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OZET

Déniistiiriicti liderlik, bir liderin ihtiya¢c duyulan degisimi belirlemek i¢in kendi
kisisel ¢ikarlarinin 6tesinde ekipler veya takipgilerle birlikte ¢alistigi, etki, ilham yoluyla
degisime rehberlik edecek bir vizyon yarattig1 ve degisimi bir grubun kararli Uyeleri ile
birlikte yiirtittiigii bir liderlik teorisidir.

Saglik hizmeti sunumundaki saglik ¢alisanlarinin uygulamalarindaki basari, liderlik
davranislart ile iligkilidir. Modern teorilerden olan doniistiiriicii liderligin klinik ¢iktilara
daha olumlu etkileri bulunmaktadir. Sonug olarak; hasta giivenligi saglanan, kaliteli
bakim verilen, saglik ciktilarinin daha olumlu oldugu saglikli ¢aligma ortamlarinin
olusturulmasinda, donistiiriicti  liderligin - benimsendigi ve gelistirildigi liderlik
becerilerinin 6nemi kaginilmazdir.

Bu ¢alismanin temel amaci saglik yoneticilerinin doniistiiriicii liderlik 6zelliklerini
degerlendirmektir. Bu ama¢ dogrultusunda Ankara’da faaliyet gdsteren bir kamu
hastanesinde uygulama gergeklestirilmistir. Arastirmada Avolio & Bass (2004) ve
Podsakoff & ark. (1996)’nin gelistirdigi liderlik 6l¢eginden olusan anket kullanilmaistir.
Aragtirma 434 katilime1 lizerinde gergeklestirilmistir. Bu arastirmanin evreni, arastirma
yapilan kamu hastanesinde gorev yapan hekim, hemsire, ebe ve diger saglik
calisanlarindan olusmaktadir. Katilimcilardan bagl olduklari yoneticilerin dontstiiriicii
liderlik 6zelliklerini degerlendirmeleri istenmistir. Arastirma sonunda, kadin ve erkek
calisanlar ile yonetici ve yOnetici olmayan c¢alisanlarin dontstiiriicii liderlik algilarinda
anlamli farklilik olmadig1 tespit edilmistir. Bununla birlikte saglik ¢alisanlariin egitim
diizeyi, yaslar1 ve calisma siirelerindeki farklilik dontstiiriicii liderlik algilarini
etkilemedigi tespit edilmistir. Ayrica katilimcilar yoOneticilerinin orta diizeyde

donistiiriicii liderlik 6zelligine sahip olduklarini belirtmislerdir.

Anahtar Kelimeler : Doniistiiriicii liderlik, Saglik kurumlari, Y0netici
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SUMMARY

Transformational leadership is a leadership theory in which a leader works with
teams or followers beyond their own personal interests to identify the change needed,
creates a vision to guide change through influence, inspiration, and drives the change with
committed members of a group.

The success of healthcare professionals' practices in healthcare delivery is related
to leadership behaviors. Transformational leadership, one of the modern theories, has
more positive effects on clinical outcomes. In conclusion; The importance of leadership
skills adopted and developed by transformational leadership is inevitable in creating
healthy working environments where patient safety is ensured, quality care is provided,
and health outcomes are more positive.

The main purpose of this study is to evaluate the transformational leadership of
health policies. For this purpose, the application was carried out in a public hospital
operating in Ankara. In the research, Avolio & Bass (2004) and Podsakoff et al. (1996)'s
advanced leadership performance questionnaire was used. This research was conducted
on 434 people. The population of this program consists of physicians, nurse, midwives
and other healthcare professionals working in the public hospital where the research is
conducted. Participants were asked to evaluate the transformational leadership
characteristics of the managers they worked with. At the end of the study, it has been
determined that there is no significant difference in the transformational leadership
perceptions of male and female employees, and managerial and non-managerial
employees. With this, differences in the education level, age and working hours of
healthcare professionals not affect their perception of transformational leadership.
Additionally, participants stated that their managers had moderate level transformational

leadership qualities.

Key Words : Transformational leadership, Health institute, Manager
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GIRIS

Isletmelerin, kurumlarin ve gruplarin ortak amag hedeflerine ulasilabilmesi icin
birinin liderlik rolunu yerine getirmesi gerekmektedir. Bir yerde ortak ama¢ ve hedef
varsa orgiitlenmek gerekmektedir. Orgiitii basariya ulastirmak i¢in de liderlige ihtiyag
vardir (Sandik¢1 vd., 2015). Nitekim lider bagkalarmi etkileyen ve onlar1 yonlendiren
kimsedir (Kogel, 2010). Cevresel faktorlerin hizla degistigi ve teknolojinin gelisip
yayildig1 glinlimiizde orgiitlerdeki liderlik kavrami ve yaklasimlar1 da degismektedir.
Doniistiiriicti liderlik kavrami da bu ihtiyaglardan dolay1 dogmustur. Dontistlirticii liderler
orgiitiin kararlarin1 kendi kisisel kararlarinin (izerinde tutarak kendini durmadan revize
eden kisilerin oldugu kuruluslar olusturarak, doniisiimiin zorunlu kosullarini
saglamaktadirlar (Ozalp ve Ocal, 2000). Déniistiiriicii liderler kendi sahislarina tabi
calisanlar yerine elestirel fikir iireten, bagimsiz yenilikgi astlar olusturmay1 hedeflemekle
birlikte astlarin ihtiyaglariyla ugrasan, giiven ve isteklendirmesini yikselterek (stln
basar1 sergilemesine vesile olan liderlik tiiri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Akdeniz,
2010).

Hastaneler ve diger saglik kuruluslarinin saglik hizmet ve sunumunu kaliteli etkin
ve verimli bir bigimde verilmesi yonetimde liderlik esaslarinin benimsenmesi ile olanakli
olmaktadir (Keklik, 2012). Saglik hizmetlerinin karmagik, ¢aba dolu iskolu ile yogun
insan baglantilarmin yer almasi nedeniyle yonetimsel sorunlar ¢ikabilmektedir.

Her kurumda oldugu gibi saglik kurumlarinda da liderlik 6nemlilik arz etmektedir.
Saglik alaninda liderler, hizmet sunumu ve sonuclarini iyi analiz etmeli, nitelikli hasta
bakimint esas kilan gelenek olusturmahdirlar. Boylelikle dontistiirticti liderler
calisanlarin1  gii¢lendirir, motivasyonlarin1 arttirir, is doyumunu Yyukseltir ve
organizasyonel baglilig1 olusturur (Uysal vd., 2012).

Literatlr arastirmalarimiz neticesinde Turkiye genelinde doniistiiriicii liderlik
Ozelliklerinin degerlendirilmesi konusunda ¢ok az sayida c¢alismanin oldugunun tespit
edilmesi ve Ozellikle konunun saglik alaninda ele alinmasi ve farkli 6rneklem Uzerinde

aragtirmanin yapilacak olmasindan dolay1 boyle bir arastirma yapmaya karar verdik.

Calismamizda bir kamu hastanesinde gorev yapan saglik yoneticilerinin
doniistiirticii liderlik 6zelliklerini incelemeyi amagladik. Bu amag¢ dogrultusunda, birinci
boliimde saglik ve hastaneler kavramlar iizerinde durulmustur. Ikinci béliimde genel

olarak liderlik kavrami ve ayrintili sekilde etkilesimci, doniistiiriicii ve karizmatik liderlik



kavramlar1 agiklanmis ve teorik bilgilere yer verilmistir. Bu kavramlar arasindaki
benzerlik ve farkliliklar belirtilmistir. Uciinci boliim ise bir kamu hastanesinde
gerceklestirilen bir uygulamayi igermektedir. Arastirma kapsaminda Ankara’da faaliyet
gosteren bir kamu hastanesinde uygulama gergeklestirilmistir. Nicel yontem uygulanarak
yapilan arastirma hastanede bulunan saglik ¢alisanlarina doniistiiriicii liderlik 6l¢eginden
ibaret bir anket uygulanmistir. Arastirma neticesinde ¢alisanlarin demografik
farkliliklarinin doniistiiriicti liderlik algilarinda anlamli bir farklilik olugturmadig: ortaya

cikarilmistir.



1. SAGLIK HiZMETLERi VE HASTANELER

1.1. SAGLIK KAVRAMI

Saglik; insanin dogustan kazandigi haklarin basinda gelir ve en temel haklardan
biri saglikli olma, saglikli kalma hakkidir. Kisinin bedensel, toplumsal ve manevi
bakimdan biitiiniiyle saglikli olma durumudur. Bagka bir tanimla saglik bireylerin
yalnizca sagligin kotii olmasi ve rahatsizligin olmamasi ile birlikte; diisiinsel, fiziksel,
ekonomik ve toplumsal bakimdan bitiiniiyle refah, uyum ve iyilik i¢cinde bulunma
durumudur (Temgilimoglu vd., 2012: 461; Cakir, 2015: 5).

Dolayisiyla sagligin birgok tanimi vardir. Ancak evrensel bir taniminin olmasi
gerekmektedir. Bu kapsamda DSO’ye gore saglik kavramm ©* sadece saghgin kotii olmasi

ve rahatsizligin olmamasi ile birlikte diisiinsel, fiziksel ve toplumsal agidan buttinlyle

saglikli olma halidir’” (Abut, 2018).

1.1.1. Saghk Hizmetleri

Saglik hizmetleri, sagligi korumak, gelistirmek ve siirdiirebilmek; hastalananlara
tibbi ve teknolojik cihazlar ile hekimlerin bilgi ve becerileri dogrultusunda bir an evvel
teshis koymak, hastaliga care bulmak ve sakatliklar1 6nlemek; sakatlananlara rehabilite
edici faaliyet sunarak kisilerin kaliteli ve daha fazla hayat siirmesini saglamak amactyla

uygulanan faaliyetlerdir (Marsap vd., 2010: 3).

