(Isik ve Serinkan, 2020, s. 310).

Liderin takipgileriyle iliskisi, onlar1 nasil motive ettigi, smirli kaynaklari
kullanirken nelere dikkat ettigi, yetkiyi nasil devrettigi gibi konular iizerinde
durulmaktadir (Turk Kilig, 2021, s. 25-36). Liderligin bireyin 6zelliklerinden
kaynaklanmadigi, takipcilerine karsi sergiledigi davraniglara bagli olarak
gelistirildigi anlayisiyla liderligin dogustan gelen bir 6zellik degil, gelistirilebilen bir
yap1 oldugu kabul edilmistir. Etkilesimci liderlik yaklagiminda liderlik davranigi

otokratik, demokratik ve laissez-faire liderlik olmak tizere ii¢ baslik altinda ele



alinmakta olup, Ohio State Universitesi'nde yapilan arastirmalarda liderlik davranisi
gorev odakli ve iligki odakli olmak iizere iki baglik altinda incelenmektedir (Isik ve

Serinkan, 2020, s. 315).

Davranigsal yaklagim, liderligi liderin davraniglari ve bu davranislarin
izleyiciler iizerindeki etkileri ilizerinden agiklamaya calisir. Bu yaklagim, liderin

davraniglarinin, liderlik etkisini belirleyen 6nemli bir faktor oldugunu savunur.

Ozellik yaklasimindan farkli olarak, davranissal yaklasim liderin
izleyicileriyle olan iligkilerini dikkate alarak liderligi agiklamaya calisir. Liderin
davraniglarinin nasil algilandigi ve kabul edilip edilmedigi bu yaklasimda nemli bir

odak noktasidir (Yesil, 2016, s. 159).

1.4.3. Durumsallik Yaklasimlari

Yonetim biliminde sistem yaklasiminin gelismesiyle birlikte g¢evresel ve
durumsal kosullarin énemi anlasilmis ve her durumda her zaman ayn1 genel liderlik
davraniginin olamayabilecegi ve farkli liderlik davranislarinin ortaya cikabilecegi
anlayisina varilmistir. Degisen kosullara bagli olarak yaygin olarak kullanilmaktadir.
Durumsal liderlik yaklasimina gore; bazi durumlar liderin otokratik davranmasini
gerektirirken, baz1 durumlar liderin demokratik veya liberal davranmasini gerektirir
ve liderin bazen iligki odakli, bazen de gorev odakli davranmasi gerekir (Seker, 2021,

s. 13-27).

Durumsallik yaklagimi, liderligi etkileyen faktorler arasinda liderin sahip
oldugu ozellikler ve sergiledigi davranislarin yani sira, liderin bulundugu durumun
kosullarinin da 6nemli oldugunu vurgular. Bu yaklasima gore, liderlik yaklagimi ve
yontemleri, i¢cinde bulunulan durumun gereksinimlerine ve sartlarina gore degisiklik
gosterebilir. Baska bir deyisle, liderlik yaklasimi, liderin disindaki faktorler
tarafindan sekillenebilir. Duruma gore birden fazla uygun yontemin bulundugu 6ne

stiriiliir (Cetin, 2007, s. 75).

Durumsallik yaklasimi liderligi, liderin ozelliklerinin yani sira, liderin
karsilagtigr farkli durumlarin liderligi nasil etkileyebilecegini de gz Oniinde
bulundurarak ac¢iklamaya calisir. Bu yaklagim, liderligin bir standart yaklasim veya

yonteme dayanmadigini, farkli durumlarda farkli liderlik yaklagimlarinin gereklilik



olabilecegini savunur. Liderin liderlik tarzinin, ic¢inde bulundugu durumun
taleplerine ve kosullarina uygun olarak degisebilecegi onemle vurgulanir (Isik ve

Serinkan, 2020, s. 310).

1.5. Cagdas Liderlik Davranis Bicimleri

Giintimiiziin liderlik yaklagimi, insan kaynagmi 6n planda tutan bir liderin
davraniginin daha etkili olacagi goriisiine dayanmaktadir. Giinlimiiz sartlarinda kar
elde etmek isteyen sirketlerin Onceligi insan kaynaklaridir. Cagin taleplerini
karsilamak isteyen oOrgiitler, insan iligkilerine 6nem veren, degisim ve doniisiimii
destekleyen, vizyoner ¢agdas liderlik yaklagimlarini benimseyen yoneticilere ihtiyag

duymaktadir.

1.5.1. Demokratik Liderlik

Bireylerin fikirlerini paylasmalari, liderlikte giivenilir bir yontem olarak
kabul edilir. Bu yontem, farkli diigiince yapilarina sahip olan bireylerin fikirlerini
O0grenme imkani sunar ve bu fikirler lizerinde tartisma ve oylama yapma olanagi
saglar. Bu sekilde, lider bireylerin katilimini tesvik eder ve liderlik tarafindan

saglanan bu 6zgiirliik ortaminda basariya ulagsmay1 hedefler.

Bireylerin gorislerini  6grenme, liderlikte etkili bir ydntem olarak
degerlendirilir. Bu yontem, farkli diisiince yapilarina sahip bireylerin fikirlerini
kesfetmek icin kullanilir ve bu fikirler iizerinde tartisma ve oylama yapma siirecine
olanak tanir. Bu sekilde, lider bireylerin katilimini tesvik ederek, ortak basariya
ulagsmay1 amagclar. Bu yontem, liderin sagladig1 6zgiirliik ortaminda farkl fikirlerin
kesfedilmesini ve degerlendirilmesini saglayarak, bireylerin aktif katilimini tesvik

etmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s. 75).

1.5.2. Otokratik Liderlik

Serbesti taniyan liderlik, liderin laissez-faire olarak da bilinen bir liderlik
tarzin1 benimsedigi literatiirde yer almaktadir. Bu liderlik tarzinin temel o6zelligi,
liderin kisisel sorumlulugun disinda kalan olaylara miidahale etmek konusunda

isteksiz olmasidir. Lider, yonetim ve karar verme siire¢lerinde daha geri planda kalir



ve takim iiyelerine daha fazla ozgiirlik ve sorumluluk verir. Bu liderlik tarzinda
lider, daha az yonlendirici ve kontrol edici bir rol istlenirken, takim iiyeleri daha
fazla 6zerklik ve inisiyatif sahibi olabilir. Bu sekilde, liderin miidahalesi sinirhidir ve
takim tyelerine kendi gorevlerini kendilerinin yonetme firsati verilir (Atan ve

Ozpehlivan, 2019, s. 209).

1.5.3. Doniisiimcii Liderlik

Dontigtimeti  liderlik  yaklagimi, degisime ve astlarin  liderlere
dontstiiriilmesine odaklanan bir liderlik yaklagimidir. Doniisiimcii liderlikte astlarin
bireysel farkliliklarini dikkate almak, yaraticiliklarini gelistirmek, motivasyonlarin
artirmak ve astlar1 giiclendirmek miimkiindiir (Sahinli ve Ciarlik, 2021). Astlarini
giiclendirmenin yani sira onlara 6zgiliven kazandirmak ve ilham kaynagi olmay1 da
amaglamaktadir. Astlara sadece bilgi aktarmay1 degil, ayn1 zamanda onlarin zorlayict
hedeflere ulagsmalarina yardimer olmay1 ve dzgiivenlerini arttirmayr amaclayan bir

liderlik yaklasimidir (Isik ve Serinkan, 2020, s. 323).

1.5.4. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci liderlik, yoneticinin ve astlarinin birbirlerinden aldiklar1 kisisel
faydalara odaklanir. Yonetici agisindan alinan ilgi, gérevleri tamamlama ve orgiitsel
hedeflere ulagsma gibi durumlar1 ifade ederken, astlar da maddi kazang, terfi gibi
faydalar elde edebilmektedir. Astlara cabalar1 i¢in 6deme yapmayi ve onlari
odillendirme vaadini ve onlart daha fazla caba goéstermeye tesvik etmeyi
icermektedir. Iyi performans ddiillendirilirken, istenmeyen sonuglar cezalandirilir. Is

odakli bir liderlik yaklagimidir (Giin ve Aslan, 2018).

1.5.5. Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik, liderin o6zelliklerine ve niteliklerine gore astlarini
etkilemesine odaklanir. Ongorii, 6ngérii ve baskalarmi organize etme gibi nitelikler
bakimindan digerlerinden farklidirlar. Karizmatik liderler oneri ve ikna giiciine
sahiptirler. Bu gii¢ sayesinde astlarinin hayranligin1 uyandirir, onlar1 motive eder ve

orgiitsel hedeflere ulasilmasini saglarlar. Kriz zamanlarinda karizmatik liderler



astlarin1 ¢ok hizli bir sekilde etkileyerek kurtarici rolii oynayabilirler (Tombak, 2020,
S. 5- 45).

1.5.6. Etik Liderlik

Etik liderlik, astlariyla iliskilerinde 6n yargili olmayarak, adil davranarak,
astlarin haklarmi koruyarak ve karsilikli iletisim yoluyla destek saglayarak, astlarin
etik normlara wuygun davranmasim1 saglayan bir liderlik tarzi olarak
tamimlanmaktadir. Tesvik edici davranislari benimsemektedir (Mansur ve Uysal,
2022).

1.5.7. Otantik Liderlik

Otantik liderlik, iyi iletisim ve kisisel farkindaligin giiclii bir birlesimidir
(Dirik ve Intepeler, 2019). Otantik liderlik, icerik ve igerik birligi ile karakterize
edilir. Otantik liderler yiiksek diizeyde oOzgiinliik ve etik degerlere baglilik ile
karakterize edilmektedir (Tufan, 2021). Etik kavramiyla ilgili oldugundan etik
liderlikle karistirilabilmektedir. Siirekli degisimin ve belirsizligin oldugu durumlarda,
lider ile astlar1 arasindaki iligkileri kurmasi nedeniyle otantik liderlige olan ihtiyag

vurgulanmaktadir.

1.5.8. Ruhsal Liderlik

Diger liderlik teorilerinden farkli olarak manevi liderlik, bireyin ihmal edilen
manevi yoniline dikkat ¢ekmektedir. Gliniimiiz i ortaminda artan stres, kapitalizmde
hizli tiiketim ve anlik tatmin, bireyin toplumdaki yalnizlig1 ve izolasyonu manevi
liderligin baslangi¢ noktasidir. Tiim bu olumsuz gelismelerin sonucunda diiriistliik,
uyum, sefkat, sevgi, birlik ve barig gibi nitelikleri iceren manevi liderlik kavrami

ortaya ¢ikmistir (Giin ve Aslan, 2018).

1.5.9. Quantum Liderlik

Quantum liderligi, kaos ve karmasiklik ilkelerine dayanan bir liderlik

yaklagimidir. Enerjinin verimlilige yonlendirilmesi, insan potansiyelinin harekete
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gecirilmesi ve tiim ¢alisanlarin hedefler dogrultusunda hizalanmas: fikrine odaklanan

bir yaklasimdir (Giin ve Aslan, 2018).

1.5.10. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik, degerlere dayali bir liderlik yaklagimidir. Liderin astlarina
hizmet etmesi ilkesine dayanir. Hizmetkar liderler calisanlarint 6nemser, onlarin
gelisimine deger verir ve astlarini kararlara dahil ederek onlart giiglendirmeye ve
gelistirmeye odaklanmaktadir. Hizmetkar liderler, liderligi bir pozisyonun
uygulanmasindan ziyade baskalarina hizmet etmenin bir yolu olarak géormektedirler.
Glig ve sohretlerinden =ziyade toplumun kalkinmasina katkida bulunmaya
odaklanirlar. Orgiitiin ve toplumun ¢ikarlarin1 kendi cikarlarmn iistiinde tutarlar.
Goniillii olarak ¢alisanlarina ve topluma liderlik etmektedirler. Calisanlarini vaatlerle
motive ederek Orglitsel hedeflere ulasmay1 ve toplumsal katki saglamay1 amaglarlar

(Taser, Semiz ve Kanbay, 2022).

1.5.11. Toksik Liderlik

Literatiirde agirlikli olarak yoneticilerin olumlu 6zelliklerinin tartigildig:
belirtilmektedir. Toksik liderlik, olumsuz liderlik 6zelliklerini igeren ve literatiirde
fazla tartisilmayan bir liderlik yaklasimidir. Toksik liderler astlarimi kiiglik diisiiren
ve sOmiiren narsist bir kisilik yapisina sahiptirler. Calisanlar1 lizerinde yiiksek
diizeyde kontrol uygulayarak onlarin moral ve motivasyonunu olumsuz etkiler,
verimliliklerini disiiriirler. Tim bu olumsuz davraniglarin ¢alisan performansinin
diismesine yol actig1, orgiit iklimini olumsuz etkiledigi ve Orgiit i¢in yikict sonuglar

dogurdugu séylenmektedir (Karakaya, 2021).

1.6. Liderligin Gii¢c Kaynaklar

Gili¢ kaynaklart ve bunlart liderlikte kullanma yontemleri; yasal giig,
odiillendirme giicii, cezalandirma giicli, uzman giicii ve karizmatik giic olarak
bilinmektedir. Yasal gii¢, bir yoneticinin sahip oldugu yetki nedeniyle diger
calisanlar {izerinde sahip oldugu giicii ifade eder. Odiillendirme giicii, astlarini

motive etmek i¢in kullandiklar1 araclar nedeniyle iistlerin sahip oldugu giicii ifade
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eder. Cezalandiric1 gii¢, maas kesintileri, isten ¢ikarmalar ve tazminat sisteminden
dislanma gibi istenen performansin elde edilememesi durumunda astlara yaptirim
uygulanmasini i¢ermektedir. Uzmanlik, bir liderin isiyle ilgili bilgi, beceri ve
deneyiminden elde ettigi giicii ifade etmektedir. Lider, astlar1 tarafindan bilgi, beceri
ve deneyim konusunda uzman olarak goriildiigiinde, liderin astlar1 etkileme yetenegi
artar ve bu giic sayesinde astlarin1 kendi istekleri dogrultusunda ydnlendirebilir.
Karizmatik giice sahip bir lider, astlarinin saygi duydugu ve ¢ekici buldugu kisidir.
Karizmatik liderlerin bireyleri ve toplumlari etkileme giicii biiytiktiir (Tombak, 2020,
s. 5-45).

1.6.1. Yasal (Legitimate) Gii¢

Pozisyona bagli giic veya yasal gii¢ olarak bilinen bir gii¢ tiirii liderligin
O6nemli bir unsuru olarak kabul edilmektedir. Bu gii¢, liderligi yapan kisinin sahip
oldugu konum ve yetkilerden kaynaklanan bir giictiir. Bu tanima gore liderligi yapan
kisinin yasal yetkileri ve konumu, ona belirli bir gii¢ ve etki saglar. Bu giic, liderin
liderlik roliinii yerine getirme yetenegini ve otoritesini destekleyen bir faktordiir.
Liderin pozisyonundan kaynaklanan bu gii¢, liderin karar verme siireglerinde etkili
olmasini ve yonlendirici bir rol listlenmesini saglar (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s.
75).

1.6.2. Odiillendirme (Reward) Gii¢

Odiillendirme giicii, liderin astlarma 6diil verme beklentisiyle iliskilendirilen
bir gii¢ tiiriidiir. Bu gii¢, astlarin liderin istedigi davraniglart sergilemesi durumunda
liderin &diil  verecegi algisindan  kaynaklanir. Astlar, liderin  kendilerini
odiillendirecegini diistindiikleri i¢in, liderin istedigi davranislar1 gerceklestirmeye
tesvik edilir. Odiillendirme giicii, liderin elinde bulunan &diillerin kullanilmastyla
astlarin motivasyonunu artirir ve istenilen performansi elde etmeye yardimci olur.
Astlarin, liderin o6diillendirme giiciinii algilamasi, liderin otoritesini ve etkisini
giiclendirir. Bu gii¢, liderin astlar1 iizerinde pozitif yonlendirme ve motivasyon
saglayarak liderlik etme yetenegini desteklemektedir (Atan ve Ozpehlivan, 2019, s.
209).
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1.6.3.Uzmanlik (Expert) Gii¢

Liderin uzmanlik giicii, liderin 6zel bilgi ve birikimine dayanir. Bu giic,
liderin sahip oldugu yetenek ve uzmanlik bilgisinden dolay1 astlarinin davraniglarini
etkileme yetenegini ifade eder. Uzmanlik giicii, liderin bireysel olarak kazandig1 bir
giictlir. Liderin sahip oldugu 6zel bilgi ve uzmanlik, astlar1 tizerinde etkili olmasin
saglar. Astlar, liderin uzmanlik ve yeteneklerine saygi duyduklari icin liderin
yonlendirmelerine daha fazla giiven duyarlar. Liderin uzmanhk giicii, liderlik
otoritesini ve etkisini artirir. Lider, sahip oldugu uzmanlik bilgisiyle astlarina yol

gosterir, danigsmanlik yapar ve onlarin performansini etkileyerek liderlik roliinii daha

etkin bir sekilde yerine getirir (Akyiiz vd., 2015:72).

1.6.4. Benzetim yAda Karizmatik (Referent) Gii¢

Karizmatik gilic veya benzesim giicii, liderin kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanan bir gii¢ tiiriidiir. Bu gii¢, liderin bi¢cimsel unvanindan veya
pozisyonundan ziyade liderin kisisel ¢ekiciligi ve etkileyiciligiyle iligkilidir. Liderin
karizmatik giicii, liderin dis goriiniisii, iletisim becerileri, vizyonu ve liderlik tarzi
gibi kisisel ozelliklerinden kaynaklanir. Bu 6zellikler, liderin astlari iizerinde
etkileyici bir etki yaratmasini saglar. Astlar, liderin karizmatik giiciinii tanir ve ona
dogal bir sekilde cekilirler. Liderin kisisel 6zellikleri ve karizmasi, astlarin lideri
takip etmeleri ve liderlik ettigi hedeflere ulasma konusunda motive olmalar1 igin
onemli bir etkendir. Karizmatik giice sahip liderler, astlarina ilham verir, onlarn
etkiler ve takipgileri arasinda giiclii bir bag olusturur. Bu gii¢ tiirii, liderin liderlik

etme yetenegini ve astlarin lideri takip etme istegini artirir (Akyiiz vd., 2015:72).

1.7. Liderlik Tarzlari ve Yonetici Davranislar:

Liderlerin ve yoneticilerin bir¢ok farkli sorunla kars1 karsiya kaldiklart ve bu
sorunlar1 ¢ozmek i¢in farkli yontemler kullanmalar1 gerektigi rapor edilmistir. Alt ve
orta dlizey yoneticilerin davraniglarinin ¢alisanlar acisindan 6zellikle 6nemli oldugu
sOylenmektedir. Literatiirde liderlik tiirlerinin = siniflandirilmast  ve  liderlik
davraniglar1 konusunda bir fikir birliginin bulunmadigi goriilmektedir. Bazi

kaynaklar  belirli liderlik  yaklagimlarin1  ¢agdas liderlik tiirleri olarak
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degerlendirirken, bazilar1 ise bunlar1 liderlik davramiglar1 veya stilleri olarak

siiflandirmaktadir (Seker, 2021, s. 13-27)

1.7.1. Islere Karismayan (Laissez-Faire) Yonetici

Ne yapilan isle ne de calisanlarla ilgilenen, onlar1 yalniz birakan yoneticinin
davranisidir. Boyle bir yoneticiyle ¢alisan astlarin ise karsi ilgisiz olduklar1 ve kisisel

gelisimleri i¢in farkli alanlarda calistiklar rapor edilmistir.

1.7.2. Pasif Kaginmaci (Passive-Avoidant) Lider

Pasif kaginmaci liderlik, astlar1 genellikle yetersiz kaldiklari i¢in sorunlar
ortaya ciktiginda ¢oziimleri kendilerinin bulmaya zorlayan bir liderlik yaklagimidir.
Proaktif yoneticilerin aksine, sorunlara dagmik bir sekilde tepki verirler. Literatiirde
katilimc1 olmayan yonetici ve pasif yonetici kavramlarimin birbirinin yerine

kullanildig1 goriilmektedir (Ulukok ve Merdan, 2022, s. 372).

1.7.3. Pasif Yonetici (istisnalar Haric)

Yoneticinin isle ilgili kurallar koydugu, standartlar gelistirdigi, standartlar
ithlal edilmedigi veya bir durum ters gitmedigi siirece ¢alisanlara miidahale etmedigi
davranig tiirii olarak tanimlanmaktadir. Bu tiir davraniglar sergileyen liderler, bir
sorun ortaya ¢iktiginda failin bulunup cezalandirilmasi yoniinde bir yaklasim
benimserler. Bu tiir yoneticilerle ¢alisan astlarin yenilik ve degisim istemedikleri,
mevcut statiikoyu korumak istedikleri, hata yapildiginda bunlarn gizledikleri

sdylenmektedir (Atan ve Ozpehlivan, 2019, s. 209).

1.7.4. Hata Arayan Y onetici

Calisanlarim1 yakindan takip eden, onlara glivenmeyen, her isin kurallara
uygunlugunu denetleyen ve siirekli hatalar1 tespit eden bir yoOneticinin davranisi
anlamina gelir. Bu tiir yoneticilerle ¢alisan astlarin yeni fikir ve dneriler vermekten,
hatalar1  gizlemekten, talimatlar1 sorgulamadan takip etmekten ¢ekindikleri

sOylenmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s. 75).
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1.7.5. Calisana Deger Veren Yonetici

Her calisanin1 6nemseyen ve onlarin ihtiyaglarina cevap vermeye calisan,
¢Ozlimler iireten, huzurlu bir ¢alisma ortami yaratmak i¢in g¢alisan ve astlarinin
bireysel ihtiyaglarina saygi duyan bir yoneticinin davranisi olarak tanimlanmaktadir.
Gelisim ve kariyer hedefleri ile ilgilenmektedirler. Eylemi kontrol eden insanlar
degil, liderlik davranisidir. Bu tiir yoneticilerle ¢alisan astlarin karsilikli igbirligi ve
dayanigsma i¢inde calistiklari, soru sormaktan ve hata yapmaktan korkmadiklari,
kendilerini gelistirmek i¢in yenilik ve gelisme firsatlarini aradiklar1 soylenmektedir

(Isik ve Serinkan, 2020, s. 310).

1.7.6. Kurumsal Ogrenmeyi Destekleyen Yonetici

Kararlara katilmin tesvik edildigi, bireysel ¢alisanlarin egitimi ve gelisimi ile
sirket hedeflerine ulasmanin es zamanli olarak 6n planda oldugu liderlik davranisini
ifade eder. Bu tiir liderlerle ¢alisan astlar fikirlerini kolaylikla ifade ederler ve kimse
elestiriden, hata yapmaktan korkmazlar. Herkesin goriisii dikkate alinir ve herkese
fikrini agiklama firsat1 verilmektedir. Sunulan fikirlerden en uygun olani secilerek

girisimei 6grenme siireci etkinlestirilir (Atan ve Ozpehlivan, 2019, s. 209).

1.7.7. Destekleyici Lider

Destekleyici liderlik, astlarin  desteklendigini hissetmelerini saglayan
davraniglart icermektedir. Lider tarafindan desteklendigini hisseden ¢alisanlarin
olumlu tutuma sahip oldugu ve is tatmininin daha yiliksek oldugu rapor edilmistir

(Akkog ve Tiire, 2020)

1.7.8. Babacan (Paternalist) Liderlik

Ataerkil liderlikte astlarin duygusal ihtiyaclart karsilanir, onlara insanca
davranilir, iltifatlar ve hediyeler verilir. Paternalist liderler, paternalizm,
yardimseverlik ve etik davraniglar yoluyla astlarini etkiler. Babacan liderlerin
etkileyici bir itibarlar1 vardir. Kosulsuz itaat ve kisisel sadakat gibi degerlere dayanir.
Ataerkil yapiya sahip toplumlarda ataerkil liderlik yaklasimlarinin daha yaygin
oldugu séylenmektedir (Uysal ve digerleri, 2012).
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2. OTORITE

Otorite kavrami toplumsal ve bireysel agidan 6nemli kavramlardan biri olarak
gorilmektedir. Toplumun bir biitiin olarak degerlendirilebilmesi ve otorite baglarinin

giiclenmesi 6nemli bir kriter olarak ifade edilmektedir.

2.1. Otorite Kavramm

Otorite sozciigiiniin kokeni Ingilizce’deki “author” yani yazar kelimesinden
gelmektedir. Kavram, verimliligi yansitmanin yani1 sira baskici bir kisiyi veya sistemi
tanimlamak i¢in de kullanilmaktadir. Latince " auctor " kelimesinin bir diger anlami
da memurun yaptig1 isin kaliciligir konusunda baskalarini ikna edebilmesidir. Bagka
bir deyisle otorite, insanlari yaptig1 ise ikna edebildigi Ol¢iide basarili olabilir
(Uyanik ve Isiktag, 2007, s. 11).

2.1.1.Hukuksal Kavram Olarak Otorite

Hukuksal veya demokratik otorite, geleneklere veya olaganiistii kisisel
niteliklere dayanmayan bir otorite tiliriidiir. Bu tiir otoritenin temeli, akil ve kurallar
tarafindan olusturulan iktidar kaynagidir. Hukuksal otoritenin 6ziinde, hukukun
Ustlinliigi ve demokratik degerler yatar. Bu tiir otorite, toplumun kabul ettigi
kurallara dayanir ve adaletin saglanmasi, haklarin korunmasi ve toplumsal diizenin
saglanmas1 gibi amaglar1 hedefler. Hukuksal otoritenin temelinde, insan haklari,
ozgiirliikler ve esitlik gibi evrensel degerler yer alir. Bu sekilde, hukuksal otorite
toplumun ortak iradesini yansitan, demokratik siireclerle belirlenen ve insanlarin

haklarini ve ¢ikarlarini koruyan bir otorite bi¢imidir (Uyanik ve Isiktag, 2007, s. 11).

2.1.2. Manevi ve Demokratik Bir Kavram Olarak

Bir orgiitiin kurumsallagsmasi, icindeki birlesiklik ve biitiinliik diizeyine
baghdir. Orgiitiin siirlar1 ve islevleri konusunda ortak bir anlayis oldugunda, orgiit
biitiinliigli olugur. Bu biitlinliik sadece maddi unsurlarin bir araya gelmesiyle degil,
aym1 zamanda ortak bir ruhun ve manevi unsurlarin varhigiyla gergeklesir. Orgiitteki
calisanlar ve paydaglar arasinda paylasilan degerler, vizyon ve amaglar, biitiinliiglin

temelini olusturur. Kurumsallagsma siirecinde, orgiitiin igerisindeki tiim bireylerin
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ayni hedeflere yonelik ¢alismasi, ortak bir kiiltiir olusturmasit ve aidiyet duygusunu
paylagmasi 6nemlidir. Bu sekilde, orgiit biitiinligli saglanir ve orgiit daha etkin ve

basarili bir sekilde faaliyet gosterebilir.

2.1.3. Yonetsel Kavram Olarak

Bu yonetsel yaklasim, kisisel temel hak ve oOzgiirliikkleri gozetmeksizin,
merkezi otoriteye tam bir itaat prensibine dayanir. Bu anlayis, tiim siyasi giicilin tek
bir lider veya gruba ait oldugu, hiyerarsik bir yapida toplandig1 bir yonetim seklidir.
Bu yontemde, lider veya lider grubu, genis yetkilere sahiptir ve karar alma stiregleri
merkezi otoritenin kontrolii altindadir. Bireylerin 6zgiirliikkleri ve haklari, bu merkezi
otoriteye boyun egme prensibiyle ikinci planda tutulur. Bu tarz bir yonetimde,
kararlar ve emirler yukaridan asagiya dogru iletilir ve itaat edilmesi beklenir. Bu
sekilde, yonetimin giicii tek bir noktada toplanir ve lider veya lider grubu tarafindan
belirlenen politikalara uyulmasi zorunlu hale gelir (Bakan ve Biiyiikbese, 2010, s.
75).

Bagkalarinin davranis ve eylemlerini kontrol etme hakki, glic kaynaginin
kullanilma sekli, gliciin mesrulagtirilmasi gibi tanimlar da bulunmaktadir (Ayhan,
2006, s. 32). Bu baglamda mesruiyet, yonetimi kolaylastiran, gii¢lendiren, daha
istikrarli ve etkili hale getiren bir unsur olarak goriilmistiir. Sennett (2011, s. 29)
Otoritenin, gli¢ imajin1 tanimlayarak, kontrol ve etkileme kosullarina anlam vererek,
giiciin kosullarin1 agiklama girisimi oldugunu sdylemektedir. Biitiin bu tanimlarda
istlerin astlaria emir verme yetkisi, giiclin kullanimi ve giiciin mesrulugu gibi
kavramlara vurgu yapilmistir. Komuta giicii igerisinde komuta eden, giiciinii ortaya
koyan ve bir grubu olusturan bireyler arasinda hiyerarsik iligkilerin olusmasi
acisindan psikososyal farklilagmay: iireten gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Bu giig
sayesinde yoneticiler, baskalarinin eylem ve davranislarini etkileyebilecek kararlar
alma yetkisine sahiptir. Bu agidan bakildiginda otoritenin ydnetim baglaminda
anlami, biri ast (yonetici), digeri tist (yonetici) olan iki kisi arasinda var olan gii¢

olarak kendini gostermesidir (Isik ve Serinkan, 2020, s. 310).
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2.2. Otoritenin Kendisine Yakin Kavramlarla Iliskisi

Gii¢ kavrami, yonetim siirecinde otoritenin yani sira énemli bir rol oynar ve
bir kiginin digerlerini etkileme yetenegini ifade eder. Giig, bir kisinin istedigi yonde
hareket etmeye yonlendirebilme yetenegidir. Yani bir kisi giice sahip oldugunda,
diger insanlar1 istedigi sekilde davranmaya yonlendirebilme yetenegine sahiptir. Bu,

baskalarini etkileme, yonlendirme ve kontrol etme yetenegi anlamina gelir.

2.2.1.0torite ve Gii¢

Giig, bir kisinin sahip oldugu kaynaklar, statii, bilgi, deneyim veya etkileme
becerileri gibi faktorlere dayanabilir. Giiciin etkisi, bir kiginin baskalar1 tizerindeki
etki ve kontrol derecesini belirler. Bu sekilde, gii¢, yonetim siirecinde énemli bir rol
oynar ve liderlik yeteneklerini ve etkileyici kisilik 6zelliklerini ifade eder (Ulukok ve
Merdan, 2022, s. 372).

Hem otorite hem de gii¢, kendi disindaki bir varlik iizerinde etki yaratir. Yetki
manevi ve kigisel bir giictiir. Bu nedenle aragsizdir. Ancak gii¢ genellikle aragsaldir
clinkii otorite sahibi bir kisinin baskalariyla etkilesiminden kaynaklanan tahakkiimii
ifade etmektedir. Bu arag, bir tiir ekonomik istiinliik olarak ya da bir bireyi ya da
grubu itaate zorlamanin fiziksel bir yolu olarak gortilebilir. Otorite, 6zgiir ruh ve
iradeye dayanmaktadir. Dolayisiyla her gii¢ otorite yaratamamaktadir. Ancak gii¢ ve
otorite gibi bir araca sahip oldugunda etkisi derin ve kalic1 olacaktir. Dolayisiyla
iktidar araclarinin islemedigi anarsi ve toplumsal kriz zamanlarinda, insanlari
orgiitleyecek ve itaat ettirecek iktidar giiciine acil ihtiya¢ vardir ve gii¢, zor yoluyla
elde edilmektedir. Otorite, giiciin kullanilmasini saglayan konum, riitbe veya konum
olarak tanimlanmaktadir. Giig, iktidar isinin gerceklestirilme aracidir. Dolayisiyla

otoriye, gii¢ aracihigiyla varhigm siirdiiriir ve etkinligini artirir (Atan ve Ozpehlivan,
2019, s. 209).

2.2.2.0torite ve Etki

Otorite, bir organizasyon i¢indeki bireylerin iistlerinin talimatlarina istekli ve
sartsiz olarak uymalarin1 ifade eden bir kavramdir. Otorite, belirli bir hiyerarsik

yapiya dayanir ve iistlerin astlara emir ve yoOnergelerde bulunma yetkisini igerir.
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Otorite, kurallara ve prosediirlere uyumu tesvik eder ve organizasyonun diizenli
isleyisini saglar. Diger taraftan, etki kavrami daha genis bir siireci ve sonucu ifade
eder. Etki, bir kisinin baskalarimi diisiinceleri, davranislar1 veya kararlar1 lizerinde
degisiklik yapmaya yoOnlendirebilme yetenegini ifade eder. Etki, giiclii liderlik
becerileri, ikna yetenegi, iletisim yetenekleri ve kisisel karizma gibi faktorlere
dayanabilir. Otorite genellikle bir durumu ifade ederken, etki bir siireci ve sonucu
ifade eder. Otorite ve etki birlikte disiiniildiigiinde, liderlerin belirli bir statiiye
dayanan otoriteye sahip olmalar1 ve aynmi zamanda etkileyici yeteneklere sahip
olmalar1 6nemlidir. Bu sekilde, liderler hem otorite kullanarak astlarin1 yonlendirir
ve kontrol eder, hem de etki yaratma yetenekleriyle insanlari disiinceleri ve

davraniglarini etkileyebilirler (Uyanik ve Isiktag, 2007, s. 13).