1.1.1.1. Saghk Hizmetlerinin Amaci ve Onemi

Saglik hizmetlerinin asil hedefi insanlarin saglik kalitesinin giiclendirilmesi, saglik
yapisinin korunmasi, hizmetin ulasilabilirligini, verimliligi arttirmak ve gereksinimi olan
kisiye gerekli saglik hizmeti sunmaktir (Marsap vd., 2010: 3). Saglik hizmeti sunumunda
bireyin sagliginin korunmasi, saglig1 bozulan bireylerin iyilestirilmesi i¢in miimkiin olan
en kisa silirede saglik hizmetlerine ulagtirilmasinin saglanmasi, verilecek olan saglik
hizmetinin tibbi etik ilkelere uygun, adil, seffaf bir sekilde siirecin yonetilmesi kaliteli
hizmet sunumuna isarettir (Yurtsever, 2015: 8). Saglik personelleri hastalarina en iyi
sekilde tibbi bakim ve tedavi saglarken, yoneticiler kalite ve etkililigin maksimum diizeye
ulagmasi i¢in ¢aba gosterirler (Kavuncubasi, 2000: 292-297). Saglik bakim hizmetleri
yonetiminde yanlig kararlar toplumun saglik diizeyinin diigmesine hatta Oliime mal

olabilmektedir (Toker, 1999).



Saglik hizmetlerinin hizmet sunumu her ne kadar kar hedefi {izerine olmasa da
dinya genelinde ve lkemizde kar elde etmek amaciyla saglik hizmeti sunan isletmeler
mevcuttur (Toker, 1999). Bu ytzden hem kamu hem de 6zel sektorde saglik hizmeti sunan
isletmeler miisteri odakl tedavi anlayisin1 benimsedikleri i¢in etkili, verimli, konforlu ve
giivenilir bir hizmeti sunarak hasta memnuniyetinin artirilmas: hedeflenmektedir
(Karahan, 2008: 155-171). Saglik hizmetlerinin diger bir hedefi de maliyetlerin
minimuma ¢ekilmesi, kalite ve verimliligin yiikseltilmesi, hasta ve calisanin

memnuniyetinin arttirilmasidir (Sayan ve Aytan, 2020: 2).

1.1.1.2. Saghk Hizmetlerinin Ozellikleri

Saglik hizmetlerinin toplam ¢iktis1 dogrudan paraya ¢evrilememektedir. Saglik
hizmetine ihtiya¢ duyulan zaman 6nceden tahmin edilemez. Saglik hizmeti ertelenemez
ve alternatifi yoktur (Can ve Isik, 2007: 1-27).

Saglik hizmetleri kisisel veya kurumsal olarak sunulur. Gelismis iilkelerde daha ¢ok
kurumsal olarak sunulabilmektedir. Sunulan saglik hizmeti bir ekip ile ydritilmesi
kurumsal diisiinmeyi zorunlu kilmaktadir (Uzimci, 2013: 6). Saglik hizmetinin

ozellikleri su sekilde siralanabilirler. (Cassama, 2019)

*%*  Saglik hizmetinin sunulmasi pahalidur.

*%*  Ertelenemez.

«*  Hizmetin kullanim siiresini 6nceden tahmin etmek zordur.

*%*  Saglik hizmeti bir ekip isidir ve mesleki yeterlilige sahip kisiler tarafindan
yaratalr.

‘0

»  Alternatifi yoktur.

1.1.1.3. Saghk Hizmetlerinin Simiflandirilmasi

Saglik hizmetleri kisilerin saghginin korunmasi, tedavilerinin yapilmasi,
gerekiyorsa rehabilitasyon hizmetini yaparak saghiginin gelistirilmesi hususunda hizmet
saglar. Saglik hizmetleri dort ruba ayrilir. Bunlar; koruyucu saglik hizmetleri, tedavi edici
saglik hizmetleri, rehabilitasyon hizmetleri ve sagligin gelistirilmesidir (Gtizel, 2021).

Saglik hizmetlerinin siniflandirilmasi sekil 1°de gosterilmistir.



Saglik Hizmetleri

Rehabilitasyon
Hizmetleri

Sagligin
Gelistirilmesi

Koruyucu Saglik

: : Tedavi Hizmetleri
Hizmetleri

Kisiye
Yonelik

*Saglik
Evi
*Saglik
Ocag1
*Ana
Cocuk
Sag.
Merk.
*Gezici
Saglik
Birimi
*Revir

*Hastane

Cevreye
Yonelik

Cevre
Saglik
Birimi
*Halk
Sagligi
Lab.
*Saglik
Ocagi
*Okul
Saglig
*Gezici
Saglik
Birimi
*Hastane

Ayaktan
Glnubirlik

*Ozel
Muayenehane
*Hastane
Poliklinigi
*Hastane Acil
Servisi
*Ayaktan
Cerrahi Hiz.
*Evde Bakim
*Diyaliz
Merkezi

Yatakli
Tedavi
Hizmetleri

*Hastane
*Hemsirelik
Bakim
Merk.
*Terminal
Donem
Bakim
Merk.

*Rehabilitasyo
n Merk.
*Hemsirelik
Bakim Merk.
*Evde Bakim
*Hastane

Sekil 1. Saglik hizmetlerinin smiflandirilmas: (Kavuncubasi, 2012: 34).

Saglik hizmetleri;

» Koruyucu Saglik Hizmetleri,

» Tedavi Edici Saglik Hizmetleri,

» Rehabilite Edici Saglik Hizmetleri

» Saghgin Gelistirilmesi seklinde siralanabilmektedir.

Saglhk
Hizmetleri

*Saglik
Egitim Merk.
*Saglik
Ocagi
*Ana Cocuk
Saglik Merk.
*Spor
Tesisleri
*Fitness
Kulubt




1.2. HASTANELER

1.2.1. Hastanelerin Tanim

Dinya Saghik Orgutiine (WHO) gore hastaneler ¢’gdzlem, muayene, tedavi ve
iyilestirme olmak tizere siniflandirilabilecek saglik hizmeti sunan, hastalarin fazla streli
ve az siireli tedavi aldiklar1 yatakli kuruluslar’® olarak tanimlanmistir (Segim, 1991: 5).

Saglik Bakanligi 05.05.2005 tarihinde yayinladigi Yatakli Tedavi Kurumlari
Isletme Y©6netmeligi’'nde hastaneler ’Hasta ve yaralilarin, hastaliktan siiphe edenlerin ve
saglik durumlarini kontrol ettirmek isteyenlerin, ayaktan veya yatarak miisahede,
muayene, teshis, tedavi ve rehabilite edildikleri, aym1 zamanda dogum yapilan

kurumlardir’’ olarak tanimlamaktadir (05.05.2005 Tarih, 25806 Sayil1 Resmi Gazete).

1.2.2. Hastanelerin Amaglari

Hastaneler sosyal kuruluslardir. Oncelikli amaci kar elde etmek degil, saghk
hizmetlerinin en iyi sekilde uygulanmasidir. Freman’a gore hastanelerin amagclar1 hasta
beklentilerinin karsilanmasidir (Ak ve Akar, 1988: 33).

Hastanelerin diger bir amaci ise tedavi ve bakim hizmetlerini saglarken minimum
maliyet ile maksimum verime ulasmaktir (Ak, 1991). Hastanelerin amaci yalnizca
hastalarin tedavi ve bakim hizmetlerini yiiriitmekle degil ayn1 zamanda tibbi alanda
aragtirma yapmak, hastanede calisan personele egitim vermek ve gelistirmektir

(Karcioglu, 1994: 2).

1.2.3. Hastanelerin Ozellikleri

Hastaneler birer hizmet organizasyonudur. Verilen saglik hizmeti somut degildir.
Somut olmamasi ve stoklanamamasi yiiziinden envanteri yapilamaz. Herkesin talep ettigi
saglik hizmeti birbirinden farkli oldugundan standartlastirilamaz. Fonksiyonel olarak
birbirinden farkli bir¢ok birimi biinyesinde barindirdigindan dolay1 karmasik yapida agik
ve faal sistemlerdir. (Isik, 2021: 5-7).

Insanlarin saglik hizmetine ihtiyac¢ duyacaklar1 zaman 6nceden kestirilemediginden
24 saat olarak hizmet sunarlar. Hastaneler matriks yapida faaliyet gosteren yapilardir.
Ornegin bir doktor yatay olarak kendi ¢alisma arkadaslarma sorumluyken dikey yénden

ise Ust yoneticisine karsi sorumlulugu vardir (Isik, 2021: 7-8).



1.2.4. Hastanelerin Siiflandirilmasi
Hastaneler, hasta olan kisilerin tedavilerinin yapildigi, saglik sorunlarma ¢6zim
bulunan kuruluslardir. Kompleks bir yapiya sahip olan hastaneler farkli hizmet

Olgiitlerine gore siniflandirilir (Ekmekei, 2019).

— MULKIYET ESASINA GORE HASTANELER

BUYUKLUKLERINE GORE HASTANELER

HASTALARIN KALIS SURESINE GORE
HASTANELERIN HASTANELER

SINIFLANDIRILMASI 7 EGITIM STATUSUNE GORE HASTANELER

AKREDITASYON DURUMUNA GORE
HASTANELER

DIKEY ENTEGRASYONA GORE HASTANELER

VERDIKLERI HIZMET TURUNE GORE
HASTANELER

Sekil 2. Hastanelerin siniflandirilmasi (Devebakan, 2001: 10).

1.2.4.1. Miulkiyet esasina gore
Mulkiyeti esasina gore hastaneler, milkiyetinin kamuya dogrudan, dolayli veya

0zel kurum ve kurulusa ait olmasina ve niteligine gore siniflandirilabilmektedir. (Arslan,

2021)

X/

% Kamuya dogrudan bagl hastaneler: Saglik Bakanlhigmma bagli hastaneler
kamuya dogrudan bagl hastanelerdir.

% Kamuya dolaylh baglh hastaneler: Universite hastaneleri ve belediye
hastaneleri kamuya dolayli bagli hastanelerdir.