2.2.3. Otorite ve Hiyerarsi

Karmagik gruplarda, otorite ve hiyerarsi tek bir kaynaktan gelirken, birden
fazla otorite figiirii veya lider bulunabilir. Bu durum, grup igindeki karmasiklig
yansitir ve farkli otorite kaynaklarina dayanan bir hiyerarsi olusturur. Grup iiyeleri
arasinda farkli roller ve sorumluluklar dagitilarak, liderlik yetkileri ve otorite
paylasimi gerceklestirilir. Bu sekilde, grup i¢inde ¢esitli yetki ve otorite kaynaklarina
sahip olan bireyler, grup dinamiklerini etkiler ve karar alma siireglerinde rol oynarlar.
Grubun karmasikligina ragmen, tek bir otorite veya tek tip bir hiyerarsi mevcut olsa
da, farkli liderlerin ve otorite figiirlerinin grup iginde belirli rolleri ve etkileri

oldugunu soylenebilmektedir.

Gliciin otorite araciligityla nasil kullamildigi hiyerarsi kavraminin ortaya
c¢ikmasma neden olur. Bu nedenle sosyal toplumlarda gii¢ ve hiyerarsi iligkisi
oldukca 6nemli bir yere sahiptir. Biitiin toplumlarin bir hiyerarsisi vardir ve otorite
olmadan hiyerarsi miimkiin degildir. Baskalarinin tutum ve davraniglarinin
yonlendirilmesi otorite kavrami ile aciklanmaktadir. Otorite bir gilic olarak ifade
edilmekte ve yonetici tarafindan belirlenen duruma iliskin olarak astlarin buna uyum
saglamas1 beklenmektedir. Bu kararlara dayanarak ast gorevlerini belirler. Ast,
alternatifler arasinda se¢im yapmak icin gereken zihinsel aktiviteyi gegici olarak

durdurur ve se¢imini bu siraya goére yapmaktadir (Arslan, 2009, s. 36).
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2.2.4. Otorite ve iktidar

Iktidar ve otoritenin kavramsallastirilmasi ve aralarindaki iliskinin dogasi
konusundaki tartismalar, siirekli devam eden bir tarih i¢inde yer almaktadir. Bu
tartismalar, iktidar ve otorite kavramlarinin toplumsal sistemin isleyisine nasil katki
sagladig1 {izerine yogunlasmaktadir. Iktidar ve otorite, belirli islevleri yerine getirme
yetenegi baglaminda toplumun yararina hizmet edebilir. Ancak, bu islevleri yerine
getirme siireci ve sonuglar1 lizerindeki anlasmazliklar siirekli olarak devam
etmektedir. Farkli perspektifler ve kuramlar, iktidarin ve otoritenin nasil anlasilmasi
gerektigi konusunda ¢esitli goriisler ortaya koymaktadir (Uyanik ve Isiktag, 2007, s.
11).

Gli¢ ve otorite kavramlar1 ¢ogu zaman birbiriyle karistirilmaktadir. Gii¢ ve
kuvvet kavramlar1 arasindaki farka iligskin c¢esitli yorumlar yapilmistir. Weber'e gore
iktidar, belli bir grubun, kendine has icerigi olan, belli bir diizeni izleme olasiligidir.
Bu diizen otoriter bir yapi igerisinde yapilanmistir ve buradaki gii¢ kavrami ayni
zamanda mesrulugu da icermektedir. Otoriteye bagl olarak sahip olunan gii¢ fikir ve
goriiglerin baskalarina aktarilabilmesi ve onlar iistiinde etki birakabilmesi agisindan
onemlidir. Otoriteye sahip olan kisiler tarafindan baskalarinin yonlendirilmesi ve
iliskilerin kurulmasi séz konusu olmaktadir (Arslan, 2009, s. 39). iktidar, giiciin var
oldugu durum olarak ifade edilir. Sosyal agidan otorite, bir kisinin otoriteye duydugu
saygl, sevgi ve mesruiyettir. Iktidar kavram giiciin bir siniflamasi olarak degil giiciin
temeli seklinde ifade edilmektedir. Iktidar kavram gii¢ ve otoriteyi kapsayan en

genis ¢erceveyi meydana getirmektedir (Ayhan, 2006, s. 2).

2.3. Otoriteye iliskin Yaklasimlar

Otorite kavraminin tarihsel ve teorik olarak degerlendirilmesi, otoritenin
dayandig iktidar big¢imleri ve otorite tiirlerinin sosyal psikoloji ve sosyal bilim
yaklasimlar1 ¢ercevesinde degerlendirilmesi bu kavramin daha bilingli tartisiimasina

yardimei1 olacaktir.
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2.3.1. Sosyo-Psikolojik Ac¢idan Otorite

“Uygarligin Huzursuzlugu” gibi yapitlarinda, Freud’un ¢ocuklukta olusan ve
yetigkinlige kadar devam eden otorite imajlarindan bahsedilmektedir. Bu,
yetigkinlerin gili¢, otorite ve mesruiyetle ilgili temel miicadelelerinin, gii¢ ve
otoritenin nasil olmasi gerektigine dair modasi gecmis fikirlere dayandigim
gostermektedir. Buna gore ebeveynlerin her birinin ¢ocukluk dénemindeki
davraniglari, onlarin giiciine dair imajina katkida bulunur. Hi¢bir ¢cocuk muhakeme
standartlarina ve kendisini ebeveynlerinden ayiracak araglara sahip degildir.
Ebeveynlerin tiim eylemleri gilivenilirdir. Olgunluk doneminde, kiz c¢ocugunun
annesiyle olan rekabet duygusunun yanmi sira, ogul ile babasi arasindaki rekabet
duygusundan dolay1 da duygu catismasi yasanir. Bu bir tiir isyandir. Kii¢iik ¢cocuk

babasinin yerini almak ister ama sevgisinden mahrum kalmak istememektedir.

Bir sonraki asamada yani yetiskinlikte bireyler ebeveynlerine itaat etmek
isterler, yani onlarin giiciinii kabul ederler ama ayni1 zamanda bireysel olarak
bagimsiz bir giic olarak var olduklarinin da bilincindedirler. Ayni farkindaligin
kitleler arasinda da gegerli oldugunu, toplumun kendisini rahatlatacak bir giice
ihtiyact oldugunu ancak ayni zamanda bu giicii kizdirma riskini de tasidiklarim

sOylemektedirler.

Psikososyal baglamda hak sahibi olma, terk edilmislik duygulariyla baglantili
olarak incelenebilir. Onemli bir tabuyu ihlal etme veya gruptan dislanma diisiincesi,
bebek veya kii¢iik ¢ocugun annesinin yarattigi terk edilme korkusuyla esdegerdir. Bu
siirenin sonucunda birey yasam boyu terk edilme korkusu gelistirme riskiyle karsi
karstya kalacaktir. Insanlari dogduklari andan itibaren etkileyen sahiplenme
duygusunun kokeni, ebeveyn sevgisinin geri ¢ekilmesi sonucu ortaya ¢ikan sosyal
kaygiya dayanmaktadir. Bu hak, giiciinii askin geri doniisii korkusundan, yani insanin
en derin psiko-duygusal durumundan almaktadir. Bu nedenle kisinin davranisi,
kendisinin belirledigi davranis kaliplariyla degil, baskalar1 tarafindan kendisine
verilen davranis kaliplartyla sekillenir. Kisi i¢ diinyasinda devletin baskisini hisseder,
yaptiklarinin devlet tarafindan kabul edilmesini ister, kendisi ile iktidar arasinda

herhangi bir ¢atisma ¢ikmasini istememektedir (Arslan, 2009, s. 70).
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Otorite kavraminin sosyal psikolojik agidan degerlendirilmesi, yonetici-
calisan iliskilerinde otorite unsurunu ozellikle aile metaforu lizerinden agiklamaya
calisan yaklasimlarin temelini olusturmaktadir. Ebeveynlerin  ¢ocuklarindan
korunma, ilgi ve giiven karsiliginda bekledikleri kosulsuz itaat, otoriter orgiitlerde

ast-iist iliskilerini tanimlamak i¢in kullanilmistir (Atan ve Ozpehlivan, 2019, s. 209).

2.3.2. Toplumbilimsel A¢idan Otorite

Otoriteyi, her biri kendi kimligine sahip olan bir grup veya toplumun
tiyelerini birbirine baglayan sosyal ve ahlaki arayiiz lizerinde fikir birligi olarak
tanimlanmasi, haklarin toplumsalligidir. Tarihe ve tarihin yonlerine vurgu
yapilmaktadir (Arslan, 2009, s. 71). Bu tanim, giiciin toplumdaki tarihsel varsayimlar

lizerine inga edilmesinden kaynaklanmaktadir.

Dahrendorf’un catisma teorisi, otoriteyi sosyolojik agidan degerlendirmek
icin kullanilabilecek bir yaklagimdir. Dahrendorf, Marx’in proletarya ve burjuvazi
seklinde ayirmis oldugu sinif ayrimini, yoneten ve yonetilen seklinde ifade eden, bu
iki grup arasindaki gii¢ iliskilerini ve toplumsal degisimin nasil ger¢eklesebilecegini
savunmustur. Iktidar sahibi olanlarm ¢ikarlar: ile ¢ikar1 olmayanlarin ¢ikarlarinin
catistigini soyliiyor. Bu durum baski ve zorlama yoluyla kullanilan giiclin karsi
taraftan tepki ve rahatsizlikla karsilasacagina ve c¢atismaya yol acacagina isaret

etmektedir (Ozbey, 2023, s. 2).

Unlii Alman sosyologu Weber, otoriteyi mesruiyet kavramiyla birlikte
kullanmis ve otorite kavramini baskalarinin davranislari iizerinde kontrol sahibi olan
kisi veya kisilerin iradesinin kullanilmasi olarak tanimlamistir. Etkileme giiciine
sahip olmak (bireyleri veya otorite figiirlerini) ve bu davranis, otorite figiirlerinin
kisisel davranislarini, temel kurallara uymak ic¢in goniillii olarak hareket edecek
sekilde etkilemek olarak tanimlanmaktadir. Yonetilenlerin iktidara iliskin farkli
sekillerde fikir gelistirdikleri ve bu fikirlerin iktidardakileri otorite olarak
algilamalarima yol a¢tigi sOylenmektedir. Bu fikir veya inanglar, hiikiimetlerin

uyguladigi ¢esitli kontroller tarafindan belirlenmektedir.
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2.4. Otoriteyi Olusturan Gii¢c Kaynaklar:

Glig, bir bireyin veya grubun bir organizasyondaki statiisiinden, konumundan
veya durusundan kaynaklanir. Bu konum, statii veya konum, o kisiye en iist diizeyde
gii¢, 6dil, komuta ve astlar1 kullanma hakkini vermektedir. Otorite olarak tanimlanan
bu pozisyon, pozisyon veya unvan, orgiitiin kiiltiirel degerleri dogrultusunda ¢esitli
kaynaklara dayali olarak giic kullanma araci olarak kullanilmaktadir (Isik ve
Serinkan, 2020, s. 310).

Giiclin olusmasina neden olan ¢esitli kaynaklar s6z konusudur. Bu
kaynaklarin siniflandirilmasina yonelik olarak ¢esitli arastirmalar mevcuttur. French
ve Raven tarafindan yapilmis olan siniflama bu alanda Onemli arastirmalardan
biridir. French ve Raven tarafindan giiciin siniflanmasinda etkili olan temelde bes
kaynak oldugunu ifade etmislerdir. Bu kaynaklar, zorlayici, uzmanlik, yasal,

odiillendirmeci ve karizmatik bigiminde ifade edilmektedir.

Zorlayict giic kapsaminda oOrgiit igerisindeki hiyerarsiden kaynakli olarak
korku ve baski yaratilabilmekte ve calisan tizerinde ceza sistemi uygulanarak
caydirici bir durum s6z konusu olmaktadir. Tehdit, ac1 verici fiziksel kisitlamalar,
hareket kisitlamalari, fiziksel ve gilivenlik gerekliliklerine uyulmamast durumunda
uyar1 cezalar1 ve kurumun bireylere veya c¢alisanlarina karsi zorlayict 6nlemler gibi
yaptirimlarla kendini gosteren korkuya dayali bir giictiir. Bu durum ayni zamanda
fiziksel siddete ve silah kullanimina da doniisebilmektedir. Bu gili¢ baski, korku,

zorlama gibi sifatlarla tanimlanir

Yoneticiler tarafindan kurumdan gilic alinmaktadir. Bu giic hukuki gii¢
seklinde ifade edilmektedir. Organizasyonlarin list yonetimi ve lst diizey yoOneticileri
bu tiir yetkilere sahiptir. Yasal yetki, belirli bir makami veya pozisyonu elinde
bulunduran bir kigiye se¢im veya atama yoluyla verilen resmi veya resmi yetki
anlamina gelmektedir. Megru iktidarda, bir pozisyona veya makama sahip olmaktan
kaynaklanan giic, kisisel beceri olmasa bile kendiliginden ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii
bu gii¢, kisisel ozelliklerden ziyade riitbeyle ilgilidir (Arslan, 2009, s. 44). Mevki,

pozisyon ve statiiye dayali yasal sinirlamalar vardir.

Odiillendirme  giicii ~ kapsaminda  ¢alisanlarin  ekonomik  anlamda

odiillendirilmesi ve motivasyonlariin yiikseltilmesi s6z konusu olabilmektedir.
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Odiillendirme giiciine Sahip olunmas1 ¢alisanlar iizerinde faydaci bir gii¢ olarak ifade
edilmektedir. Cesitli ekonomik araclar kullanilarak 6diill fonksiyonu iizerinden
calisanlarin  yonlendirilmesi saglanmaktadir. Astlarin  maaslarmin artirilmasi,
ikramiye veya ikramiye verilmesi, terfi olanaklarinin saglanmasi, ¢alisanlara daha
fazla yetki ve sorumluluk verilerek giiclendirilmesi, onlara deger verilmesi,
basarilarinin &viilmesi ve odillendirilmesi gibi mali destekler 6diil kaynaklarini
temsil etmektedir. Kisisel performansi artirmak ve motivasyonu saglamak igin

kullanilan giictiir (Atan ve Ozpehlivan, 2019, s. 209).

Uzmanlik giiciiniin kaynag1 yoneticilerin veya yoneticilerin yetenek, bilgi ve
deneyimlerinde yatmaktadir. Yoneticilerin sahip olduklari gii¢ bilgi ve becerilerinden
kaynaklanmaktadir. Izleyiciler tarafindan yoneticilerinin sahip olduklari uzmanlik
giicii onlar igin 6nemli bir deneyim kaynag olarak ifade edilmektedir. Orgiitlerde ne
emir verme yetkisine ne de baskalarini etkilemeye yonelik resmi bir hakka sahip olan
calisanlarin giicli, karar alma ve planlama siireclerine yardim etme ve destekleme
konusundaki uzmanlik gili¢lerinden kaynaklanmaktadir. Yoneticilerin bilgi, beceri,

uzmanlik ve tecriibelerinden dogan giigtiir.

Karizmatik gii¢, belirli konularda ilham ve vizyon kaynagi olarak ortaya
cikar. Bu giiciin temeli, liderin veya yoneticinin kisiliginin astlar1 arasinda saygi
yaratmasi, onlara ilham vermesi, onlarin istek ve arzularimi ifade etmesi ve
dolayisiyla bu kisiligi 6rnek almasidir. Bu ekranda ti¢ tiir gii¢ kaynag: vardir (Arslan,
2009, s. 45). Bu liderler, liderlik becerileriyle gruplari etkiler ve biiyiik bir yol

gosterici etkiye sahiptir.

2.5. Otoritenin Fonksiyonlari

Otorite, belirli bir pozisyona sahip olundugunda, bir isi gerceklestirme yetkisi
olarak kabul edilir. Bu yetki, astlara dogrudan emir verebilme yetenegi ve bir igin
yapilmas1 veya yapilmamasi konusunda {istiin ast iizerinde etki sahibi olma anlamina

gelir.
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2.5.1. Yonetme Yetkisi, Yetki ve Sorumluluk Dagilimi

YoOnetme yetkisi veya yliriitme yetkisi olarak da adlandirilan bu yetki, bir isin
yonetilmesi ve icra edilmesiyle ilgilidir. Yonetme yetkisine bagli olarak yoneticilerin
yonetim siirecleri kapsaminda kararlar almalar1 ve bu kararlar1 uygulamaya iliskin
yetkileri s6z konusu olmaktadir. Kurmay veya danisma organlari ise yliriitme
organlarma yardimci olma islevini yerine getirirler. Bu organlar, yoneticilere bilgi,

tavsiye ve destek saglayarak karar alma siirecinde rol oynamaktadir.

2.5.2. Yoneticilere itaati Temin Etmesi

Otorite, bir kisinin veya liderin emrinde bulunan kisileri kendi iradesine
uygun sekilde hareket etmeye zorlama yetkisini ifade eder. Itaat etme veya uyum
saglama, otoriteyle iligkilendirilen bir eylemdir. Max Weber'e gore ise "otorite", bir
organizasyonun Uyelerinin istekli ve kosulsuz bir sekilde iistlerinin talimatlarina
uymalaridir. Bu tanima gore, otorite bir hiyerarsik yapiya sahip olmay1 gerektirir ve
otoritenin temelinde itaat edenlerin istekli katilimi yer alir. Otorite, istlerin

emirlerine uyarak orgiitiin diizenli isleyisini saglayan bir giic mekanizmasidir.

2.5.3. Is Yerinde Manevi Ortam Saglanmasi

Calisma ortaminin huzurlu ve kolektif bir yapiya sahip olmasi calisanlar
tizerinde olumlu bir etki yaratabilmektedir. Burada ozellikle yonetici tarafindan
calisma ortamina iliskin manevi bir ortamin saglanmasi ve ¢alisan konforunun 6n
planda tutularak sosyal bir calisgma ortamimm yaratilmasi karsilikli giiven
duygusunun saglanabilmesi agisindan énemli olmaktadir. Otorite, bir topluluk veya
organizasyon ig¢inde uyumlu bir ortamin olugmasimi saglayan bir gigc
mekanizmasidir. Otorite, bireyler arasindaki iligkileri diizenler ve sosyal normlarin
ve kurallarin uyulmasini saglar, bu sayede toplum veya is ortami diizenini

surdirebilir.

2.5.4. Disiplinin Saglanmasi ve Is Yaptirma Islevi

Otoritenin nitelikleri arasinda istiin yargilama yetenegi, disiplin uygulama

becerisi ve korku uyandirma kapasitesi yer alir. Toplum, sadece bireylerin arzularim
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engellemekle kalmaz, ayn1 zamanda hem kitlesel hem de bireysel egilimlerin siklikla
kontrol altina alinmasini ve iradelerin denetlenmesini gerektirir. Bu yetenekleri
gerceklestirebilen gii¢ otoritedir. Tiim bu nitelikler, insanlarin giiven duygusuyla ve
sefkat beklentisiyle beslenir. Otorite fenomeni, ayni zamanda toplumsal
kurumsallagsma ve bireysel diizeyde i¢sellestirilmis kosullanmadir; bu kosullanma o
kadar bagarilt olur ki, birey bunun farkinda olmayabilir. Otorite, toplumun diizenini
ve istikrarini saglayan bir etki mekanizmasidir, bireyleri belirli normlara ve kurallara

uymaya yonlendirir.

2.5.5. Sosyal Statii ve Saygi Olusturma

Otorite, insanin bilinmeyen ruhsal derinlikleriyle iliski kuran gizemli bir olgudur. Bu
gizemli durum, ideallestirilmis arzularin bir lider figiiriine yansitilmasina izin vererek
ortaya ¢ikar. Otorite, bu gizem ve uzaklik olmadan var olamaz. Sosyal statii ise
davranig diizleminde belirli veya ima edilen bir alandir, insanlarin toplum ic¢indeki
konumlarimi tanimlar. Otorite, sosyal statiiye bagli olarak sekillenen ve etkisini

gerceklestiren bir kavramdir.

2.6.0torite Tiirleri

Hiyerarsik yapilardaki otorite, tiim organizasyonlarda mevcuttur ve ast-list
iliskilerine, liderlik niteliklerine vb. yansimaktadir. Giiciin toplumsal kiiltiiriin
etkisiyle sekillenen orgiitsel hedefler dogrultusunda nasil kullanildigina baglidir. Bu

duruma gore farkli sekillerde gerceklesir.

2.6.1. Kaynaklarina Gore Otoriteler

Kurumun kendine 6zgii kiltliriiniin 6zelliklerine gore otorite kullanilarak,
kurum igerisinde otoriteye farkli sekillerde anlam kazandirmak miimkiindiir. Glivene
dayali otorite araciligiyla insanlarda giliven olusturmak, ancak kisinin isini dogru
yapmasint saglamak ve bu davranis1 gegmis deneyimlerinden teyit etmekle
miimkiindiir. Her organizasyonda ge¢mis basarilar1 ve itibarlar1 nedeniyle biiyiik etki
ve otoriteye sahip kisiler vardir. Bu kisiler aldiklar1 kararlar1 kabul etmekte ve

uygulamakta yani takip etmekte daha az zorluk cekerler. Bu tiir kisilerden gelen
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Oneriler ¢cogu zaman etkililigi sorgulanmadan kabul edilmektedir. Karizmatik ve

yetkin yoneticiler 6zellikle ¢alisanlarina giiven verme konusunda basarilidirlar.

Gilivene dayali otoritenin ¢alisanlarin is performansi iizerinde onemli bir
etkisi vardir. Kendine giiveni olmayan bir ¢alisanin ¢alisma sevki, baglilig1 ve istegi
daha az olacaktir. Kendisiyle ilgili alinan kararlardan kaygi duymayan calisanlar,
tiim enerjilerini yapici ¢aligmalara harcar, astlarinin itaatini saglar, listlerinin 6vgii ve
sevgisini kazanirlar (Arslan, 2009, s. 53). Giiven duygusu nedeniyle karar verme

slireci tamamen st seviyeye birakilmistir, dolayisiyla pasif bir itaat segenektir.

Benimseme temelinde insa edilen otoritede yonetici, bir veya birkag¢ kisinin
kabul alanlarini etkilemek yerine, yonettigi tiim astlarin kabul alanlarini etkileyerek
kendisini gruba empoze eder. Bu liderler, orgiit disindaki fikir, isaret ve sembollerin
birligi sonucunda kabul duygusu yaratarak calisanlar1 giiclii iliskilere sahip giicli
calisma gruplarina doniistiirebilmektedir. Giig, itaatkar kisinin otomatik olarak
tistlendigi saygiya, ilgiye ve bir tiir ahlaki tstiinliige dayanir. Zorlama dolayli olarak
dahi goriilmemektedir. Kabul edilen yetkiyle her yeni iiye, iiyelige hak kazanir ve
orgiite katildigr psikolojik ve hukuki s6zlesmenin ana sartlarini kabul etmis
olmaktadir (Arslan, 2009, s. 53-54). Bu yetkiye sahip astlarin {istlerine itaat
etmelerinin nedeni toplum tarafindan tanman otoriteden degil, ona saygi
duymalarindan kaynaklanmaktadir. Bu tiir otoritenin kaynagi otoritenin uzmanligi,

becerileri, nitelikleri, deneyimi ve karizmatik liderlik vasiflarindan gelmektedir.

Yaptirimlar nedeniyle olusturulan yetki, hukuki anlamda degerlendirilen yetki
ile aynidir. Bu nedenle manevi ve psikolojik yonii zayiftir. Ust pozisyondaki liderler,
astlariin eylemlerini olumlu veya olumsuz etkileme giiciine sahiptir. Yaptirimlar
hem o&diillendirici hem de cezalandirict olarak nitelendirilebilir. Bu hak yasal ve

zorlayic1 giigten dogmaktadir (Atan ve Ozpehlivan, 2019, s. 209).

Geleneklere bagliliga dayali otoritede, bir toplumsal sistemin parcast olan
bireyler, toplumsal sistemin etkisi altinda hem davraniglarini hem de yasam tarzlarini
gelenek ve goreneklere gore diizenlerler. Yani insan dogdugu andan itibaren
toplumsal sistemi ve toplumsal yasamin geleneklerini, inanglarini ve degerlerini
Ogrenir ve bu sistem icinde neler yapip yapamayacagi konusunda bir farkindalik

kazanmaktadir. Ayni sey ticari kuruluslar veya toplum gruplar icin de gecerlidir.
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Organizasyonlarda en iist diizey yoneticilerden en alt diizey yoneticilere, ¢aligsanlara
ve iscilere kadar tiim c¢alisanlar, calistiklari kurumun c¢alisma kosullarina,

yontemlerine ve geleneklerine uymalar1 gerektigini bilmektedirler.

Tirk toplumunun yapisinin oldukga hiyerarsik oldugu sdéylenmektedir.
Gelenekleri takip eden kisilerin genellikle hiyerarsinin daha iist seviyelerine kolayca
ulastigi ve bircok kisi tarafindan kabul edildigi sdylenmektedir. Geleneksel
davranigin ahlaki degerlerin, entelektiiel kalitenin ve sosyal sorumlulugun bir
gostergesi olarak goriildiigli soylenmektedir. Deneyim bilgiden daha onemlidir ve
deneyimli yoneticiler isletme organizasyonu igerisinde yetkiye sahiptir. Bu yetki
oOrgiitiin emirlerinden kaynaklanmaktadir. Bireyler orgiitiin normlarini ve degerlerini

kabul ederek orgiite entegre olmaktadir.

2.6.2. Kisisel ve Orgiitsel Ozelliklere Gore Otoriteler

Otoriteler, liderlerin giiclerini dayandirdiklar1 kaynaklara gore benimsedikleri
liderlik Ozelliklerine gore gruplandiriimakta ve oOrgiitsel degerler, Orgiitlerin
toplumsal  kiiltiirlin ~ degerlerine  goére  benimsedikleri  giic  tarafindan

sekillendirilmektedir.

Bilgi otoritesi, belirli bir konudaki uzmanlik veya bilgiden gelen otoritedir.
Bilgi okuryazarligi hiyerarsik seviyeleri takip etmekten ziyade mantik, zeka,
deneyim ve Ogrenmeye isteklilik gibi kisisel ozelliklerle yakindan iliskilidir.
Isboliimii nedeniyle orgiitler iizerinde genis kapsamli etkileri olan uzmanlasma,
bireylerin uzmanliklarindan tam anlamiyla yararlanmasini  saglar.  Bilgi
yetkilendirmesi, bilginin test edilmesini ve yetkilendirmeyi kabul edenler agisindan
tatmin edici bulunmasini gerektirir. Bilgi otoritesi konusunda vurgulanmasi gereken
sey, bir bilim insaninin ancak eylemlerine veya kanitlarina gore degerlendirilmesi
durumunda otorite olarak kabul edilebilecegidir. Bilgi otoritesinde yonetici giiciinii

uzmanlhgina ve bilgisine dayandirir (Aydin ve Coskun, 2007, s. 98).

Pozisyona dayali yetkide, hiyerarsik diizeylerde yapilanmis bir Orgiitte, {ist
diizeydeki kisi herhangi bir kosula gerek kalmaksizin emir verme ve alt ve iist
diizeydeki astlar1 yonlendirme yetkisine sahiptir. Bu yetkide Ongdriilen prensip,

yoneticilerin hiyerarsiye saygi duymast ve diriist davranmasidir. Astlar da
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istlerinden geldikleri veya daha rasyonel davranabileceklerini diistindiikleri igin
kural ve emirleri kabul ederler. Hiyerarsik sisteme herhangi bir nedenle karsi ¢ikan
herkes, altta yatan otoritenin iddia ettigi pozisyonlar1 kaybetmeye mahkumdur.
Biirokratik bir yasa olarak kabul edilir (Arslan, 2009, s. 56). Bu yetki tiiriinde
yonetici giiclinii konumundan, statiisiinden, yetkisinden ve hareket etmesini saglayan

hukuki dayanaktan almaktadir.

Karizmatik otoritede 6zellikle liderleri sahip olduklar1 kisisel 6zellikler 6n
plana c¢ikmaktadir. Liderin kisisel ozelligi ve kutsalligi kapsaminda karizmatik
otorite kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Temeli duygusaldir. Kisisel otorite, insanlarin
bireyselliklerinden dolay1 gelistirdikleri manevi giictiir ve baski, korku gibi
psikolojik olgulara dayanmamaktadir. Bu, liderlik pozisyonlarina atanan bireylerin
istiin kisisel ozelliklerini dogustan gelen ve algilanan otoriteleriyle birlestirdiginde
ortaya ¢ikarmaktadir. Orgiitlerde bireysel otorite, orgiit {iyelerinin orgiitsel
amaglarmi ve kisiliklerini giiclendirir. Yonetimde en etkili sayilabilecek baslica
kisisel nitelikler sunlardir: Kararlilik, fikir ifade edebilme yetenegi, cosku ve
sinirlilik, hayata baglilik, sosyal konformizm, duygu ve zihin arasindaki baglant1 ve
isbirligi ruhu. Bireysel haklarmn, bilginin ve anayasal otoritenin savunucusu ve

destekgisidir.

Manevi otorite ise sadece astlarin itaatini saglama yeteneginden degil, onlar1
yaniniza alma, sizi taklit etme, hayranlik uyandirma yeteneginden gelen bir
otoritedir. Bu yetkiye sahip kisilere lider denilmektedir. Kaynagi miikemmel kisisel
niteliklerdir. Bireysel ve kurumsal 6zelliklere gore degerlendirilen yetki kapsaminda
ortiilii yetki tiirlerinden en etkili olanidir. Ahlaki otorite ile kisisel otorite arasindaki
fark, etki alanlarinin genisliginde yatmaktadir. Ahlaki giiciin etkisi o kadar biiyiiktiir
ki, yalnizca Orgiitsel hiyerarsileri saglamlagtirmakla kalmaz, ayn1 zamanda bir ulusu
veya insanligi da etkileyebilir. Tipik Ornekler arasinda peygamberler, milli
kahramanlar ve Onde gelen manevi otoriteler yer almaktadir. Bu tiir otorite ile

yoneticiler karizmatik giictinii kullanirlar (Aydin ve Coskun, 2007, s. 98).
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2.7. Liderlik ve Otorite ihtiyacmln Ortaya Cikis Sebebi

Bir orgiitiin yoneticileri ve calisanlari, i¢cinde yasadiklari kiiltiirel ortamdan
bilingsizce etkilenirler (Kabakg1, 2007, s. 42). Calisanlar kendilerini kiiltiirel degerler
perspektifinden analiz eder, bu degerleri igsellestirir ve orgiitler arasi iliskilerini buna
gore diizenler. Bu kiiltiirel perspektif analizi sayesinde yoneticilerin iistlendigi
liderlik 6zelliklerine de dikkat edilmektedir.

Yonetsel baglamda komuta etme ve emir verme hakki ve giicii olarak
tanimlanan otorite, belirli bir grup birey arasinda hiyerarsik iliskiler kurmak icin
psikososyal farklilasma yoluyla giic yaratmaya calisir. Bu gilic sayesinde isletme
yoneticileri bagkalarinin eylem ve davraniglarini etkileyebilecek kararlar alma
giicline sahiptir. Yoneticilerin liderlik becerileri bireylere liderlik etmede 6nemli rol
oynamaktadir. Toplumun ve dolayisiyla Orgiit kiiltiirlintin  6zelliklerine gore
sekillenen liderlik davranmisinin 6zellikleri, orgiitiin kiiltiirel yapisi hakkinda énemli
ipuglart vermektedir. Liderlerin davranis tarzlarn ii¢ kategoride incelenebilir:

otokratik, demokratik ve tam 6zgiirliige izin veren katilimci liderlik seklindedir.