¢ Ozel hastaneler, dernek ve vakif hastaneleri: kamuya ait olmayan hastaneler,
Ozel hastaneler, dernek ve vakif hastaneleri, azinlik hastaneleri ve yabancilarin sahip

olduklar: hastanelerdir.

1.2.4.2. Buyukluklerine gore
Yatak kapasitesine, personel kapasitesine ve yatis giin sayisi seklinde siniflandirilir.
Yatak kapasitesine gore yapilan siniflandirilmada (Midem, 2002: 56):

**  Kiglik hastaneler 100 ya da daha az olan hastanelerdir.



R/

*%*  Orta blyuklikteki hastaneler yatak sayis1 100 ile 300 aras1 olan hastanelerdir.

«»  Bilyilk hastaneler ise yatak sayis1 300°den fazla olan hastanelerdir.

1.2.4.3. Hastalarin kahs sUresine gore
Yatig suresine gore akut bakim hastane isletmeleri ve kronik bakim hastane

isletmeleri olarak ikiye ayrilmaktadir.

+* Akut bakim hastane isletmeleri hastalarin yaridan fazlasiin 30 giinden daha az
hastanede kaldig1 hastanelerdir (Uzkesici, 2002).

+¢ Kronik bakim hastane isletmeleri ise hastalarin yaridan fazlasinn 30 giinden
daha ¢ok hastanede bulundugu hastanelerdir. Akil ve ruh sagligi hastaneleri ve tiiberkiiloz

hastaneleri bu kisimda yer alir (Segim, 2008).

1.2.4.4. Egitim statUstne gore

Amaci egitim olan ve olmayan hastaneler olmak iizere iki gruba ayrilmaktadir.
Amaci egitim olmayan hastaneler teshis ve tedavi islevini yerine getirirken amaci egitim
olan hastaneler ise teshis ve tedavi islevleriyle birlikte saglik calisaninin egitimine

yonelik hizmetler de vermektedir (Tengilimoglu vd., 2012: 185)

1.2.4.5. Akreditasyon durumuna gore

Akreditasyon kalite degerlendirme ve yonetim aracidir. Hastalarin yatis siirelerini,
hasta taburcu olduktan sonra tekrar bagvuru sayisini, kalite ve kalitesizlik maliyetlerini
6lcmektir (Sahin, 2000: 133). Akredite edilmis ve akredite edilmemis hastane isletmeleri

olarak ikiye ayrilir.

1.2.4.6. Dikey entegrasyona gore

Bu smiflama birinci, ikinci ve tglinct basamak olmak Uzere ¢ kategoride
ele alinir (Tengilimoglu; Isik; Akbolat, 2012: 186).

+* Birinci basamak hastaneler daha ¢ok gini birlik teshis ve tedavi hizmeti
vermektedir.

+* Ikinci basamak hastaneler kisa sireli tedavi gerektiren saglik hizmeti sunarlar.

+* Uciincii basamak hastaneler ise ileri derecede gelismis teknolojik donanim ve
olanaga sahip olup birinci ve ikinci basamak hastanelerde tedavi edilemeyen hastalara

hizmet veren isletmelerdir.



1.2.4.7. Verdikleri hizmet tlrine gére

Verdikleri tedavi hizmetinin gesidine gore hastaneler ikiye ayrilir:

+¢ Genel dal hastaneleri her tiirlii acil vaka ile yas ve cinsiyet farki gdzetmeksizin
blinyesinde mevcut uzmanlik dallariyla ilgili hastalarin kabul edildigi hastanelerdir.

+*» Ozel dal hastaneleri Ozel Hastaneler Y énetmeligi ikinci béliim, 7. maddesinde;
“’belirli bir yas ve cins grubu hastalar ile belirli bir hastaliga tutulanlara veya bir organ ve
organ grubu hastalara yonelik hizmet veren 6zel hastanelerdir.”” (27.03.2002 Tarih,

24708 Sayili Resmi Gazete).



2. LIDERLIK KURAMLARI VE DONUSTURUCU LIDERLIK

2.1. LIDERLIK

2.1.1. Liderlik Tanim

Cok eski zamanlardan beri insanlar kendilerine 6nderlik edecek ve yol gosterecek
bir lider arayis1 i¢inde olmuslardir. Bundan dolayi liderlik gegmisten bu yana toplumlarin
deger verdigi, ilgi duydugu ve siirekli arastirdigi kavramlardan biri olmustur (Eroglu,
2010: 20).

Liderlik kelimesi etimolojik olarak incelendiginde Anglosakson kdkenli oldugu
tespit edilmistir. Yol, yon, gitmek anlamina gelir. Pers, Misir ve Yunan dillerinde de ayni
anlama gelmektedir (Tabak ve Sigri, 2013: 377).

Samuel Johnson lider kelimesini ilk defa 1755 yilinda Ingilizce bir sozlikte
“’kaptan, kumandan, 6nde giden kimse’’ anlaminda tanimlamistir. Liderlik kelimesi ise
1828 yilinda Webster Amerikan Sozliigiinde “’liderin kosullari, 6zellikleri’’ yoniinde;
1976 yilinda Oxford Ingilizce Sozliigiinde ‘’insanlara liderlik edilmesi’’ seklinde
tanimlanmigtir (Rost, 1993: 38-42).

Tiirk Dil Kurumu Tiirkge Sozliikte lider kelimesi “’6nder, sef; bir partinin veya bir
kurulusun en yiiksek diizeyde yonetimiyle gorevli kimse; bir yarismada ilk basta bulunan
takim veya yarigmaci’’ anlamia gelirken liderlik kelimesi ise *’liderin gorevi; onderlik’’
anlamina gelmektedir (TDK, Internet, 2022).

Liderlik kavrami insanlik tarihiyle beraber var olmus bir kavramdir. EskKi
uygarliklar déneminden bugiine kadar gelen zaman icerisinde liderlik kavramu;
imparatorun, kralin ve komutanlarin hangi O6zelliklere sahip olmasi gerektigine ve
sorumluluklarmin neler olduguna deginmistir (Kurtulus, 2007: 3).

Liderlik kavramimin ortaya ¢ikmasinda yapilan ilk aragtirmalar Antik Yunan
doneminde Sokrates, Aristo, Platon, Heraklitos, Homer tarafindan yapilmistir. Antik
Yunan Déneminde toplumsal agidan liderin 6nemine, R6nesans Doneminde de toplumsal
liderlik konseptine deginilmistir. DOnemin 6ne ¢ikan diistiniirleri Shakespeare, Rousseau,
Hobbes’dir. Akademik anlamda liderlik sozciigii diinya kaynaklarina 14.yy’da girmistir
(Zel, 2006: 109).

Sanayi Devriminde liderlik alanina Hegel, Weber, Durkheim gibi diistiniirler
orijinal bakis acisini getirmislerdir. Gegmiste oldugu gibi giiniimiizde de literatiirde en

fazla arastirma yapilan konulardan bir tanesi olan liderlik konusu ile ilgili Henri Fayol ve
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Frederick Winslow Taylor ayn1 anda ilk bilimsel ¢alismalarini baglatmislardir (Basol,

2005: 27). 20. yuzyilmn ilk yarisina kadar olan donemde ise James, Freud, Skinner

psikolojik agidan liderligi ele almis ve incelemislerdir (Bozlagan, 2005: 10-11).

Liderlik kavrami tlizerinde farkli yazar, diisiiniir ve bilim insanlar1 bir¢ok farkli

tanimlama getirmistir. Bu cercevede liderlik kavramimi kronolojik olarak soyle

siralayabiliriz:

Tablo 1. Liderlik tanimlarinin kronolojik olarak siralanmasi (Yazarlar tarafindan
yayinlanan eserler incelenerek derlenmistir).

Yazar

Liderlik tanim1

C.H.Cooley - 1902

Liderlik sosyal davraniglarin merkezinde olmaktir.

E.F. Mumford - 1906

Liderlik kolektif davraniglarin denetimi asamasinda, takimda

bulunan birinin dikkat cekmesidir.

F.W. Blackmar - 1911

Liderlik, takimda bulunan herkesin gliciinii kendi ¢abalarinda

ortaya gikarmaktir.

E.L.Munson - 1921

Liderlik, en az ¢atisma, en gii¢lii isbirligi ile bireyleri

kazanmaya tagima becerisidir.

F.S.Chapin - 1924

Liderlik, takimin birligine 6zgi bir anlam katmaktir.

L.L. Bernard - 1927

Liderlik, seyircilerin talep ve gereksinimlerini anlayarak; bunlari

kargilamak i¢in tim guciyle buna yénelmektir.

C.M.Bundel - 1930

Liderlik, takimda bulunan ¢alisanlar inandirarak, onlara

diledigini yaptirma becerisidir.

C.E.Kilbourne - 1935

Liderlik, insan karakterinde hayranlik ile duyulan ¢ogu 6zellige

hakim oldugunu sergilemektir.

T.R.Phillips - 1939

Liderlik, grup uyelerinin timune, hedeflerin yerine getirilmesi
icin ilham vererek moral biitiinliigii elde etmek ve devam

ettirmektir.

N.Copeland - 1942

Liderlik, bireyleri bedensel, sezgisel ve diisiinsel cezbetme

becerisidir.

I. Knickerbocker - 1948

Liderlik, seyircilerin kigisel gereksinimlerinin giderilmesi ve bu
hedefle mevcut araglarin timini denetiminde tutan birey ile

fonksiyonel bir bagdir.

R.M. Stogdill - 1950

Liderlik, hedeflerin bulunmasi ve yerine getirilmesi amaciyla

kisileri cezbetme siirecidir.
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Tablo 1. (Devami)

H. Koonetz & C.O’Donnell -
1955

Liderlik, ortak bir hedefi yerine getirmek amaciyla kisileri
etkileyebilmektir.

G.Terry - 1960

Liderlik, kolektif hedefleri istekli bir sekilde yerine getirmek

amaciyla kisileri cezbetme olayidir.