Otokratik liderlik, liderligin hedef, plan ve politika belirlemede herhangi bir
roliiniin olmadig1, yalmizca liderden alinan emirleri yerine getirmekle yiikiimlii
oldugu ve liderligin otoriteyi kullandig1 bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir.
Biraz lider merkezlidir. Otokratik liderlik tarzi, yaslilara sayginin son derece yiiksek
oldugu ve geleneksel olarak yaslilarin karar almasini bekleme aligkanliginin oldugu
toplumlarda goriiliir. Liderlerin mutlak otorite kullanmasinin beklendigi bu
toplumlarda, liderin bilgili olduguna, giiven ve tatmin sagladigina inanan astlar,
hedeflerin, planlarin, programlarin ve c¢alisma yontemlerinin mesru oldugu
diisiincesiyle hareket ederler. Ancak higbir haklar1 yoktur. Ust, ast iizerinde muazzam
bir giice sahiptir. Otoriteyi kullanarak otorite kurar ve karsiliginda sorgusuz sualsiz

itaat beklemektedir (Aydin ve Coskun, 2007, s. 98).

Demokratik ve katilimer liderlik tarzi, liderlik yeteneginin yonetilenlerle
paylasildigr bir liderlik tarzidir. Liderin hedef, plan ve politikalar1 belirlerken,
isboliimiinde ve 1is atamalarint yaparken daima astlarinin fikir ve goriisleri
dogrultusunda hareket ettigi, astlarin goriislerinin dikkate alindig liderlik tiirtidiir.

Ust ve ast arasindaki iliski uzlasma, uyum ve isbirligine dayanmaktadir.
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Kendisine verilen kaynaklar dahilinde plan ve programlar belirler. Bireylerin
kendi kararlarin1 verme firsatina sahip olurken, potansiyellerini gerceklestirmek igin

orgitii kullandiklar1 destekli liderlik bigimidir.

2.7.1. Liderlik ve Otorite Arasindaki Iliskiler

Yonetici bir lider, sahip oldugu pozisyon geregi otoriteyi elinde bulundurur.
Ancak otorite sahibi olmak, bir grubu etkileyip yonlendirmek icin yeterli degildir.
Otorite, toplumun yapisina uygun bir sekilde olusan bir gii¢ bigimidir. Max Weber'e
gore, otorite, bir Orgiit i¢indeki bireylerin isteyerek ve herhangi bir sarta bagh
olmadan iistlerinin emirlerine uymalarini ifade eder. Ustlerin emir vermeye hakki
vardir ve astlar da bu emirlere uymak zorundadir. Bu sekilde otorite, hiyerarsik yap1

icinde etkinligini saglar.

2.7.2. Yasal Gii¢

Yasal giig, bir liderin orgiit i¢indeki hiyerarsik konumuna dayanan ve ona
bagli olarak sahip oldugu bir gii¢ tiiriidiir. Bu gii¢, liderin otorite ve yetkiyi yasal ve
kurumsal cergeveler iginde kullanabilme yetenegini ifade eder. Orgiitiin belirlenen
kurallarina uygun olarak liderin aldig1 kararlar ve verdigi talimatlar, bu yasal giice
dayanir. Yasal gii¢, liderin mevki ve statiisiiyle birlikte gelen bir yetkidir ve liderin
bu konumda karar alma ve etkileme giicline sahip olmasin saglar (Aydin ve Coskun,

2007, . 98).

2.7.3. Bilgi Giicii

Bilgisel giiciin kullanilmasi, liderlerin ortaya koyduklar1 bilgi ve uzmanlik
sayesinde izleyicileri etkileyerek, geleneksel olmayan stratejilerle basari elde etme
yetenekleridir. Bu tiir liderler genellikle karizmatik ozelliklere sahiptir ve bilgi
giiclerini kullanarak takipgilerini etkileyip motive ederler. Bilgi ve uzmanlik,
liderlerin giivenilirliklerini artirir ve izleyicileri etkileme potansiyeline sahip
olmalarimi saglar. Bu durum, liderlerin karizmatik 6zellikler tasimasinin daha olasi

oldugunu gostermektedir (Atan ve Ozpehlivan, 2019, s. 209).
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3. SAGLIKTA LIiDERLIK VE OTORITE

Saglik tesisleri diger kurum ve kuruluglardan farkli bir yonetim yapisina
sahiptir. Saglik kurumlari, bir hizmetin belirli bir egitim siireci cergevesinde
sunulmasindan ve hizmette kullanilan teknik dildeki farkliliklardan kaynaklanan
farkliliklardan etkilenmektedir. Verilen hizmetin acil olmasi ve ertelenememesi
saglik tesisi yonetiminin ayri bir alan olarak gelismesine yol agnmistir (Ozdemir vd.

2019, s. 2894).

3.1. Saghk Kurumlarinda Yonetim

Saglik kurumlari arasinda yonetim siirecleri agisindan en karmasik olanidir ve
bir organizasyon yapisina sahip olmasi gereken hastanelerdir. Saglik merkezleri,
anne ve ¢ocuk sagligi merkezleri, toplum sagligi merkezleri, evde bakim merkezleri
veya 6zel muayenehaneler ¢cok sayida insani igeren karmasik organizasyonel yapilar
degildir. Ancak hastaneler hem calistirdiklar1 profesyoneller hem de sunduklar

hizmetler a¢isindan son derece karmagik ve iyi yonetilmesi gereken kurumlardir.

Hastanelerin organizasyon yapisina bakmadan Once hastane kavramini
aciklamakta fayda vardir. Diinya Saglik Orgiitii, gozlem, teshis, tedavi ve
rehabilitasyon olarak siniflandirilabilecek saglik hizmetlerinin verildigi, hastalarin
uzun ve kisa siireli tedavi gordiigli yatakli tedavi tesisleri olarak tanimlanmaktadir.
Hastaneler yonetim perspektifinden tanimlandiginda hastaneler; alinan girdiyi
dinamik, degisen bir siirece doniistiiren ve ¢iktinin 6nemli bir kismini ayni ortama

geri dondiiren sistemlerdir (Sahinli ve Cinarlik 2021, s. 124).

Onerilen hastane ydnetim modellerinden biri {ist yonetimin bashekim,
bashemsire ve idari miidiirden olusan bir ekip olarak orgiitlenmesidir. Bu ekibin
olusturulacagi modele "Hastane Konseyi" adi verilmekte, Hastane Konseyi iist
yonetim organi olarak gérev yapmaktadir. Bu tiir bir yeniden yapilanmanin hastane
icindeki isboliimii ve uzmanlagsmay1 olumlu yonde etkileyecegini belirten bu modele
gore bu yeniden yapilanmanin hastane faaliyetlerinin etkinligi ve verimliligi iizerinde
de olumlu etki yaratacagina inanilmaktadir. Hastane yeniden yapilanmasinda bir
diger 6nemli nokta ise koordinasyon siirecindeki eksikliklerin giderilmesi ve saglik

faaliyetlerinin yeterince takip edilmesinin saglanmasidir. Bu gereklilikler, yeniden
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yapilanma siirecinin hastanenin yOnetim siirecine olumlu etki yapacagini

gostermektedir (Uysal vd. 2012, s. 26).

3.2. Hastanelerde Yonetsel Pozisyonlar

Hastanelerde hangi liderlik pozisyonlarinin bulundugu, liderlik gorevlerini
kimin yerine getirdigi ve yoneticilerin yonetim islevlerini nasil yerine getirdigi,
hastanelerin nasil islediginin daha iyi anlasilmasi agisindan 6nemlidir. Organizasyon
semasinda belirtilen yoneticilerin yani sira, bu organizasyon semasinda yer almayan
kisiler de yonetsel gorevler istlenebilirler. Bu anlamda, hastanenin (ist
yoneticisinden, hastanenin g¢esitli boliimlerinin kadrosundan sorumlu bolim
baskanlarina kadar hastanede calisan herkes yonetici sayilabilir. Hastanelerde ¢alisan
yOneticiler, pozisyonlarma gore {st, orta ve alt diizey yoneticiler olarak

siiflandirilabilir.

3.2.1. Ust Diizey Yoneticiler

Ust yoneticiler tarafindan énemli kararlarm almmasi ve bunlara iliskin genel
bildirimlerin yapilmas: énemli ydnetim araglarmdan biri olarak goriilmektedir. Ust
yonetim daha kiiciik bir yonetici grubunu olusturmakla birlikte 6zellikle Grgiitiin
gelecek planlamalarinin yapilmasinda 6nemli bir yere sahiptir. Hastanelerde ana
meslek gruplarindan sorumlu olan yoneticilere (hastane yoneticileri, bas saglik
gorevlileri, idari ve mali miidiirler, saglik hizmetleri yoneticileri, otel hizmet
yoneticileri, kalite ve destek hizmet yoOneticileri, {iniversitelerde {ist diizey

yoneticiler) kidemli denilmektedir.

3.2.2. Orta Diizey Yoneticiler

Sirketlerde orta yonetim, iist diizey yoneticilerin sorumlu oldugu ¢ekirdek is
gruplarinin  boliinmesi, bdliimlerin olusturulmasi ve bu birimlere yoneticilerin
atanmas1 yoluyla ortaya c¢ikmaktadir. Orta diizey yOnetim kavrami bir
organizasyonda birden fazla seviyeye yayilabilir. Orta diizey yoneticiler tarafindan
alt yoneticilerin ve g¢alisanlarin faaliyetleri yonetilmektedir. Orta diizey yoneticiler

genel olarak oOrgiitiin politikalar1 ¢ergevesinde faaliyetlerin yOnlendirilmesini
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saglamaktadirlar. Hastanelerde bashekim yardimcilari, idari ve mali konulardan
sorumlu miidiir yardimcilari, saglik hizmetlerinden sorumlu miidiir yardimcilari, otel
hizmetlerinden sorumlu miidiir yardimcilari, kalite ve destek hizmetlerinden sorumlu
miidiir yardimcilari ile iiniversite hastanelerinde hastane yoneticilerine ve yardimci
olabilmektedir. Universite hastaneleri ile Saghik Bakanligi hastaneleri arasinda bu
pozisyondaki yoneticiler agisindan kavramsal bir farklilik bulunmaktadir. Universite
hastanelerinde basmiidiirler ve Saglik Bakanligina bagli hastanelerde idari ve mali
isler yoOneticileri; iiniversite hastanelerinde hastane miidiirleri ve miudiir
yardimcilarinin, Saglik Bakanligina bagli hastanelerde idari ve mali konulardan

sorumlu miidiir yardimcilarina benzer gorevlerde calistiklar1 sdylenebilmektedir.

3.2.3. Alt Diizey Yoneticiler

Y oneticilerin baskalarinin islerinden sorumlu oldugu organizasyondaki en alt
seviyeye birinci diizey yonetim denir. Alt diizey yoneticiler, isi kendileri yapan
calisanlar1 veya astlar1 yonlendirip denetlemektedirler. Alt diizey yoneticilere 6rnek
olarak sorumlu bolge miidiirleri/yoneticileri temsil edilebilir. Bu seviyedeki
yoneticiler genellikle operasyonel fonksiyonlarin saglanmasinin yani sira orta diizey
yoneticilere karsi da sorumludurlar. Hastanelerin farkli bdliimlerinde gorev yapan
yoneticilere/boliim bagkanlarina alt diizey yonetici denilebilmektedir (Tengilimoglu

ve Yigit 2005).

Teoride bdyle bir smiflandirma mevcut olsa da pratikte bu liderlik
pozisyonlar1 arasinda net sinirlar ¢izmek zor olabilmektedir. Ciinkii hastanelerdeki is
iliskilerini net bir sekilde siniflandirmak zordur. Yatakli tedavi tesislerinin ¢aligma
kurallarinda, hastanelerde gorev yapan ve dogrudan bashekime (bashekim) bagh
olmayan bolim bagkanlari, bashemsireler (saglik hizmetleri sefleri) ve hastane
yoneticileri gibi bir iist amirlerine tabidir. Ustlerine karst sorumlu olduklari
belirtilmektedir (T.C. Resmi Gazete, 1982/2889). Bu nedenle hastanelerde is

iligkilerini kolaylikla tanimlamak miimkiin olmayabilir.
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3.3. Saghk Kuruluslarinda Lider/Liderlik Algis1 ve Onemi

Hastanelerdeki asir1 isbolimii ve uzmanlasma da yapisal karmasikliga yol
acan bir diger nedendir. Ozellikle 20. yiizyilda tip ve teknolojideki biiyiik ilerlemeler
tipta yeni meslek ve uzmanliklarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Hastanenin
biliylimesine bagli olarak hem personel sayist hem de hizmet birimi sayis1 énemli

Olciide artmistir.

Liderlik davranisi, hastane yoneticilerinin hedeflere ulagmaya yonelik
eylemlerini icermektedir. Bu davraniglar1 bilmek ve degerlendirmek, hastanelerdeki
kilit yoOneticilerin tiirlerini belirlemeye ve kurumsal isleyisin gerceklerini
vurgulamaya yardimeci olacaktir. Gliniimiizde her kurulus gibi saglik hizmetleri de
degismekte ve gelismektedir. Karmasik teknolojinin ve yogun insan etkilesiminin
saglik hizmetlerinin ayrilmaz bir pargasi olan hastane hizmetlerine entegrasyonu
Oonemli yonetim sorunlari yaratmaktadir. Bu durum hastane hizmetlerinin sorumluluk
alanlarmin ve etkisinin genislemesine yol agmaktadir. Saglik sisteminde basar1 veya
belirlenen hedeflere ulasilmasi veya etkinlik ve verimlilik, kanitlanmis liderlik

davranisiyla yakindan baglantilidir (Kogak ve Oziidogru 2012, s. 77).

Hastane yoneticisi, yonetim kurulunun verdigi idari yetki ile hastaneyi
yoneten kisidir. Yonetsel acidan bakildiginda hastane midiirii hastanenin en
tepesinde yer alir. Hastane yoneticisinin temel sorumluluklarindan biri tibbi
hizmetleri organize etmek ve yonetim kurulu ile hastane boliimleri arasindaki
koordinasyonu ve iletisimi saglamaktir. Hastane yonetiminin bir diger 6nemli islevi
de hastane i¢in uzun vadeli planlar gelistirmektir. Biiyiik hastanelerde bakim, finans,
destek ve diger hastane hizmet ve faaliyetlerinden sorumlu birden fazla hastane
yoneticisi bulunmaktadir. Ayrica hastane yoneticilerinin isverenlere, topluma,
hastalara ve sigorta sirketlerine karsi kaynak ve yasal sorumluluklari vardir (Sahinli

ve Cmarlik 2021, s. 124).

Hastane yoneticiligi egitiminin usta-¢irak esasina gore verilmesi {ilkemiz
kosullarinda miimkiin degildir. Saglik c¢alisanlarinin devir hiz1 olduke¢a yiiksektir.
Ayrica yonetim degisiklikleri sancili olur ve yeni ¢alisan ile eski yonetim arasinda

bilgi aligverisi miimkiin olmaz. Egitim almadig1 ya da literatiirden faydalanmadigi bir
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konuda bilgi ve beceri edinme gibi faydalardan biiylik 6l¢lide mahrum kalan saglik

yOneticisi, en iyi hareket tarzina ya da ¢cogu zaman oldugu gibi, en dogru karara varir.

Herhangi bir sanayi kurulusunda yanlis yonetim kararlar1 liretim kaybina
veya mali kayba yol agarken, saglik yonetiminde yanlis kararlar insanlarin yasam
kalitesini diisiirerek toplum sagligin1 bozmaktadir. Ayrica hastane yoneticilerinde,
Ozellikle de organizasyonel ve uygulama karar vericilerinde %60-70'lere varan hata
oranlariin, hastanelerde yonetimin basarisini etkiledigi kuskusuzdur. Yani diger
sektorlerden farkli olarak saglik sektoriinde kotii yonetimin bedeli insan hayatiyla

o0denmektedir.

Yukaridaki bulgular ¢er¢evesinde liderlik ve liderlik olgusu giiniimiiz hastane
yonetimi anlayisi baglaminda incelendiginde degisim ve yeniligin dogal bir sonug
oldugu ancak liderligin her zaman basarilmasi gereken bir siire¢ oldugu sdylenebilir.
Ote yandan geg¢miste ve giiniimiizde kurumlar veya toplumlar iizerinde her zaman
olumlu etki yaratmayan, kurumsal sistemleri kendilerini vazge¢ilmez kilmak igin
degistirmeyen, yenilemeyen pek ¢ok olumsuz karizmatik lider de bulunmaktadir. Bu
noktada hastane firmalarmin dikkat etmesi gereken 6nemli konular bulunmaktadir.
Lider yaratmaya degil, yenilikg¢iligi ve degisimi kurumsallastirmayi, kurumlar igin
sistemler kurmayi1 ve c¢itayr siirekli yiikselterek liderligi siirdiirmeyi amaglayan

doniisiimcii liderlere odaklanmaktadirlar.

3.4. Saghk Yoneticilerinde Liderlik ve Otorite

Bir yonetim siireci olarak anlasilan liderlik, 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda
liderlik etme faaliyetidir. YOnetimin her kademesindeki yoneticiler, kontrolleri
altindaki her tiirlii kaynag etkin ve verimli bir sekilde yoneterek hedeflere ulasmaya

calismaktadir.

Insan yagsamimin merkezde oldugu, hatalarin bazen geri déndiiriilemez oldugu
hizmet sektoriiniin en karmasik yapisina sahip olan saglik ¢alisanlari, hastalar ve

yakinlar1 birbirleriyle siirekli etkilesim halinde yasamaktadir (Korkut, 2019, s. 91).

Saglik sisteminin kritik hedeflerine ulagsmas1 ancak tiim ¢alisanlarin ayni yone
cekilmesi ve benzersiz bir liderlik modeliyle yonetilmesiyle miimkiin olabilir.

Saglikta kalite ancak sistematik isleyisi ve bes unsurun (hasta, saglik caligani,
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yontem, teknoloji ve yoOnetim kalitesi) orkestra gibi g¢alismasiyla miimkiindiir.
Karmasik bir yap1 olan saglik sisteminde bir yonetim tarzi olarak liderlik modeli, tim
saglik calisanlarinin optimum etkiyi elde etmek icin bir ekip halinde ¢alismasina

dayanmaktadir.

Hizla degisen ve gelisen bir sistemde saglik yoneticilerinin liderlik tarzlarin
yenilemeleri gerekmektedir. Yonetim ve liderlik unsurlarinin entegre bir yapida
hayata geg¢irilmesiyle maksimum verimlilik elde edilebilir. Biitiinlesik yonetim ve

liderligin 6zellikleri sunlardir:
« Isin biirokratik sinirlarini asarak takipgileri etkiler.
* Vizyoner bir zihniyete sahip olur.
* Olaylara yaklasimi agik fikirlidir.

* Takipgilerinin sorunlariyla ilgilenir ve onlarin ¢esitli ihtiyaclarina dikkat

ederler.
* Yenilikleri takip eder ve uygulamaya g¢alisir.

Saglik yoneticilerinin uzmanlik alanlarina yonelik olumlu tutumlar: sayesinde
personelin motivasyonu artmakta, hizmet kalitesi ve performansi olumlu yonde
gelismektedir. Kaliteli saglik hizmetleri, saglik sektorii liderlerinin yeni bakis
acilartyla yonetim siireglerindeki yenilikleri hayata gegirerek hastalar, hasta yakinlari
ve personel i¢in olumlu bir ortam yaratir. Bu baglamda; yonetim siirecinde cesitli

liderlik modelleri bulunmaktadir

Hastane merkezli organizasyonlarin basarili olabilmesi i¢in organizasyonu
olusturan personelin etkin ve verimli kullanilmasi gerekmektedir. Bunun igin
hastanelerde yoneticilerin idari diizeyde lider olmalar1 gerekmektedir. Hastane
sirketlerinin basarili olabilmesi i¢in yoneticilerin liderlik davranislari hastane
calisanlarini etkilemektedir. Liderlik, bir kurulusun c¢alisanlarini istenen hedeflere
ulagmak i¢in organize eden ve onlari hedeflerle uyumlu hale getiren bir siirectir.
Hastanelerdeki organizasyonlarin etkinligi ve verimliligi liderlik siireciyle yakindan
ilgilidir. Hastanelerin saglik hizmetlerinde basarisi, yonetim konusunda egitim ve
deneyime sahip hastane yoneticilerinin liderlik becerilerine baghdir. Saglik

sektorlinlin ve hastanelerin siirekli degisim ve gelisimi i¢in yoneticiler biiyiikk 6nem
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tasimaktadir. Basaril1 bir hastane lideri olmak, belirlenen hedeflere ulasmak anlamina

gelmektedir.

Hastane personelini ve tiim kaynaklarimi etkin ve verimli kullanan, hastane
tizerinde etki ve kontrol sahibi olan, organizasyonla birlikte hastanenin misyon,
vizyon ve hedeflerini belirleyip ilan edebilen liderlerdir. Hastane liderleri, hizmet
sunumunu stratejik olarak planlayan, kaynaklar1 elde eden ve tahsis eden ve
performansi1 artirmak ic¢in Oncelikleri belirleyen kisilerdir. Hastanelerde orgiit
kiltliriinii, politikalarini, beklentilerini ve davraniglarimi belirleyen liderler; yiiksek
kaliteli, glivenli hasta bakimi, kaynaklarin sorumlu kullanimi, toplum hizmeti ve etik
davranig kiiltiirii yaratmistir. Hastane liderleri, kuruluslarinin vizyonunu ve
degerlerini uygulamaya koyduklarinda en etkili olurlar. Liderler, geri bildirim
kaynaklarinin kurumsal performansi nasil etkiledigini belirlemek i¢in hastalarin
sesini dinlediginde ve personelin endiselerini ve onerilerini dinlediginde, personelin
yiiksek kalitede hasta bakimi sagladigindan emin olabilirler. Hastanelerde uygulanan
stratejilerle liderler saglik hizmetlerinde kurumsal isleyisi iyilestirir, personelin
katthmini artirir ve personelini yenilik yapmaya tesvik eder. lyi bir lider,
hastanelerdeki organizasyonel kapasiteyi gelistirir ve saglik hizmetlerinin kalitesini

artirir (Karademir, 2023, s. 10).

Hastaneler, cesitli birimler kurarak halka saglik hizmeti sunan saglik
kurulusudur. Saglik hizmetlerinin kalitesinin siirekli iyilestirilmesi, hastanelerde
karsilasilan sorunlar1 ortadan kaldiracak ve hastanede siirekli iyilesmeyi saglayacak
yaratici, etkin, egitimli, sorumlu ve bilgili liderlere ihtiya¢ duymaktadir. Bu nedenle
hastane yoneticilerinin etkili liderlik yapabilmeleri i¢in belirli liderlik becerilerine
sahip olmalar1 gerekmektedir. Hizla degisen ve gelisen teknolojiye ayak
uydurabilmek icin hastane yonetici ve yoneticilerinin en {iist diizeyde performans
gosterebilmesi gerekmektedir. Hastane liderlerinin uzun vadeli, biliylik diisiinen,
genis bakis agisina sahip, baskalarini etkileyen politika kararlar1 veren, degisime ve
yenilige acik, catigmalara duyarli olmalar1 gerekir. Clinkii hastanelerin yonetiminde
yoneticilerin gorevi ¢cok onemlidir. Sagligin en 6nemli parcasi olan hastaneleri iyi
liderlerin  yonetmesi, saglik hizmetlerinin kalitesinin artirllmas1  anlamina

gelmektedir.
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Pek ¢ok kurumda bir organizasyonu yonetmek icin iyi liderlik dnemliyse,
hastanelerde de bir organizasyonu yonetmek icin liderlik 6nemlidir. Hastanelerin,
yetkisini iyi kullanabilen, giivenilebilen, kurumsal basari i¢in ¢abalayan liderlere
ihtiyaci vardir. Hastane operasyonlarinda etkili liderlik, hedeflere ulasabilmeli,
yenilik yoluyla firsatlar yaratabilmeli, astlarla iletisim kurabilmeli, personeli motive
edebilmeli ve ortaya ¢ikan sorunlara ¢oziim bulabilmelidir. Hastanelerde saglik
hizmetlerinin kalitesini artiracak kisi liderdir. Biiyiikk hastanelerin personelini
belirlenen hedeflere gore hizalayan ve ¢alisanlarinin yiiksek performansini saglayan
kisidir. Hastanelerde kurulan organizasyonlar1 yonetmek i¢in liderlik becerisine sahip
yoneticilerin rakipleriyle iyi rekabet edebilmesi, hastanelerde sunulan hizmetleri iyi
analiz edebilmesi ve saglik hizmetlerine deger katabilmesi gerekmektedir (Uysal, vd.

2012, s. 27).

3.5. Saghk Cahsanlarinin Liderden Beklentileri

Calisanlar orgiitiin yap1 taslaridir. Liderlik yaptig1 organizasyonun kalitesini
ve verimliligini artirmak i¢in liderin ¢alisanlarini iyi tanimasi ve onlari en ¢ok neyin
motive ettigini bilmesi gerekir. Calisanlarin goériislerine dnem verilmesi, sorunlarinin
¢oOziilmesi, iistlerinin ilgi ve takdir gérmesi is hayatinda olumlu iletisim kurmalarini
saglar ve dolayisiyla motivasyonlarini artirir. Orgiitiin optimum verimliligi ayni
zamanda lidere de baglidir. Yoneticinin organizasyonda kalict verimlilik ve ytiksek is
tatmini i¢in c¢aba goOstermesi, bunun her zaman kontrol edilmesi ve planlanmasi
gerekir. Calisan tatmin olmazsa, kurulus ayakta kalamayabilir veya hi¢bir zaman

istenildigi gibi performans gdstermeyebilmektedir (Kogak ve Oziidogru 2012, s. 77).

Stirekli degisen ve gelisen saglik sektoriiniin her zaman bu degisim ve
gelisime ayak uydurmasi gerektigi gerceginin yani sira yoneticilerin de bu duruma
acik olmasi, ¢alisanlarini bu yonde yonlendirmesi ve onlar1 bu sisteme entegre etmesi

gerekmektedir. Adaptasyona ihtiyaci vardir.

Ozellikle insanlarin kolelestirildigi, hatalarin telafi edilemedigi bir alan olan
saglik alaninda bu duruma uyum saglayabilmek daha da onemlidir. Yoneticiler
caliganlarint motive ederek ve destekleyerek stireci kontrol etmelidir. Lider ayni

zamanda hastay1 da mutlu edebilmelidir. Hasta memnun degilse ilk miidahale edecek
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kisi personeldir. Bu durum c¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkileyecektir.
Calisan memnuniyetsizligine neden olabilecek diger sorunlar arasinda rutin ve

monoton isler, kotii ¢alisma kosullar1 ve yetersiz yonetim sayilabilir (Sahinli ve

Cinarlik 2021, s. 124).

Liderler, ¢alisanlarinin sadece fiziksel, ekonomik ve sosyal ihtiyag¢larini degil
aynt zamanda manevi ihtiyaglarin1 da dikkate almalidir. Ciinkii hepsi bir araya
geldiginde calisan memnun oluyor ve daha kaliteli hizmet veriyor. Calisanlar
yoneticilerinin her zaman yanlarinda oldugunu hissetmek isterler. Bu baglamda
calisanlara deger verilmeli, desteklenmeli, tesvik edilmeli ve daha biiylik basarilara

imza atmalar1 saglanmalidir.
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4. SAGLIK CALISANLARININ LIiDERLIK VE OTORITE ALGISINA
YONELIK BINGOL KAMU SAGLIK KURUMLARINDA BiR ARASTIRMA

Arastirmanin amaci saglik c¢alisanlarinin liderlik ve otorite algilarinin
incelenmesidir. Arastirma kapsaminda Bingdl kamu saglik kurumlarinda bir
arastirma yuritilmistliir. Arastirmada ayrica saglik ¢alisanlarinin  demografik

ozelliklerine gore liderlik ve otorite algilari incelenmistir.

4.1. Arastirmanin Dahil Olma Kriterleri
Arastirmanin dahil olma kriterleri su sekilde siralanabilir:

1. Saglik personeli olarak ¢caligmak.
2. Goniillii olmak.

3. 18-60 yas araliginda olmak.

4.1.1. Arastirmanin Dislama Kriterleri

Saglik c¢alisanlarinda Temizlik personeli, Giivenlik personeli pozisyonunda

calisanlar arastirmaya katilmamustir.

4.2. Arastirmanin Varsayimlar: ve Kisitlari

Arastirmaya cevap veren saglik calisanlarinin, 6lgme araglarindaki sorulara
yanmit verirken gergek duygu ve diisiincelerini yansittiklar1  varsayilmstir.
Aragtirmaya katilan c¢alisanlarin ankete istekle yanit verdigi ve anketi dogru ve tam
olacak sekilde yanitladiklar1 varsayilmistir. Katilimeilarin sorulart yanitlarken

kelimelerin ger¢ek manasiyla anladiklar1 kabul edilmistir.

4.3. Problem Ciimlesi ve Hipotezleri
Arastirmanin problem ciimlesi su sekildedir:
“Saglik calisanlarinin liderlik ve otorite algilar arasinda iliski var midir?”

Arastirmada saglik ¢alisanlarinin liderlik algilart ve otorite algilar1 arasinda

iliski olup olmadig1 incelenmistir. Saglik calisanlarinin farkli liderlik algilar
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(Dontistimeti Liderlik, Geleneksel Liderlik, Serbest Birakici Liderlik) ve otorite

algilar1 arasindaki iliski incelenmistir.
Arastirma kapsaminda hipotezler su sekildedir:
H:: Liderlik ve otorite arasinda iliski vardir.
Hz: Cinsiyet durumuna gore liderlik algis1 farklilik gostermektedir.
Hs: Egitim durumuna gore liderlik algis1 farklilik gostermektedir.
H.: Yasa durumuna gore liderlik algisi1 farklilik gostermektedir.
Hs: Unvan durumuna gore liderlik algis1 farklilik gostermektedir.
He: Gelir durumuna gore liderlik algist farklilik gostermektedir.
Hy: Calisma yilina gore liderlik algis1 farklilik géstermektedir.
Hs: Cinsiyet durumuna gore otorite algis1 farklilik géstermektedir.
Ho: Egitim durumuna gore otorite algis1 farklilik gostermektedir.
Hio: Yasa durumuna gore otorite algisi farklilik gostermektedir.
Hi1: Unvan durumuna gore otorite algisi farklilik gostermektedir.
Hi2: Gelir durumuna gore otorite algis1 farklilik gostermektedir.

His: Calisma yilina gore otorite algis1 farklilik gostermektedir.

4.4. Arastirmamin Deseni

Arastirmada betimsel tarama modeli kullanilmistir. Tarama modeli

kapsaminda anket formu ile veriler toplanmastir.

4.5. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Bingdl Devlet Hastanesi ve Bingol Kadin Dogum ve
Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi’nde gorev alan saglik personeli olusturmaktadir.

Aragtirmada kolayda 6rneklem kapsaminda 300 saglik personeline ulagilmistir.
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4.6. Veri Toplama Araci

Arastirmaci tarafindan hazirlanan 7 soruluk sosyo-demografik ozellikler
formu, Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik Olcegi ve
Taskiran (2018) tarafindan hazirlanan Otorite Tercih Olgegi Kullanilacaktir.
Olgeklerin Tiirkge gegerlilik ve giivenilirliklerinin olmasi nedeniyle bu dlgekler

tercih edilmistir.

Liderlik Olgegi: Cok boyutlu liderlik anketinde maddeler besli Likert
formatinda cevaplanacak sekilde olusturulmus ve 6l¢egin yonergesi ve basimi buna
uygun olarak yapilmistir. Buna gore deneklerin sorulan davranis 6zelliklerine * (0)
Hig bir zaman, (1) Arada bir, (2) Bazen, (3) Sik¢a ve (4) Her zaman ya da ¢ok sik”
cevaplarindan birisini isaretlemelerinin degerlendirmesine gére yapilmistir. Olgek 3
alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar Doniisiimcti Liderlik, Geleneksel Liderlik, Serbest
Birakict Liderlik seklindedir. Bass ve Avolio tarafindan Olgegin gilivenirliligine
yonelik olarak tiim alt boyutlarda Cronbach’s Alpha katsayis1 0,80 iizerinde tespit
edilmistir. Bu arastirmada Liderlik Olgegi i¢in Cronbach’s Alpha katsayis1 0,876

olarak belirlenmistir.

Otorite Tercih Olgegi: Ankette yer alan 10 madde besli derecelendirme
Olcegine gore hazirlanmis; “Kesinlikle Katiliyorum” segenegi icin 1, “Katiliyorum”
secenegi icin 2, “Kararsizim” segenegi i¢in 3, “Katilmiyorum” secenegi i¢in 4,
“Kesinlikle Katilmiyorum” segenegi i¢cin 5 puan verilmistir. Taskiran (2018)
tarafindan Olcegin Cronbach’s Alpha katsayist 0,94 olarak tespit edilmistir. Bu
arastirmada Otorite Olgegi igin Cronbach’s Alpha katsayis1 0,750 olarak

belirlenmistir.