J. Lipham - 1964

Liderlik, 6rgutsel hedef ve amaglara erismek i¢in yeni bir inga

ve siireci baglatmaktir.

R. Dubin - 1968

Liderlik, sorumluluk alarak karar alabilme giictdur.

D. Katz & R.L. Kahn - 1978

Liderlik, grupta bulunan iyeleri grubun siradan
dogrulumlarina islevsel bir anlagmanin 6tesinde, verim

gostermesini isteklendirecek tesir goklugunu olugturmaktir.

R.R. Krausz - 1986

Liderlik, bagkalarinin eylemlerini etkilemekte kullanilan kuvvet

yoéntemidir.

Immagert - 1988

Liderlik anlaminin agiklanmasinin epey zor oldugunu ilan

etmistir.

Yukl - 1989

Liderlik, baslatilmasi amac¢lanan hedefe varmak namina kisileri

cezbetme becerisidir.

C. Norris - 1990

Liderlik, hisler ve ¢6ziimsel yazilimlarla akil yiiriitmeyi

kullanarak iiretken olmaktir.

E.Jaques & S. D. Clemnt - 1991

Liderlik, fazla sayida insan1 biitiin birlik ve yetkileriyle, genel
hedefler dogrultusunda harekete gecirme ve bagariya ulasma

surecidir.

W. Pagonis - 1992

Liderlik, kisileri agik bir hedefe ulastirmak amaciyla ustalik,
anlay1s benzeri etkin, miihim ve birbirleriyle bagdagan tavirlar

gostererek etkileyebilmektedir.

T. J. Kowalski & U. C. Reitzig -

1993

Liderlik, tabi bireyler iizerinde kuvvet sahibi olma degil, onlari
etkileme sorunudur.

R. Heifetz - 1994

Liderlik, degisik sartlarda tavir ve tutumlara, baska anlamlar

atfetmektir.

R.T.Ogawa & S.T. Bossert - 1995

Liderlik, grup iiyelerinde bulunan etkilerini gsteren yansimalari

vakalarla ilgili olarak agiklayici yapip, bigimlendirmektir.

G. R. Sullivian & M. V. Harper -

1996

Liderlik, hedef, medeniyet, taktik, esas kimlikler ve hassas
surecler gibi grubu meydana getiren rasyonel ve tam tasarlanmis
davraniglar idare etmek, yarinlari olugturmak ve takim insa

etmektir.

K. Gallagher - 1997

Liderlik, bittn gtgleri ve arzulariyla hedefe varma amaciyla

kisileri cezbetme siirecidir.
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Buttin bunlara bakarak liderlik tanimin1 sdyle agiklayabiliriz: Bireylerin hedeflerini
gerceklestirmek i¢in onlarin esin duymasini saglamak, eylemlerini hayata gecirmek igin
motive edip onlari organize ederek yapacaklari eylemler konusunda enerji saglama ve tiim
bunlar1 planli, ¢oziim odakl1 diistinerek yapma, grup olusturarak giiven ortami igerisinde

amaclara yirime sirecidir (Kogel, 2010: 569).

2.1.1.1. Liderligin Ozellikleri

Gucli bir idareci olmak i¢in gucli bir lider olmak gerekir. Lider olabilmek icin ise
kiside var olmasi gereken nitelikler vardir (Dogan, 2001: 10).
Lider olmak isteyen kiside olmas1 gereken nitelikler sdyle siralanabilir:
»  Lider, iyi bir organizasyon saglayan, bilgi ve donanima sahip olan, denetleyen ve
olaylar1 aktif bir sekilde yiiriiten kisidir (Stogdill, 1950).
»  Liderler sorumluluk sahibi, kararli ve sosyal bireyler olmalidir (Alagoz, 2019: 7).
»  Lider, gerektigi zaman liderlik vasfini paylasan kisi olmalidir (Alagéz, 2019: 6).
> Liderler, ileri goriislii ve icguduleri yiksek kisiler olmalidir (Alagdz, 2019: 7).
»  Liderler, iyi bir gozlem yetenegine sahip olan ve olaylara neden ve sonug iliskisi
Kurarak bakan insanlardir (Iskin, 2015).
»  Lider, 6zguvenli olmalidir (Korkut, 1992: 161).
»  Liderler, sogukkanli olmali, hizli ve dogru karar verebilmelidirler (Iskin, 2015).
»  Liderler, 6nyargili olmamalidirlar (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010: 208).
»  Liderler, hitap yetenegi yiiksek olmalidirlar (Arslan, 2004: 94).
»  Liderler, elestiriye agik insanlar olmahdirlar (Iskin, 2015).
»  Liderler, calistig1 ekip arkadaslarina kars1 herhangi bir is izerinden esnekligi ¢6ziim
odakli sunarak motive eden kisidir (Ersangmus, 2015).
Liderler, iyi bir dinleyici olmalidir (Alagéz, 2019: 8).
Lider kisi zorluklar karsisinda zaaf ve korku gostermemelidir (Naktiyok, 2015).
Lider, takim etkililigini artirmak icin firsatlar yaratan kisidir (Arslan, 2014).
Liderler, yaratici ve idealist kisidir (Kivilcim, 2016).
Liderlerle calistig1 ekip arasinda guven iligkisi olmalidir (Avery, 2004: 71).
Liderler, mevcut olana kars1 yenilikg¢i olan kisidir (Yaman, 2019: 36).
Lider, takim arkadaslarina drnek bir birey olmalidir (Alagoz, 2019: 6).

Liderler, insanlarin hareket ve davranislarini etkileyen kisidir (Basar, 2013: 21).

YV VV VYV V V V V V

Liderler, 6rgutiin amaglarina uygun olarak hareket ederler (Dalgin ve Taslak, 2016:
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361).

»  Lider kisi calisma arkadaslarina kars1 adaletli davranmali ve adil kararlar vermelidir
(Iskin, 2015).

»  Lider, iyi bir dinleyici ve konusmacidir (Alagdz, 2019: 8).

2.1.1.2. Liderligin Onemi

Avrupa’da buharin sanayide kullanilmasiyla makinelesmenin cogalmasi ve boylece
Avrupa’da anapara artisina neden olan Sanayi Devrimi sonrasinda bilisim donemine gegis
olmustur. Bilisim donemi; bilisim ve iletisim teknolojilerinin gelismesiyle dogan ve
bilimin ana merkezi olan donemdir. Bu ¢agda yasanan doniisim ve gelismelerden
kaynakli her zamankinden daha ¢ok liderlere ve liderlige gereksinim duyulmustur.
Yeniliklere agik olup, dogru kararlar verebilen liderler ve gruplar varligini siirdiirebilmis,
bunlar1 gerceklestirmeyenlerse yikilmislardir. Gorevliler lider Onciiliigiinde etkin ve
basarili olabilmisler ve lider araciligiyla gelistirilen orgiit kiiltiiri, gorevlilerin gruba
bagliligini ve grupla bir bitiin olmasini saglamistir (Luthans, 2005: 546).

Liderler her cesit gruba gore elzemlerdir. Liderler orgiitlerin hedeflerini ve stratejik
yonlerini belirler. Orgit hedeflerinin, stratejilerinin olusturulmasinda ve uygulanmasinda
liderler 6nemli bir role sahiplerdir (Dess & Miller, 1993: 316).

Kiiresellesmenin etkisinde kalan toplumlarin siirekli degisiminden, is stresinin
azaltilmas1 gerekliliginden, belirsizlik ortaminda 6rgiit degisimini saglamada yasanan
zorluklardan ve orgiitlerdeki bakis agis1 farkliligindan dolay1 6rgiit i¢in lider biytk 6nem
arz etmektedir (Bozlagan, 2005: 10).

2.1.2. Liderlik ve Yoneticilik

Isletme literatiiriinde liderlik ve yéneticilik benzer manada ifade edilse de islevleri
bakimindan farklidirlar. Lider, bir takimi belli hedefler dogrultusunda toplayip, onlar1
etkileyen ve harekete geciren bireydir. Dolayisiyla liderligin 6ziinii insanlari
cezbedebilme ve insanlart harekete yonlendirebilmek olusmaktadir. Lider, bagka
insanlarm dikkatini ¢ekebilen, amag hedef koyan ve direktif veren bireydir. Idareci ise
baska insanlar aracilifiyla secilmis ve onlar i¢in ¢abalayan, eskiden kararlastirilmig
amaclara varmak amaciyla planlar yapan, pratik yapan ve kontrol eden bireydir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 181).

Bagka bir deyisle liderlik, yonetimi sanatsal yonden ele alirken, yoneticilik ise
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bilimsel yonden ele alir. Clnku liderlik sezgisel olgulari, yoneticilik ise prosedir ve
kanunlari igerir. Liderlik daha ¢ok dogustan gelen, yoneticilik ise sonradan 6grenilebilen

nitelikleri ifade eder (Sigr1 ve Tabak, 2015: 374).

OTORITE

YONETICI

GRUP(izleyenler) GRUP(izleyici-Gii¢ Kaynag)

Sekil 3. Lider yonetici gli¢ farklilasmasi (Kilig, 1997: 385).

Sekilde goriildiigii izere, lider ile idareci arasinda bulunan asil farklilik; etkinlik ile
otoritedir. Lider, etkinligini grup ile arasinda bulunan etkilesimden alirken, idareci
etkinligini bulunmus oldugu mevkiden ve konumdan almaktadir (Kilig, 1997: 385). Lider
etkileme ve devingenlik ile ilgiliyken; idareci makam sirasi, istikrar ve denetim ile

ilgilenir (Ulker, 1997: 179).
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Tablo 2. Lider ve yonetici arasindaki farklar (Akinci, 2001: 98).

LIDER

YONETICI

Yonlendiricidir.

Y oneticidir.

Etkinligini bireysel 6zelliklerden alir.

Etkinligini bulundugu makamdan alir.