Arastirma bulgular1 degerlendirilirken aritmetik ortalama puanlar1 1’e
yaklasan degerler en yiiksek, 5’¢ yaklasan degerler ise en diisiik olarak
yorumlanmustir. Yapilan analiz sonucunda arastirma anketinin giivenilirligi o = 0,94

olarak bulunmustur.

4.7. Veri Analizi

Arastirmada veri analizi SPSS 21 paket programinda yapilmigtir. Verilerin

analiz edilmesinde, tanimlayici istatistikler, t testi, ANOVA testi ve Pearson
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Korelasyon testinden faydalanilmistir. Parametrik test tercihinde alt boyutlarin
carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin +2 ile

-2 arasinda yer almasi nedeniyle parametrik testler kullanilmistir.
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4.8. Bulgular

Arastirmanin bu bdliimiinde elde edilen bulgulara yer verilmistir.

4.8.1. Kisisel Bilgilere Yonelik Bulgular

Tablo 1. Demografik Ozelliklere Yonelik Bulgular

Frekans %
Cinsiyet
Kadin 170 56,7
Erkek 130 43,3
Egitim
Lise 27 9,0
Yiiksekokul 58 19,3
Lisans 174 58,0
Lisansiisti 41 13,7
Yas
30 yas alt1 115 38,3
30-39 yas 117 39,0
40 ve tizeri 68 22,7

Katilimcilarin  %56,7’si kadin, %43,3°1i erkek, %58’1 lisans mezunu Ve

%39’u 30-39 yas arasindadir.

H.: Cinsiyet durumuna gore liderlik algist farklilik gosterir seklinde
belirlenen hipotez kismen kabul edilmektedir. Geleneksel liderlik algisi ise farklilik
gostermektedir.Hs: Egitim ve Hi: Yas durumuna gore liderlik algis1 farklilik gosterir

seklinde belirlenen hipotezler ise reddedilmistir.

Tablo 2. Calisma Ozelliklerine Yonelik Bulgular

Frekans %
Unvan
Hemsgire 165 55,0
Saglik Teknikeri/Teknisyeni 126 42,0
Doktor 9 3,0
Gelir Diizeyi
20.000-25.000 TL 12 4,0
25.000 TL ve lizeri 288 96,0
Calisma Siiresi
1-5 yil 85 28,3
6-10 y1l 88 29,3
11-15 y1l 59 19,7
15 yil ve iizeri 68 22,7

45



Katilimeilarin %551 hemsire, %96’s1 25.000 TL ve tizeri gelire sahip,
%29,3’1i 6-10 yillik ¢aligma siiresine sahiptir.

Hs: Unvan durumuna gore liderlik algis1 farklilik gosterir seklinde belirlenen
hipotez kismen kabul edilmektedir. Doniistimcti liderlik algisi ise farklilik
gostermektedir. He: Gelirve H;: Calisma durumuna gore liderlik algisi farklilik

gosterir seklinde belirlenen hipotezler ise reddedilmistir.

4.8.2. Liderlik Algisina Yonelik Bulgular

Liderlik algisina yonelik tanimlayici istatistikler incelenmis ve demografik

ozelliklere gore liderlik algisinin farklilik gosterip gostermedigi analiz edilmistir.

Tablo 3. Liderlik Algisina Yénelik Tanimlayici Istatistikler

N | Minimum [ Maksimum [Ortalama|Std. Sapma| Carpiklik | Basiklik

Dénitistimceii Liderlik 299 ,90 3,85 2,6296 ,52026 -,420 244
Geleneksel Liderlik 300 ,83 3,33 1,9292 ,46840 ,265 ,000
Serbest Birakici Liderlik 300 ,00 3,00 ,9058 72122 ,690 ,006

Liderlik algisina yonelik tanimlayici istatistikler incelenmistir. Buna gore
Doniistimeti Liderlik alt boyutu igin ortalama puan 2,62+0,52; Geleneksel Liderlik
alt boyutu i¢in ortalama puan 1,92+0,46; Serbest Birakic1 Liderlik alt boyutu icin
ortalama puan 0,90+0,72 olarak tespit edilmistir.

Tablo 4. Cinsiyet Durumuna Goére Liderlik Algis1

Ortalama | Std. Sapma |t p
Déniisiimcii | Kadin 2,63 0,52 0,866 0,837
Liderlik Erkek 2,62 0,51
Geleneksel Kadin 1,88 0,47 0,811 0,041
Liderlik Erkek 1,99 0,46
Serbest Kadin 0,89 0,65 0,015 0,779
Birakici Erkek 0,91 0,80

Liderlik

Cinsiyet durumuna goére liderlik algist incelenmistir. Analiz sonuglari

incelendiginde cinsiyet durumuna gore dontisiimcii liderlik ve serbest birakici liderlik
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algilart farklilik gostermezken (p>0,05), geleneksel liderlik algist farklilik
gostermektedir (p<0,05). Erkeklerin geleneksel liderlik algilar1 kadinlardan daha
yiiksektir. Hz hipotezi kismen kabul edilmistir. Geleneksel liderlik algis1 farklilik

gostermektedir
Tablo 5. Egitim Durumuna Gore Liderlik Algisi
Ortalama | Std. F p
Sapma
Déoniisiimeii | Lise 2,60 0,60 0,422 0,738
Liderlik Yiiksekokul 2,56 0,42
Lisans 2,64 0,54
Lisansiistii 2,66 0,50
Geleneksel | Lise 1,99 0,53 0,365 0,778
Liderlik Yiiksekokul 1,91 0,40
Lisans 1,93 0,48
Lisansiistii 1,88 0,44
Serbest Lise 1,09 0,91 1,230 0,299
Birakici Yiiksekokul 0,98 0,68
Liderlik Lisans 0,84 0,70
Lisansiistii 0,91 0,69

Egitim durumuna gore liderlik algis1 incelenmistir. Analiz sonuglarina egitim
durumuna gore liderlik algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).Hs
hipotezi reddedilmistir.

Tablo 6. Yasa Durumuna Gore Liderlik Algisi

Ortalama | Std. F p
Sapma

Déniisiimcii | 30 yas alti | 2,67 0,46 1,614 0,201
Liderlik 30-39 yas | 2,56 0,53

40 ve iizeri 2,67 0,56
Geleneksel | 30 yas alti | 1,87 0,43 1,237 0,292
Liderlik 30-39yas | 1,96 0,47

40 ve iizeri 1,96 0,51
Serbest 30 yas ala | 0,83 0,71 1,677 0,189
Birakici 30-39yas | 1,00 0,70
Liderlik 40 ve iizeri | 0,86 0,75

Yas durumuna gore liderlik algisi incelenmistir. Analiz sonuclarina yas
durumuna gore liderlik algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).Hs

hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 7. Unvan Durumuna Gére Liderlik Algis1

Ortalama | Std. F p
Sapma

Déniisiimcii = Hemsire 2,71 0,49 4,786 0,009
Liderlik

Saghk 2,52 0,54

Teknikeri/Teknisyeni

Doktor 2,66 0,30
Geleneksel = Hemsire 1,96 0,47 1,367 0,257
Liderlik

Saghk 1,89 0,46

Teknikeri/Teknisyeni

Doktor 1,77 0,38
Serbest Hemsire 0,85 0,71 1,130 0,324
Birakici
Liderlik Saghk 0,97 0,74

Teknikeri/Teknisyeni

Doktor 0,91 0,57

Unvan durumuna gore liderlik algis1 incelenmistir. Analiz sonuglar
incelendiginde unvan durumuna gore serbest birakici liderlik ve geleneksel liderlik
algilar1 farklilik gostermezken (p>0,05), doniisimcii liderlik algist  farklilik
gostermektedir (p<0,05). En yiiksek doniistimcii liderlik algisina hemsireler
sahipken, en diisiik dontigimeti liderlik algisina saghik teknikeri/teknisyeni

sahiptir.Hs hipotezi kismen kabul edilmistir. Doniigimci liderlik algist farklilik

gostermektedir.
Tablo 8. Gelir Durumuna Gore Liderlik Algisi
Ortalama | Std. t p
Sapma

Déniisiimcii | 20.000-25.000 TL 2,43 0,55 1,784 0,183
Liderlik

25.000 TL ve iizeri | 2,63 0,51
Geleneksel | 20.000-25.000 TL 1,80 0,41 0,870 0,352
Liderlik

25.000 TL ve iizeri | 1,93 0,47
Serbest 20.000-25.000 TL 1,00 0,74 0,213 0,645
Birakici
Liderlik 25.000 TL ve iizeri | 0,90 0,72
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Gelir durumuna gore liderlik algisi incelenmistir. Analiz sonuglarina gelir
durumuna gore liderlik algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).Hs
hipotezi reddedilmistir.

Tablo 9. Calisma Yilina Gore Liderlik Algisi

Ortalama = Std. F p
Sapma

Doniisiimcii | 1-5 y1l 2,65 0,43 0,285 0,836
Liderlik

6-10 y1l 2,58 0,54

11-15 yul 2,62 0,51

15 yil ve iizeri 2,65 0,60
Geleneksel | 1-5 yil 1,87 0,43 0,750 0,523
Liderlik

6-10 y1l 1,95 0,42

11-15 yul 1,91 0,48

15 yil ve iizeri 1,97 0,43
Serbest 1-5yil 0,86 0,67 0,471 0,703
Birakici
Liderlik 6-10 y1l 0,90 0,72

11-15y1l 1,00 0,77

40 ve iizeri 0,87 0,72

Calisma yilina gore liderlik algis1 incelenmistir. Analiz sonuglarina ¢alisma
yillarina gore liderlik algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05).H7
hipotezi reddedilmistir.

4.8.3. Otorite Algisina Yonelik Bulgular

Otorite algisina yonelik tanimlayici istatistikler incelenmis ve demografik

ozelliklere gore otorite algisinin farklilik gosterip gostermedigi analiz edilmistir.

Tablo 10. Otorite Algisina Yénelik Tanimlayici Istatistikler

Std.
N  [Minimum|Maksimum|Ortalama| Sapma |Carpiklik|Basiklik
Otorite 300 ,00 5,001 2,9823 ,68093 -,031| 1,356
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Otorite algisina yonelik tanimlayici istatistikler incelenmistir. Buna gore

otorite algisina iligkin ortalama puan 2,98+0,68 olarak belirlenmistir.

Tablo 11. Cinsiyet Durumuna Gore Otorite Algisi

Ortalama | Std. t p
Sapma
Otorite Kadin 3,02 0,68 1,285 0,200
Erkek 2,92 0,66

Cinsiyet durumuna gore otorite algisi incelenmistir. Analiz sonuglarina gore

anlamli farklilik tespit edilememistir (p>0,05).Hsg hipotezi reddedilmistir.

Cinsiyet durumuna gore otorite algis1 farklilik gostermektedir seklinde
belirlenen hipotez, analiz sonuglarma gore anlamli bir farklilik tespit

edilemediginden reddedilmistir.

Tablo 12. Egitim Durumuna Gére Otorite Algis1

Ortalama | Std. F p
Sapma
Otorite Lise 2,94 0,53 1,895 0,130
Yiiksekokul 2,90 0,62
Lisans 3,05 0,73
Lisansiistii 2,80 0,58

Egitim durumuna gore otorite algisi incelenmistir. Analiz sonuglarina gore

anlamli farklilik tespit edilememistir (p>0,05).Hg hipotezi reddedilmistir.

Egitim durumuna gore otorite algist farklilhik gostermektedir seklinde
belirlenen hipotez, analiz sonuglarina gére anlamli bir farklilik tespit

edilemediginden reddedilmistir.

Tablo 13. Yasa Durumuna Gore Otorite Algisi

Ortalama | Std. F p
Sapma
Otorite 30 yasaltan 2,98 0,59 0,009 0,991
30-39yas | 2,98 0,71
40 ve iizeri | 2,97 0,76
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Yas durumuna gore otorite algisi incelenmistir. Analiz sonuglarma gore

anlamli farklilik tespit edilememistir (p>0,05).H1o hipotezi reddedilmistir.

Yas durumuna gore otorite algisi farklilik gostermektedir seklinde belirlenen

hipotez, analiz sonuglarmma goére anlamli bir farklilik tespit edilemediginden

reddedilmistir.
Tablo 14. Unvan Durumuna Gére Otorite Algis
Ortalama | Std. F p
Sapma
Otorite Hemsire 3,01 0,66 0,372 0,690
Saghk 2,95 0,70
Teknikeri/Teknisyeni
Doktor 2,87 0,57

Unvan durumuna gore otorite algist incelenmistir. Analiz sonuglarina gore

anlaml1 farklilik tespit edilememistir (p>0,05).H11 hipotezi reddedilmistir.

Unvan durumuna gore otorite algisi farklilik gostermektedir seklinde
belirlenen hipotez, analiz sonuglarma gore anlamli bir farklilik tespit

edilemediginden reddedilmistir.

Tablo 15. Gelir Durumuna Gére Otorite Algisi

Ortalama @ Std. t p
Sapma
Otorite 20.000-25.000 TL 3,35 0,53 1,962 | 0,051
25.000 TL ve iizeri | 2,96 0,68

Gelir durumuna gore otorite algisi incelenmistir. Analiz sonuglarina gore

anlamli farklilik tespit edilememistir (p>0,05).H12 hipotezi reddedilmistir.

Gelir durumuna gore otorite algis1 farklilik gostermektedir seklinde belirlenen
hipotez, analiz sonuglarma gore anlamli bir farklilik tespit edilemediginden

reddedilmistir.

o1



Tablo 16. Calisma Yilina Gore Otorite Algisi

Ortalama | Std. F p
Sapma
Otorite 1-5y1l 3,01 0,58 0,505 0,679
6-10 yil 2,93 0,68
11-15yl 2,93 0,73
15 yil ve iizeri 3,04 0,74

Calisma yili durumuna gore otorite algis1 incelenmistir. Analiz sonuglarina

gore anlamli farklilik tespit edilememistir (p>0,05).H13 hipotezi reddedilmistir.

Calisma durumuna gore otorite algis1 farklilik gostermektedir seklinde

belirlenen hipotez,

analiz

edilemediginden reddedilmistir.

sonuclarina

gore

anlamli

4.8.4. Liderlik ve Otorite Tliskisine Yonelik Bulgular

bir

farklilik

tespit

Liderlik ve otorite iliskisi Pearson Korelasyon testi kapsaminda incelenmistir.

Test sonuglar1 agagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 17. Liderlik ve Otorite Iligkisine Yénelik Bulgular

Serbest

Dontisiimeii | Geleneksel Birakici
Liderlik Liderlik Liderlik | Otorite
Déniigiimeii Liderlik |R 1 4317 -,2577  -,089
P ,000 000/ 123
N 299 299 299 299
Geleneksel Liderlik |R 1 2427 -,168™
P ,000 ,004
N 300 300 300
Serbest Birakici R 1 -,038
Liderlik P 507
N 300 300
Otorite R 1

P

N 300
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Liderlik ve otorite iliskisine yonelik bulgular incelenmistir. Buna gore
dontigiimcti liderlik ve serbest birakici liderlik ile otorite arasinda anlamli iliski
mevcut degildir (p>0,05). Bununla beraber gelencksel liderlik ile otorite algisi
arasinda anlamh iliski mevcuttur (p<0,05). Iliskinin yonii negatif yonliidiir.

Geleneksel liderlik ve otorite arasinda anlamli ve negatif yonlii iliski vardir.

H: hipotezi liderlik ve otorite arasinda iliski vardir seklinde belirlenen hipotez

kabul edilmistir.

Tablo 18. Hipotez Kabul / Ret Tablosu

Hipotez Durum

Hi: Liderlik ve otorite arasinda iliski vardir. | Kabul edilmistir

H2: Cinsiyet durumuna gore liderlik algisi | Kismen kabul edilmistir.
farklilik gostermektedir. Geleneksel liderlik algis1 farklilik
gostermektedir

Hs: Egitim durumuna gore liderlik algisi | Reddedilmistir
farklilik gostermektedir.

Hs: Yas durumuna gore liderlik algisi | Reddedilmistir
farklilik gostermektedir.

Hs: Unvan durumuna gore liderlik algisi | Kismen kabul edilmistir.
farklilik gostermektedir. Doniigiimeti liderlik algist farklilik
gostermektedir

He: Gelir durumuna gore liderlik algis1 | Reddedilmistir
farklilik gostermektedir.