Planladigi amaglarla grubu eskisinden Gstiin
bir konuma goturdr.

Grup araciligiyla olusturulmus amaglara ulasmaya galigir.

Gelecege odaklidir.

Bugtine odaklidir.

Grubu baskalagtrmak ve iyilestirmek

amactyla risk alir ve ¢abalar.

Grubun pozisyonunu korumaya ve siirekliligini

saglamaya caligir.

Uzun vadede ulasilacak hedefler igin calisir.

Kisa vadede basarilacak hedeflere odaklanir.

Dogru olan isleri yapar.

Isleri dogru yapar.

Giclnu kendinden ve bulundugu gruptan
alir.

Guciuni yasa ve prosedurlerden alir.

Yenilikeidir.

Idarecidir.

‘Neden’ ve ‘nigin’ sorusunu sorar.

‘Nasil’ ve ‘ne zaman’ sorusunu sorar.

Grup ile duygusal bag kurar.

Tarafsizligi korumak igin astlari ile iligkisi mesafeli ve
soguktur.

Orgiitiin, icinden daha cok dis cevresine
odaklanir.

Orgiitiin icine odaklanir.

2.1.3. Liderlik Teorileri

Olgu itibariyle liderlik zamanla degistik¢e, bu anlamda farkli yonden degisik

teoriler ortaya ¢ikmustir. Liderlik teorileri asagida gosterildigi gibi dort ana baslikta

incelenebilir.
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LIiDERLIK

TEORILERI
OZELLIKLER DAVRANISSAL DURUMSALLIK MODERN
TEORISI TEORILER TEORILERI TEORILER
Ohio state Universitesi Friedler’in durumsallik Karizmatik
caligmalart teorisi liderlik

Michigan Universitesi
¢alismalari

House’un Yol-Amag
Teorisi

Etkileyici liderlik

Blake ve Mounton
yoéntem tarzi matrisi

Hersey ve Blanchard’in
Durumsallik Teorisi

Doniistiiriicti
liderlik

Likert sistam 4 modeli

McGregor’un X ve' Y
yaklagimi1

Sekil 4. Liderlik teorileri (Arcasoy, 2017: 4).

2.1.3.1. Ogzellikler Teorisi

19. Yiizy1l ortasina kadar 6zellikler teorisiyle alakali ¢caligmalar {izerinde daha ¢ok
durulmustur. Bu ¢caligmalardan yola ¢ikarak bilim adamlar1 liderleri olusturan 6zelliklerin
lideri bulundugu toplulukta kendisini insanlardan ayirarak, 6ne c¢ikmasmna yardimci
olacak nitelikler oldugunu iddia etmisler ve calismalarin1 bu bakis acisi1 ¢ergevesinde
devam ettirmislerdir (Geng, 2012:256; Ergeneli, 1992: 14).

Liderlik hakkinda ilerletilen teori olan 6zellikler teorisine gore birinin lider olmast
karsiliginda birtakim nitelikleri saglamasi gerekir (Tuncer, 2012: 300). Bu nitelikler bes

gruba ayrilmistir. SOyle siralanabilir; kisisel 6zellikler, zeka ve yetenek o6zellikleri,
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fiziksel 6zellikler, sosyal 6zellikler ve is 6zellikleri.

Tablo 3. Ozellikler Teorisi (Kelsay, 2010: 12).

Kisisel Ozellikler Kendine giivenen, uyumlu, girisken
Zeka ve Yetenek Etkili konusma, bilgili, kararli
Ozellikleri
Fiziksel Ozellikler Boy, kilo, yas, gériinim
Sosyal Ozellikler Sosyal acidan énemli, diirlist, iyi egitim almis
Is Ozellikleri Givenlik gereksinimi, sorumluluk gereksinimi, inisiyatif kullanma

2.1.3.2. Davramssal Teoriler

Davranigsal teori, lideri etkin ve verimli kilmanin temeli, liderde bulunan kisisel
niteliklerden ziyade, liderin liderlik gorevini sergilerken gosterdigi davranislar oldugu
fikrini savunmaktadir. Bagka bir deyisle, kisinin kisisel 6zelliklerinin disa vurmasidir.
Liderin calisanlariyla haberlesme bicimi, sorumluluk devretmesi, tasarlama ve denetim
bicimi gibi davraniglar, liderde basartyr tanimlayan dikkate deger Ozelliklerdir.
Davranissal liderlik teorisini 6zellikler teorisinden ayiran fark; kisilerin lider olarak
egitilebilmeleridir. Davranissal teoride, liderin ne yaptigindan cok etrafindakilere karsi
tutumu 6nemlidir (Soyluer, 2010).

Davranissal liderlik teorisi ¢ercevesinde yapilan ¢alismalar bes ana baglik altinda
aciklanabilir. Bunlar; Ohio State Universitesi c¢alismalar;, Michigan Universitesi
calismalari, Blake ve Mounton ydntem tarzi matrisi modeli, Likert sistem 4 modeli,

McGregor’un X ve Y yaklagimuidir (Zel, 2001: 101).

2.1.3.2.1. Ohio State Universitesi Cahsmalar

Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalar1 1945 yilinda baslamis, arastirmalar
blylk Olctde askeri ve sivil yoneticiler Gzerinde yapilmistir. Bu ¢aligmalarin amact
liderin nasil tamimlandigini saptamak olmustur (Sazak, 2012: 8). Ohio State
Universitesi’nde yapilan arastirmalara gore iki tip liderlik davranisi agiklanmistir. Bunlar
bireye deger veren davranis ile faaliyete deger veren davranistir. Bireye deger veren
davranista; lider ¢alisanlarina kars1 iyimser, goriislerine 6nem veren, arkadasca bir tutum
sergileyen, onlar1 destekleyen, mutluluk ve morallerini yiiksek tutan, giiven iliskisine
dayali calisma ortam1 saglamaktadir. ise 6nem veren davranis ise astlarina dnceden

belirlenmis gorevlendirmeler vermek, islerin siiresinde bitirilmesi i¢in iizerinde durur ve
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detayl is-siire plan1 uygular (Kog, 2020: 12-14).

Ohio State aragtirmalar neticesinde iki sonuca varilmistir. Bunlar; (Simsek vd.,
2011: 253):
2.1.3.1.1. Bireye deger veren davraniglarda artis gerceklestiginde, faaliyette

devamsizlik da azalma gerceklestigi gozlemlenmistir.

2.1.3.1.2. Faaliyete deger veren davranmislarda artis gerceklestiginde ise faaliyet

veriminde artig gozlemlenmistir.

2.1.3.2.2. Michigan Universitesi Calismalar

Michigan Universite’sinde Rennis Likert’in yapmis oldugu arastirmada, hedef
basarili takimlar arastirarak takimda bulunanlarin liderlik tutumlarini arastirmaktir. Ilk
calismalar bir sigorta sirketinde yiirlitiilmiistiir. Bu arastirmalar neticesinde lider tutumlar1
is odakli ve ¢alisan odakli olarak iki tip liderlik tutumu olarak agiklanmistir (Kogel, 2007:
452). Bunlar;

% Is odakli lider davranist: Lider, takim calisanlarinin isin basarilmasina, ilke ve
talimatlara uyumlu ¢abalayip c¢abalamadiklarini izler. Bundan dolay1 is odakli lider
davranisi, faaliyet basarisinin 6lgiimlemesi unvanin ve yaptirim etkinliginin isareti olan
tutumlari belirtir (Sancar, 2012: 44).

% Calisan odakli lider davranisi: Lider, grup iyeleriyle bireysel olarak
ilgilenmektedir. Calisanlariyla aralarindaki iliskinin saglikli yiiriitiilebilmesine 6zen
gosterir. Calisanlarin hislerine ve is tatminlerine énem verir. Calisan odakli liderlik
davranisinda astlarin ihtiyaglarini, kigsisel gelisimlerini, refahlarini, mutlu olmalarini,
sosyal ve duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasi amaglanmaktadir (Sancar, 2012: 44)

Bu arastirmalar sonucunda ¢alisan odakli liderin, ¢alisan odakli lider den daha
basarili oldugu belirlenmistir (Certo, 1992: 427).

2.1.3.2.3. Blake ve Mounton Yontem Tarzi1 Matrisi Modeli

Jane Mounton ve Robert Blake’in 1984 tarihinde Teksas Universitesi’nde
yonetimsel dlgek kuramu, liderin davranismi belirtmek i¢in Ohio Devlet Universitesi ve
Michigan Universitesi aracilifiyla hayata gegirilen liderlik arastirmasimin bir matrise
cevrilmis seklinden olusur (Feldman ve Arnold, 1983: 300). Bu modelin iki eksenini
ciktrya Ozgii olmasi (yatay) ile bireye 6zgii olmasi (dikey) meydana getirmektedir.

Liderler bu modele gore iki eksen agisindan; 1 (diisiik) ve 9 (yiiksek) arasinda
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degerlendirilir. 1,1 tarzi lider *’etkisiz lider’’ olarak tanimlanirken, 9,9 bigimi lider ise 1,1
bi¢imi liderin tersine “’etkin lider’” olarak tanimlanmaktadir. 81 farkli sekilde
degerlendirilebilen lider davraniglari bes ana grup altinda degerlendirilmistir (Kog,
Kiliglar ve Yazicioglu, 2013):

¢ 1,1 Zayif Liderlik: Lider, bireye de ise de doniik degildir. Lider, takimda devam
edebilmek igin yapmak zorunda oldugu isi en az sekilde yapip, yiikiimliilik tasimaktan
kagmaktadir. Uretim ve kisileraras: iliskiye ilginin ez az oldugu ve verimliligin en az
oldugu liderliktir (Zel, 2006: 133).

< 1,9 Sehir Kulib( Liderligi: Lider, ¢iktiya en az dlzeyde ilgi gosterip,
kisilerarasi iliskiye en yiliksek derecede gayret gosteren liderliktir (Arslan, 2014: 18).

« 55 Orta Yol Liderlik: Bu liderlik tarzinda lider, takimin amaglarini ve
gorevlilerin sevinglerini esit Olciide tutarak iki etkeni de dengede tutar (Newstrom ve
Davis, 1997: 229).

% 9,1 Uretim Liderligi: Goreve yonelik liderlikte kisileraras: iliskiye ve
calisana Gnem vermeyip, calisan1 makine gibi goriir. *’Uret ya da yok ol’’ slogani

benimsenmistir. Ilginin tamamen Uretime yoneltildigi modeldir (Zel, 2006: 133).

K/

% 9,9 Takim Liderligi: Uretime ve kisilerarasi iliskiye ilginin yiiksek oldugu,
calisanlarin en iyi sekilde performans gosterdigi ve verimliligin yiiksek oldugu modeldir
(Sazak, 2012: 12).

Mouton ve Blake bu kisimda en etkin liderlik tiiriiniin (9,9) takim liderligi oldugunu
savunmus. Lider, takimi genel amaglarin hayata gegirilmesi amaciyla kisiler arast iligkiyi
degerli goriirken bereketliligi de hedef olarak kabullenmistir (Sazak, 2012: 12).

2.1.3.2.4. Likert Sistem 4 Modeli
Rensis Likert aktif ve aktif olmayan liderlik tutumlar1 arasinda bulunan farkliliklar
aciklamak amaciyla bazi ¢aligmalar yapmustir. Bu calismalar sonucunda dort farkli

yonetim tarzi tanimlanmistir. Bu dort farkli yonetim tarzi Tablo 4’de 6zetlenmistir.
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Tablo 4. Likert sistem-4 yonetim tarzi (Kocel, 2011: 582).

Onderlik
Degiskeni

Tam anlamiyla giiven

Bazi yénden
inanir ancak
sonuglarla alakali
denetime hakim
olmayu ister.

duygusu hakim
degildir.

Tum olaylarda
tamamen inanir.

Astlar is

hakkindaki
meseleleri Astlar kendilerini  Astlar kendilerini
tartismaya dair Astlar kendilerini yeterince tamamen 6zgir
kendilerini asla fazla 6zgur dzgir hissederler. hisseder.
ozgur hissetmezler.
hissetmez.
. Her zaman
I;?S;!; Iael :l:‘h Genelde astlarin astlarin
L R ni Oriislerini
Ustesinden gelmek  Agtlarin goriislerini ara g(i/rgilegrér;:isallégar ghrlar ve o
Il arn sira sorarlar. faaliyete gecirmeye gorisleri
o ustny caligirlar faaliyete
bazen alirlar. gecirmeye
caligirlar.
Lider kismen Lider gogu
Lider hikmii kendi  Lider hiikimleri kararlart kendisi meselede
verir. Emirile kendisi verir. alir. astlariyla
direktiflere Fakat despot da Bazi konularda  istisare eder ve
dayalidir. degildir. ¢aligsanlara onlara yetki
danigir. devri yapar.

Likert Sistem-4 yonetim tarzinda “’bireyi esas alan grup’’ yaratmak amaciyla grup

kiiltiirtinde dort temel prensip oldugunu savunmustur. Bunlar:

. Karsilikli iletigim
o EKip ¢alismasi
e Odillendirme

° Given

Rensis Likert arastirmalar neticesinde ulastigi verilere dayanarak Sistem-3 ve

Sistem-4 yoOnetim tarzindaki liderlerin, Sistem-1 ve Sistem-2 yonetim tarzindaki
liderlerden tiretim agisindan daha fazla verimlilige ulastig1 sdylenebilir. Kisacast
otokratik bir idare tarzina karsilik demokrasiye uygun bir idare tarzinin daha etkili ve

verimli oldugunu savunmustur (Akdeniz, 2010: 25).

21



2.1.3.2.5. McGregor’un X ve Y Yaklasim
Douglas McGregor araciligiyla iyilestirilen liderlik yaklasimi geregince X ve Y
biciminde iki teori bulunur (Mucuk, 2002: 182-183).

X teorisine gore:

o Birey Uretmeyi sevmez ¢alismaktan kacar.
o Y onetilmeyi tercih eder.

o Sorumluluktan kagar.

o Surekli kontrol edilmesi gerekir.

Y teorisine gore:
o Insan ¢abalamay1 sever. Calismak istirahat etmek kadar dogal ve zevklidir.
o Amaglar1 dogrultusunda ¢aligir ve bu amagclara ulagsmak igin denetime gerek yoktur.

o Sorunlar1 ¢ozerken hayal gucl ve zekalarin1 yiuksek derecede kullanabilirler ve

sorunlarin ¢oziimiine katkida bulunurlar.

J Ortalama insan sorumluluk almak igin siirekli arayis iginde olur

X varsayimina sahip bir idareci baskici liderlik bicimini kabullenir ve daha
engelleyici bir davranis gosterir. Y varsayimina sahip bir idareci ise demokrasiye uygun
bir liderlik bi¢imini kabullenir ve daha konusmaci bir tutum gosterir (Yekeler, 2015: 53).

2.1.3.3. Durumsalhk Teorileri

Durumsallik teorileri, liderlik durumunun sartlarint énemli goren teorilerdir. Bu
kuramlarin kapsamli varsayimlari sartlarin farkli liderlik durumlar olusturdugudur (Eren,
1991: 65). Bu teoriye gore, liderlik davranisini etkileyen faktorleri; kisilik, deneyim ve
beklentiler, ulasilmak istenen amacin niteligi, gorevin gerekleri, orgiit politikalari,
izleyicilerin yetenekleri ve bekleyisleri olarak siralayabiliriz (Akdeniz, 2010: 27).

Durumsallik teorisiyle ile ilgili modeller: Friedler’in durumsallik teorisi, House’un

yol-amag teorisi ve Hersey ve Blanchard’in durumsallik teorisidir.

2.1.3.3.1. Fiedler’in Durumsalhk Teorisi
Durumsallik teorileri arasinda en ¢ok bilinen teoridir. Bu teoriye gore ekip
faaliyetinin yilikselmesi liderin liderlik tarzi ile durum arasindaki anlagmaya baghdir. Bu

teoriye bagl olarak liderlerin davranislarini etkileyen ¢ farkli durum bulunmaktadir.
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Bunlari soyle siralayabiliriz (Simsek, 2002: 197) :

1- Lider ile astlar arasindaki iliskiler: Lider ile ast arasinda sevgi, saygi ve
karsilikl1 giiven iligkisinin olup olmamasi anlamina gelir (Robbins & Judge, 2015: 382).
Astlar lidere goniil veriyor, inaniyor ve saglikli bir bag icinde ise lidere gore olumlu
durum var demektir (Kog O., 2020: 21). Liderin 6nderlik bigimini tespit ederken 6zen
gosterecegi dikkate deger parametredir (Luthans, 2011: 424).

2-  Basarilacak isin niteligi: Yapilacak isin amaci, karar1 ve sorunlara ¢ozimlerin
acik bir sekilde ifade edilip edilmedigi anlamina gelir (Simsek, 2002: 197).

3-  Liderin makamma dayal1 yetki: Liderin ise alma, isten ¢ikarma, terfi gibi
konularda sahip oldugu yetkinin diizeyini belirtir (Robbins & Judge, 2015: 382). Lidere
ait yetkinin ¢ok olmasi durumunda lider i¢in pozitif bir durum, diisiik olmas1 durumunda

ise negatif bir durum vardir (Kogel, 2015: 586-587).

2.1.3.3.2. House’un Yol-Amag Teorisi

1974 yilinda Martin Evans ve Robert House tarafindan gelistirilen yaklagima gore
lider, astlarin beklentilerini tespit ederek astlarin hem is amagclar: ile alakali hem de
bireysel hedeflerine varmalarini saglar (Schermerham, 1996). Lider c¢alisanlarinin
amagclarmi belirleyerek bu amaglara ulagmalar1 i¢in onlari motive eder. Calisanlar yluksek
diizeyde basar1 gosterirler. Bu sekilde astlar kisisel hedefler ile orgiitsel hedeflere ulasir
(Ergetin, 1998).

Bu teori ile ilgili dort farkli liderlik bigimi bulunuyor (Baron, 1983: 472; Guner,
2002: 29; Aysel, 2006: 28; Hampton vd., 1978:609):
1-  Yonlendirici liderlik: Lider, astlarindan beklentisini net olarak agiklar, neyi ve ne
bicimde uygulanmasi1 gerektigini agik bir sekilde astlarina iletir, ¢aligma takvimini saptar
ve kurallara uyulmasini ister.
2-  Basariya yonelik liderlik: Lider, zirve hedefleri tespit eder ve astlarindan beklentisi
de bu amaclara ulasilmasidir. Bu hedeflerin gerceklestirilmesi konusunda astlarina karsi
asir1 gliven duyar ve verimliligi stirekli arttirmaya caligir.
3-  Destekleyici liderlik: Lider, astlarinin ihtiyag ile isteklerini degerli gormektedir.

Liderin 6ncelikli hedefi astlarin mutlulugudur.
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4-  Katilimer liderlik: Lider, astlarina devamli kulak verir ve kararlastirmadan evvel
fikirlerinden yararlanir. Ayrica ekip ile ilgili yapilacak olan ve yapilan islerin sonuglarini

astlar1 ile paylasir.

2.1.3.3.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Teorisi

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilen ve yasam egrisi olarak da
bilinen izleyicilerin beklentilerine dayali bu kurama gore liderin takipgilerine verdigi
goreve ne denli hazir bulunduklarimi ve goérevlerini ne denli gonilli yaptiklarini
onemsemektedirler (Erol, 1998: 404). Kisacas1 bu teori, liderleri lider eden bu esas
degisenlerin onun takipgilerinin erginlik seviyesi oldugu goriisiinii savunur. iki tiir
davranis tarzi belirlemislerdir. Bunlar iliski (destekleyici) ve gorev (yonlendirici)
yonelimli davranislardir.