H7: Calisma yilina gore liderlik algisi | Reddedilmistir
farklilik gostermektedir.

Hs: Cinsiyet durumuna gore otorite algisi | Reddedilmistir
farklilik gostermektedir.

Ho: Egitim durumuna gore otorite algisi | Reddedilmistir
farklilik gostermektedir.

Hio: Yasa durumuna gore otorite algisi | Reddedilmistir
farklilik gostermektedir.

Hi1: Unvan durumuna gore otorite algisi | Reddedilmistir
farklilik gostermektedir.

Hi2: Gelir durumuna gore otorite algist | Reddedilmistir
farklilik gostermektedir.

Hiz: Calisma yilina gore otorite algisi | Reddedilmistir
farklilik gostermektedir.
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Liderlik ve otorite iligkisine yonelik bulgular incelenmistir. Buna gore
dontigiimcti liderlik ve serbest birakici liderlik ile otorite arasinda anlamli iliski
mevcut degildir. Bununla beraber geleneksel liderlik ile otorite algisi arasinda
anlaml iliski mevcuttur. Iliskinin yonii negatif yonliidiir. Geleneksel liderlik ve
otorite arasinda anlamli ve negatif yonlii iligki vardir. Uysal, vd. (2012) ¢aligmasinda
liderlik ve otorite arasinda iligski oldugunu ifade etmislerdir. Yine Karademir (2023)

caligmasina gore otorite ve liderlik arasinda iliski oldugu ifade edilmistir.

Cinsiyet durumuna goére liderlik algisi incelenmistir. Analiz sonuglar
incelendiginde cinsiyet durumuna gore doniisiimcii liderlik ve serbest birakici liderlik
algilar1 farklilik gostermezken, geleneksel liderlik algis1 farklilik gostermektedir.
Erkeklerin geleneksel liderlik algilar1 kadinlardan daha yiiksektir. Cetinkaya (2022)

calismasinda cinsiyete gore anlamli farklilik olmadigini ifade etmistir.

Egitim durumuna gore liderlik algis1 incelenmistir. Analiz sonuglarina egitim
durumuna gore liderlik algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Benzer
sekilde Karademir (2023) calismasinda egitim durumuna gore farklilik
gdstermedigini tespit edilmistir. Farkli olarak Olmez (2021) galismasinda yiiksek
lisans egitime sahip saglik calisanlarinin daha yiiksek serbest birakici liderlik,

doniistimcii liderlik ve etkilesimei liderlik algisina sahip olduklarini bulmustur.

Yas durumuna gore liderlik algisi incelenmistir. Analiz sonuclarina yas
durumuna goére liderlik algisimin farklihk gostermedigi tespit edilmistir. Olmez
(2021) galismasinda 30-44 yas arasindaki saglik ¢alisanlarinin digerlerine gore daha

yiiksek dontistimcii liderlik algisina sahip olduklarini bulmustur.

Unvan durumuna gore liderlik algist incelenmistir. Analiz sonuglar
incelendiginde unvan durumuna gore serbest birakici liderlik ve geleneksel liderlik
algilan farklilik gostermezken, doniistimcii liderlik algis1 farklilik gostermektedir. En
yiiksek doniisiimcii liderlik algisina hemsireler sahipken, en diisiikk doniisiimcii
liderlik algisina saglik teknikeri/teknisyeni sahiptir. Cetinkaya (2022) ¢alismasinda

unvan durumuna gore anlaml farklilik olmadigini ifade etmistir.

Gelir durumuna gore liderlik algis1 incelenmistir. Analiz sonuglarina gelir

durumuna gore liderlik algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Karademir
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(2023) calismasinda saglik calisanlarinin gelir seviyesi arttikca degisim odakli
liderlik algilarinin yiikseldigini tespit etmistir.

Calisma yilina gore liderlik algis1 incelenmistir. Analiz sonuglarina ¢alisma
yillaria gore liderlik algisinin farklilik géstermedigi tespit edilmistir. Benzer sekilde
Cetinkaya (2022) meslek yilina gore saglik calisanlarinin liderlik algilarinin farklilik
gdstermedigini tespit etmistir. Yine Olmez (2021) calismasinda saglik ¢alisanlarmin

gorev yillarina gore liderlik algilarinin farklilik géstermedigini tespit etmistir.

Cinsiyet durumuna gore otorite algisi incelenmistir. Analiz sonuglarina gore
anlamli farklilik tespit edilememistir. Benzer sekilde Yigitceoglu (2013)

calismasinda cinsiyete gore otorite algisinin farklilik gostermedigini tespit etmistir.

Egitim durumuna gore otorite algisi incelenmistir. Analiz sonuglarina gore
anlamli farklilik tespit edilememistir. Yigitceoglu (2013) calismasinda egitim

seviyesi arttik¢a otorite algisinin zayifladigini tespit etmistir.

Yas durumuna gore otorite algisi incelenmistir. Analiz sonuglarina gore
anlamli farklilik tespit edilememistir. Benzer sekilde Yigitceoglu (2013)

calismasinda yasa gore otorite algisinin farklilik géstermedigini tespit etmistir.

Unvan durumuna gore otorite algist incelenmistir. Analiz sonuglarina gore

anlamli farklilik tespit edilememistir.

Gelir durumuna gore otorite algis1 incelenmistir. Analiz sonuglarina gore
anlamli farklilik tespit edilememistir. Yigitceoglu (2013) calismasinda calisanlarin

gelir durumlari arttik¢a otorite algilarinin arttigini tespit etmistir.

Calisma yili durumuna gore otorite algis1 incelenmistir. Analiz sonuglarina
gore anlaml farklilik tespit edilememistir. Yigitceoglu (2013) calismasinda ¢alisma

yil1 arttikga, otorite algisinin arttigini belirlemistir.
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SONUC

Bu arastirmada saglik kuruluslarinda otorite ve liderlik algisi incelenmistir.
Katilimcilarin %56,7’si kadin, %58°1 lisans mezunu ve %39’u 30-39 yas arasindadir.
Katilimcilarin %55°1 hemsire, %96°s1 25.000 TL ve iizeri gelire sahip, %29,3’i 6-10

yillik ¢aligma siiresine sahiptir.

Liderlik algisina yonelik tanimlayici istatistikler incelenmistir. Buna gore
Doniisiimceii Liderlik alt boyutu i¢in ortalama puan 2,62+0,52; Geleneksel Liderlik
alt boyutu i¢in ortalama puan 1,92+0,46; Serbest Birakici Liderlik alt boyutu icin
ortalama puan 0,90+0,72 olarak tespit edilmistir.

Cinsiyet durumuna gore liderlik algist incelenmistir. Analiz sonuglari
incelendiginde cinsiyet durumuna gore doniisiimcii liderlik ve serbest birakici liderlik
algilar1 farklilik gostermezken, geleneksel liderlik algis1 farklilik gdstermektedir.
Erkeklerin geleneksel liderlik algilar1 kadinlardan daha yiiksektir. Egitim durumuna
gore liderlik algist incelenmistir. Analiz sonuglarina egitim durumuna gore liderlik
algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Yas durumuna gore liderlik algis
incelenmistir. Analiz sonuglarmma yas durumuna gore liderlik algisinin farklilik
gostermedigi tespit edilmistir. Unvan durumuna gore liderlik algisi incelenmistir.
Analiz sonuglar1 incelendiginde unvan durumuna gore serbest birakici liderlik ve
geleneksel liderlik algilart farklilik gostermezken, dontistimcii liderlik algisi farklilik
gostermektedir. En yliksek doniisiimeti liderlik algisina hemsireler sahipken, en
diigik doniisimcti liderlik algisina saglik teknikeri/teknisyeni sahiptir. Gelir
durumuna gore liderlik algisi incelenmistir. Analiz sonuglarina gelir durumuna gore
liderlik algisinin farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Calisma yilina gore liderlik
algis1 incelenmistir. Analiz sonuglarmma c¢alisma yillarina gore liderlik algisinin

farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Otorite algisina yonelik tanimlayici istatistikler incelenmistir. Buna gore

otorite algisina iligkin ortalama puan 2,98+0,68 olarak belirlenmistir.

Cinsiyet durumuna gore otorite algisi incelenmistir. Analiz sonuglarina gore
anlamli farklilik tespit edilememistir. Egitim durumuna goére otorite algisi
incelenmistir. Analiz sonuglarina gore anlamli farklilik tespit edilememistir. Yas

durumuna gore otorite algis1 incelenmistir. Analiz sonuglarina gére anlamh farklilik
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tespit edilememistir. Unvan durumuna goére otorite algisi incelenmistir. Analiz
sonuglarina gore anlaml farklilik tespit edilememistir. Gelir durumuna gore otorite
algis1 incelenmistir. Analiz sonucglarina gore anlamli farklilik tespit edilememistir.
Calisma yili durumuna gore otorite algisi incelenmistir. Analiz sonuglarina gore

anlaml farklilik tespit edilememistir.

Liderlik ve otorite iligkisine yonelik bulgular incelenmistir. Buna gore
doniisiimcii liderlik ve serbest birakici liderlik ile otorite arasinda anlamli iliski
mevcut degildir. Bununla beraber geleneksel liderlik ile otorite algisi arasinda
anlamli iliski mevcuttur. Iliskinin yonii negatif yonliidiir. Geleneksel liderlik ve

otorite arasinda anlamli ve negatif yonlii iligki vardir.
Arastirma kapsaminda Oneriler su sekildedir:

e fileride yapilacak olan ¢alismalarda farkli bolgelerdeki hastanelerde
caligma yapilarak karsilastirmalar yapilabilir.
e fileride yapilacak olan calismalarda saglik personeli ile goriisme

yapilarak derinlemesine bir ¢aligma yiirtitiilebilir.
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EKLER

EK 1: Etik Kurul Onay Yazsi

Tarih ve Sayr: 1312, 2023-130%320

BEYKENT UNIVERSITESI
SOSY AL VL EEﬁEHi BiLinMLER J'C'IN RILIMSEL ARASTIRMA VE
YAYIN ETIG EURLLL

Nayl  hReARTTEGRS-(50.90-] 30930 12122023
Eaonn Avedl] GUMCTGORT nim “Saglik

Caliganlarmun Tiderlik ve Oociee Alsise:

Hingitl Kanw Saghk Korumlannda Tir
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EK-2: Anket Formu

Sayimn Katilimci;

Bu calisma “Saglik Calisanlarinin Liderlik ve Otorite Algisini
Incelemek” amacityla planlanmistir. Anket sorularina vereceginiz
cevaplar, bu arastirmanin disinda herhangi bir amacla kullamilmayacaktur.
Arastirmanin amaclarina ulasmasi, anket sorularim ictenlikle ve eksiksiz
cevaplamaniza baghdir. Gostereceginiz ilgi ve katkilarimiz i¢in tesekkiir
ederim.

Sosyo-demografik Bilgiler

1. Cinsiyetiniz? () Kadin () Erkek

2.Egitiminiz? () Lise () Yiksekokul () Lisans () Lisansiistii
3.Unvammmz? ( )Doktor( )Hemsire () Saglik Teknikeri/Teknisyeni

4. Yasimz?................

5. Aylik ortalama geliriniz? ( )20.000 TL-25.000 TL () 25.000 ve Uzeri TL

6. Calisma Siireniz? ()1-5 Yil ()6-10 Y1l ()11-15 Y1l () 15 Yl ve Uzeri
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LiDERLIiK OLCEGI

Hi¢bir zaman

Arada bir

Bazen

Sikca

Her zaman ya
da ¢ok sik

1 Insanlara yardim eder,
bunun karsihginda
c¢abalarimi beklerim.

2 Yapilan islerde
dogrulugu bastan kabul
edilmis varsayimlari
sorgularim.

3 Sorunlar ciddi bir
duruma gelene kadar
miidahale etmeyi
basaramam.

4 Dikkatimi diizensizlikler,
hatalar, istisnalar ve
standarttan sapmalar
iizerinde yogunlastiririm.

5 Onemli meseleler ortaya
ciktiginda konuya dahil
olmaktan kac¢inirim.

6 Astlarima en onemli
degerlerim ve inanclarim
anlatirim.

7 Bana ihtiyac
duyuldugunda yokumdur.

8 Sorunlari ¢ozerken farkh
bakis acilarin1 arastiririm.

9 Gelecek hakkinda
iyimser konusurum.

10 Insanlarin benimle
birlikte calhistiklari icin
gurur duymalarim
saglarim.

11 Performans hedeflerine
ulasmaktan Kimin sorumlu
oldugunu acik¢a belirtirim.
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12 Harekete gecmek icin
bir seylerin ters gitmesini
beklerim.

13 Basarilmasi gerekenler
konusunda coskulu
konusmalar yaparim.

14 Giiglii bir amaca sahip
olmanin énemini
vurgularim.

15 Ogretmeye ve kocluk
etmeye zaman ayliririm.

16 Performans hedeflerine
ulasan bir Kisinin bunun
karsih@inda ne gibi seyler
bekleyebilecegini acikhiga
kavustururum.

17 “Bozuk degilse onarma”
fikrine kuvvetle inandigimi
gosteririm.

18 Ortak ¢ikarlar benim
kisisel ¢cikarlarimin
oniindedir.

19 Grup iiyelerinin her biri
ile oncelikle birer birey
olarak ilgilenirim.

20 Problemler kronik hale
gelmeden harekete
gecmem.

21 Bana saygi duyulmasini
saglayacak sekilde
davranirim.

22 Biitiin dikkatimi
hatalar, sikayetler ve
basarnisizliklarla basa
c¢ikmak iizerine
yogunlastiririm.

23 Kararlarin ahlaki ve
etik sonuclarinm goz 6niinde
bulundururum.

24 Astlarimin yaptig1
hatalar1 unutmam.
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25 Durusum sahip
oldugum giic ve ozgiiveni
yansitir.

26 Giiclii bir gelecek
vizyonu ortaya koyarim.

27 Dikkatimi standarda
ulasmadaki basarisizliklara
veririm.

28 Karar vermekten
kacinirim.

29 Her bireyin
digerlerinden farkh ihtiyac,
yetenek ve arzular:
oldugunu goz oniinde
bulundururum.

30 Insanlarin sorunlara
farkh acilardan
bakabilmesini saglarim.

31 insanlarin giiclii
yanlarini gelistirmesine
yardim ederim.

32 Gorevlerin nasil
tamamlanacag konusunda
yeni bakis acilar1 oneririm.

33 Acil sorulara yanit
vermeyi ertelerim.

34 Ortak bir gorev
anlayisina sahip olmanin
onemini vurgularim.

35 insanlar goreve iliskin
beklentileri karsiladiginda
memnuniyetimi ifade
ederim.

36 Hedeflere ulasilacag:
konusunda giiven
duydugumu ifade ederim.

37 insanlarin isle ilgili
ihtiyaclarimi karsilamak
konusunda etkiliyimdir.

38 Memnuniyet verici
liderlik yontemleri
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kullanirim.

39 Insanlarm
beklediklerinden daha
fazlasini yapabilmesini
saglarim.

40 Ust makamlara karsi
astlarim temsil edebilmede
basariliyimdir.

41 Insanlar benimle
birlikte calismaktan
mutluluk duyar.

42 Insanlarm basarma
arzularimi
kuvvetlendiririm.

43 Orgiitsel gereklilikleri
karsilamada etkiliyimdir.

44 Insanlarin daha siki
calisma istegini arttirirum.

45 Etkili bir gruba liderlik
ediyorum.

67




OTORITE TERCiHi OLCEGI

Asagida otorite ile ilgili verilen yargilara ne
diizeyde katilirsiniz?

KATILIYORUM

KATILMIYORUM

—IKESINLIKLE KATILIYORUM

1. | Otorite emir verme hakkidir

w KARARSIZIM

O KESINLIKLE KATILMIYORUM

2. | Otorite akilla belirlenmis kurallara uymaktir

3. | Otorite yasal yaptirimlara baglanmis bir
iktidar
sistemidir

4. | Otorite baskalarinin davranislarini belirleme
hakkidir

5. | Otorite takipgilerin sartsiz olarak amirlerine
uyma
bi¢imidir

6. | Otorite itaat ettirme glictidiir

7. | Otorite kisiye orgiit tarafindan verilen
karar alma giictidiir

8. | Otorite giivene dayanan simge durumudur

9. | Otorite takipcilerine yaptirim uygulama
halidir

10. | Otorite manevi giice dayali bir sistemdir

Eklemek istediginiz hususlar1 buraya yazabilirsiniz.
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