Iliski odakl yaklasimda; lider, izleyicilerini dinler, motive eder ve karar verme
stirecine onlar1 dahil eder.

Gorev odakli goriise gore; lider, izleyicileri yonlendirir, hangisini ne bigimde
yapilmasini ayrintilariyla agiklar ve onlarin tutumlarin1 denetler (Hellriegel vd., 1995).

Izleyicilerin ige bakis agilari ve lider ile olan iliskilerinin diizeyine bagh olarak dort
ayri liderlik yaklasimina deginilmistir (Mondy & Premeaur, 1995).
1-  Anlatma: Disiik iliski ve Gstin gérev anlayisinin hakim oldugu durumlarda, karar
verme yetkisi lidere aittir ve calisanlarin1 bu konuda aydinlatir. Calisanlarin yetenek
seviyeleri ve ¢alisma istekleri diisiiktiir. Lider astlarina hangisini, nereden ve ne zaman
gerceklestireceklerine dair net bir sekilde sdylemektedir (Daft, 2010: 418).
2-  Satis: Ustiin iliski ile Ustiin gorev anlayisinin var oldugu durumda, liderin astlar1 ile
iligkisi sicaktir ve onlara yol gosterir. Lider ise ¢ok onem verdigini gosterir. Clinkii
izleyiciler isi yapabilecek tecriibe ve bilgiye sahip degiller. Buna ragmen isi 6grenme
konusunda isteklidirler (Hersey & Blanchard, 1988: 178).
3-  Katilimci: Biiyiik baglant1 ve kiigiik vazife anlayisinin hakim olan durumda, lider
calisanlarmin da goriislerini alarak onlar1 hiikim verme siirecine ekler. Izleyiciler isi
yapabildiginden dolay1 onlar1 yonlendirmeye gerek yoktur. Liderin en 6nemli amaci
kendisini izleyenlere cesaret verip, onlarla iyi bir diyalog kurmaktir (Hersey &
Blanchard,1988: 178).
4-  Yetkilendirme: Diisiik iliski ile diisiik gorev anlayisinin var oldugu olaylarda ise
lider, astlarini1 en diisiik diizeyde gidisatina yon verir ve karar verme sorumlulugunu da

astlarina aktarir. Izleyenlere isin nasil, nerede ve ne zaman yapilacagi konusunda

24



yonlendirmeye gerek yoktur. Ciinkii izleyenler isi yapabilecek tecriibe ve bilgiye
sahiptirler. Onlar1 cesaretlendirmeye gerek yoktur. Ciinkii yaptiklar iste kendilerine

giiven ve motivasyonlar1 tamdir (Hersey & Blanchard,1988: 179).

2.1.4. Modern liderlik

Idare ve kurulus alanindaki degisim, liderlik kapsaminda yeni yaklasimlarin
dogmasina ve modern liderlik kuramlarinin ilerlemesinin 6niindeki engelleri kaldirmigtir
(Yesil, 2016: 164).

Modern liderlik teorileri; karizmatik, etkilesimci ve dontstiiriicti liderlik olarak
siralanabilir (Kog, 2020: 24).

2.1.4.1. Karizmatik liderlik

Kullanim1 eski Yunan medeniyetine kadar giden ve “’ilahi 6diil”’ veya ’ilahi esin
kabiliyeti’” anlamina gelen karizma kelimesi yonetim literatiirii acisindan ilk olarak Max
Weber tarafindan ortaya atilmistir (Gezici, 2007: 21).

House’a gore karizmatik liderlik, bireyleri daha yiksek performans gostermeleri
amactyla moral verme becerisine sahip olan, 6zgiveni olan, sahiplenme hissi kuvvetli ve
saglam bir inang Ozelliklerini tasiyan insandir. House bu yaklasim ile astlarin siireglere
daha ¢ok katilim sagladiklarini ve 6rgiit amaclarina bagh olduklarini1 séylemistir (Yukl,
1989: 206).

Karizmatik liderin sahip olmasi gereken temel 6zellikler vardir. Bunlar (Yukl, 2002:
244):

o Vizyon sahibi olma
o Yenilikci yontem kullanma
o Etkin ve aydinlatici haberlesme yontemlerini kullanabime
o Bireysel gii¢ kullanma ve ikna etme
. Umit asilama
. Bireysel 6zdeslesme saglama
o Takipcilere verilecek giiven duygusu
o Yetki devri yapabilme
Karizmatik liderlik her ne kadar kendine 0zgi bir liderlik yaklasimi olsa bile

doniistiirticii liderlik tipine benzer yanlari fazladir (Northouse, 2007: 178).
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2.1.4.2. Etkilesimci Liderlik

James MacGregor Burns araciligiyla 1978 yilinda ‘’Leadership’’ adli eserinde
doniistiiriicii ve etkilesimci liderlik tarzlarini anlatmistir (Burns, 1978: 4). Bu yaklagimin
literatiirdeki ana fikri lider ile izleyici arasinda bir alig-veris siireci igerisinde eylemler
gerceklestirilmesidir. Astlarin gorevleri yerine getirme durumuna gore, liderin uygulamis
oldugu bazi performans kriterleri vardir (Kog, 2020:29).

Lider, astlarin gorevlerini yerine getirmesi igin belirlemis oldugu kriterlere gore
uygun bir sekilde gerceklestirilmesini denetler ve onlemler alir. Lider, etkilesimci liderlik
tarzinda calisanlarini miikafatlandirma ile 6zendirirken gézdagi verme gibi 6nlemler ile
baski altina almaktadir. Lider astlarin beklentilere uygun performanslarimi
odullendirirken, uygun olmayan performanslarina karsin ise birtakim yaptirimlar uygular
(Karasu, 2009: 22).

Etkilesimci liderlik yaklagimini olusturan U¢ farkli yonetim metodu vardir. Bunlar:

e Kosullu odiillendirme: Lider astlarina beklentilerine uygun performanslarina
iliskin pozitif ya da negatif geri doniisler gerceklestirir. Astlar beklenilen performansa
ulastiklarinda 6dullendirilmesi nedeniyle bu yonetim tarzina kosullu ddullendirme denir
(Bass, 1985: 34).

e AKktif istisnalarla yonetim: Lider astlarin1 stirekli dikkatlice izler ve astlardan
bekledigi davraniglara gore yapici ve iyilestirici tedbirler alirlar. Giivenligin ¢ok fazla

onemli oldugu kosullarda gerekli bir yonetim modelidir (Baltaci, 2013: 22).

e Tam serbestlik yonetimi: Lider karar alma yetkisini astlarina devreder ve kendisi
kararlarda etkin rol almaktan kaginir. Astlarin beklentilere uygun gorevlerini yerine
getirmelerine gore uzaktan destekledigi bir yonetim tarzidir (Brisnav, 2013: 65; Mujtaba,
2014: 534).

Kosullu 6dullendirme, diger yonetim tarzlarina kiyasla daha etkin bir yonetim
tarzidir. Istisnalarla yonetim birtakim olaylarda zorunlu ve etkin olabilir. Buna karsin
lidere bagl olarak c¢alisan astlarin fazla olmasi durumunda tam serbestlik yonetim tarzi
daha uygundur. Ciinkii liderin fazla sayidaki astlarini takip etmesi zordur (Bass ve Riggio,

2006 8).
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2.1.4.3. Doniistiiriicii Liderlik

2.1.4.3.1. Doniistiiriicii Liderlik Kavram

Dontstiirticti liderlik kurami baslangigta 1970°1i senelerde J. V. Downtown
tarafindan ortaya atilmistir ve Jeams McGregor Burns tarafindan gelistirilmistir.

Déniistiiriicii  liderlik yaklasimi  geregince lider, astlarinin gereksinimlerini,
davranislarin1 donistiirebilen ve bu degisikligi etkili bir sekilde yaparak orgiitii en iyi
konuma ulastiran kisidir (Luthans, 1995: 562). Bass’a gore doniistiiriicii liderler astlar1 ile
arasinda giiclii duygusal baglar kurarlar (Masood ve dig., 2006: 942). Dondstiirticii lider,
astlara orgiitiin amaglarini kendi kisisel amaglarinin tstiinde tutmasini saglarlar. Ve bu
amaglar1 gergeklestirmek igin ¢aliganlarini destekler (Northcraft ve Neale, 1990). Boylece
doniistiirticii liderler ¢alisanlari igin rol model olurlar (Bass ve Avolio, 1990: 22).

Déniistiiriicii liderlik teorisinde liderin temel amaglarindan biri astlarini etkileyerek,
astlarin kendisine giiven duymasi ve beklenilenden daha ¢ok performans gdstermesini
saglamaktir (Yukl, 1999: 286). Doniistiiriicii lider, astlarin bile hayal edemeyecegi
hedeflere ulastiracak yetenege sahip kisidir (Bennis, 1999: 217).

Dontstiiriicti liderlik yaklasiminda bencil bir sekilde davranmak yoktur. Karar
vermede astlar1 ile beraber hareket eder ve orgiit faydasini diislinlir. Bundan dolay1
astlarin lidere olan giiveni fazladir (Odom ve Green, 2003: 66). Olaylara kisiler Uzerinden
degil kavramlar iizerinden bakarak, sorunlar1 biitiinciil goriir. Bundan dolay1 doniistiiriicii
lider astlarinin bireysel ihtiyaglariyla her ne kadar ilgilense de olaylar kisiler {izerinden
degil kavramlar tizerinden degerlendirir (Yaman, 2019: 55-56).

Dolayisiyla donistiiriicii  lider; fikirleriyle, tutumlariyla ve yaklasimlariyla

astlarinda hayranlik uyandiran kisidir.

2.1.4.3.2. Déniistiiriicii Liderligin Onemi

Toplumsal diizeyler bilim adamlar1 tarafindan tarim toplumu, sanayi toplumu ve
sanayi sonrasi toplum olarak siniflandirilmaktadir. Yillarca siire gelen tarim toplumunu
18. yiizyildan sonra Avrupa’da baslamis olan Sanayi Devrimi takip etmistir. Tkinci Diinya
Savagi’ndan sonra ABD’de baslayan sanayi sonrasi devrimi daha sonra ¢ogu tlkeye de
yayilarak toplumun her asamasinda degisimi zorunlu kilmistir (Arifoglu, 2004: 10).
Giderek tim dinya tilkeleri doniisiim siirecine girmistir. Yasanan bu doniisiim siireci
cevrede bulunan orgiitleri ve i¢inde bulunan c¢alisanlar1 ve idarecileri de etkisi altina

alarak siirece onlar1 da dahil etmistir. Bundan dolay1 o6rgiit liderlerine biiyiik gorevler
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diiser ve teknoloji ile i¢ ice olan Orgiitlere uyum saglayacak liderlere ihtiya¢ vardir
(Dikmen, 2012: 128).

Yukl’a gore doniistiiriicii liderlik, Orgiitlin amaglarina ulasabilmesi i¢in ekip
calisanlarinin guclendirilmesi surecidir. Orgltin amag ve hedeflerini izleyicileri ile
paylasan bu liderler, onlar1 drgiitte daha etkin bir hale getirmeye calisirlar (Ozalp, 2000:
346). Orgiit i¢in dSnemli olduklarmn1 diisiinen ve bundan dolay1 daha katilimei bir rol alan
ekip c¢alisanlarinin davraniglart verimliligi de arttiracaktir. Dontistiiriicii liderlerin
sergiledikleri bu davranislar onlar1 orgiitler agisindan 6nemli bir konuma getirecektir
(Ozalp, 2000: 346).

2.1.4.3.3. Doniistiiriicii Liderlik Streci
Dontistiiriicti liderler orgiitte koklii degisimleri gerceklestirmek amaciyla tiim

calisanlarin1 harekete gecirip yeniden yapilanma siirecine girerler. Degisim, UG
kademeden olusur (Ozalp ve Ocal, 2000: 217). Bunlar:

1- Orgitiin tekrardan diriltilmesi
2- Vizyon olusturma

3- Déniisiimii kurumsallastirmak

Birinci asama da lider, siirekli degisen ve gelisen diinyada orgiitte birtakim
degisikliklerin gerekli olduguna inanmaktadir. Lider, izleyicilerine doniisiimiin iyi bir sey
oldugunu ve orgiitin devamliliginin saglanmasi amaciyla gerekli oldugunu anlatir.
Halihazirda olan durumu muhafaza ederek {istiin kazanimlarin gergeklesmeyecegini
izleyicilerine aktaran lider, izleyicilerini mevcut durumun ve davraniglarin degistirilmesi
gerektigine inandirir (Battilana vd., 2010: 424).

Sirecin ikinci asamasi olan vizyon olusturmadir. Burada izleyiciler degisimin
gerekliligine ikna olmuslardir. Lider ise izleyicilerini harekete gegirecek vizyon yaratir.
Degisim de bu asamada gerceklesir ve halihazirda olan bir halden baska bir hale ulagilir
(Kogel, 2003: 697). Lider yaratacagi vizyonla giivenlerini kazanmis oldugu
izleyicilerinin, 6rgiitiin hedefledigi dogrultusunda emek harcamalarini saglar (Balekoglu,
1992: 98).

Stirecin son asamasinda bulunan degisimi kurumsallastirma asamasinda ise,
degisimin kurumsallastirilmas: amaglanir. Doniistiiriicii lider bu asamada, izleyicilerini
isteklendirir, onlar1 Orgiit hedeflerine ve olusturulan vizyona yonlendirip devamliligi

saglamaktadir (Knippenberg ve Hogg, 2003: 244).
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2.1.4.3.4. Doniistiiriicii Liderlik Ozellikleri
Tichy ve Devanna yoneticiler ile yaptiklart miizakereler neticesinde doniistiiriicii

liderligin 6zelliklerine sdyle yer vermistir (Tichy ve Devanna, 1986: 271-280) :

+* Déniistiiriicii lider organizasyonu déniistiirmek ve fark olusturmay1 gérev edinir
(Kilig, 2021: 32).

+¢ Déniistiiriicii lider cesaretli davranarak tedbiri elden birakmadan risk alabilen ve
statliko karsisinda durabilen kisilerdir (Zel, 1997: 64).

+* Doniistiiriicii  liderler ben merkezci degillerdir. Calisanlarinin  istek ve

ihtiyaclarini dikkate alirlar. Birlikte ¢alistig1 insanlar1 giiglendirirler.

+» Doniistiiriicii liderler problem ¢6zme becerileri ile globallesen diinyada

karsilasilan sorunlarin {istesinden gelebilirler.

+* Doniistiiriicii liderler acik bir sekilde degerlerini ifade eder ve buna uygun

hareket ederler.

+¢ Déniistiiriicii liderler elestiriye agik olup yaptiklar1 hatalar1 zayiflik olarak degil,

ogrenmek icin vesile olarak goriirler.

+* Déniistiiriicii liderler vizyon sahibidirler. Hayallerini takipgcilerine gecirebilirler.

Takipciler liderin hayallerini kendi hayalleri gibi goriirler (Kilig, 2021: 29).

2.1.4.3.5. Doniistiiriicii Liderligin Boyutlari

Bass ve Avolio (1994) doniistiirticii liderligin dort farkli boyuttan var oldugunu
iddia etmistir. Bunlar: karizma (ideallestirilmis etki), ilham verici motivasyon, entelektuel
uyarim Ve bireysellestirilmis ilgidir (Tracey & Hinkin, 1998: 5).

Karizma (ideallestirilmis etki): Karizma, ideallestirilmis etki olarak da
isimlendirilir. Bir liderin ideallestirilmis etki 6zelliginden bahsetmek igin 6ncelikle onun
misyon ve vizyon sahibi olmasi gerekir. Bu ozelligi sayesinde doniistiiriicii liderler,
takipeileri tarafindan takdir edilir, saygi duyulur ve onlarin giivenlerini kazanirlar.
Liderleri ile 6zdeslesen takipciler, onlar1 6rnek almak isterler ve liderlerini Gstin
yetenekli, basarili ve azimli kisiler olarak goriirler. Doniistiirticii lider bu davraniglari ile
takipcilerine rol model olur (Bass ve Avolio, 1990: 22).

Ilham Verici Motivasyon: Déniistiiriicii liderler takipgilerine moral verir ve

motive ederler. Onlar 6rgiitiin gelecegine dair vizyonlari ile takipgilerine ilham kaynagi
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olurlar (Bass & Riggio, 2006: 6).

Entelektiiel Tesvik: Orgiitte calisan takipgiler hata yaptiklarinda liderleri
tarafindan sert elestiriye maruz kalmazlar, bundan dolay1 hata yapmaktan korkmazlar.
Takipcilerin onerdikleri farkli bakis agilar1 lider tarafindan dikkate alinir. Bu fikirler
liderin fikrinden her ne kadar farkli olsa da takipgilerin farkli bakis agilar1 tesvik
goérmektedir (Bass & Riggio, 2006: 7).

Bireysellestirilmis Tlgi: Doniistiiriicii liderler takipgilerinin her biriyle tek tek
ilgilenerek, kendi davranis yontemlerini belirlerler (Lievens vd., 1997: 417).

Beklentilerin tizerinde bir basariya ulagsmak amaciyla tanimlanan bu boyutlarin bir

araya gelmesi gereklidir. Dontstiiriicti liderlikte katk etkisi alttaki sekilde gosterilmistir:

ideallestirilmis Etki

Bireysellestirilmis Etki

Beklentilerin Otesinde Performans

Ilham Kaynag Olma

Entelektiiel Uyarim

Sekil 5. Doniistiirticti liderlikte katki etkisi (Hall vd.,2012).

2.1.4.3.6. Doniistiiriicii Liderlik Modelleri

Her ne kadar doniistiiriicti liderlik yaklasimi ilk basta James MacGregor Burns
aracilifiyla ileri siiriilmiis olsa da son donemlerde birgok bilim insaninin arastirma
konusu olmustur (Kegecioglu, 1998: 27). Déniistiiriicti liderlik yaklagimlari; McBurns,
Bass, Kouzes ve Posner, Yukl, Tichy ve Devanna gibi bilim adamlarinin arastirma konusu

olmustur. Bu bilim adamlarmin her biri kendi liderlik modellerini gelistirmislerdir
(Orhan, 2021: 17).
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2.1.4.3.6.1. McBurns’a Gore Doniistiiriicii Liderlik

McBurns’a gore doniistiiriicli lider takipgilerinde olusturmus oldugu moral ve
motivasyon ile cagdas Orgltler olusturulmasma katki saglar (Kreitner, 1995: 481).
McBurns’e gore liderlik, takipgilerinin amaclarindan ayrilmaz. McBurns doniistiiriicii

lideri izleyicilerinin bu amaglarini belirleyen ve sekillendiren kisi olarak tanimlamaktadir

(Burns, 1978: 425).

2.1.4.3.6.2. Bass’a Gore Doniistiiriicii Liderlik

Bernard Bass’a g0re doniistiiriicii liderligi olusturan dort temel unsur vardir. Bunlar;
karizma, entelektiiel tesvik, ilham verici motivasyon ve bireysellestirilmis ilgidir. Bunlar
bir araya gelince basarili bir donistiiriicii liderlik ortaya cikar. Doniistiirticti liderler
takipgilerine duyarli davranarak onlar1 degerli hissettirir ve motive olan takipgiler
calismalarint o6rgiit amaclar1t dogrultusunda kullanir (Kirel, 2001: 48). Doniistiiriicii
liderlik Bass’a gore liderin izleyiciler lizerinde yaratmis oldugu etkidir. Dontistiirticii

liderler tiim bunlarin sonucunda takipgilerinin giivenini ve saygisini kazanirlar (Clark,

1996: 8).

2.1.4.3.6.3. Kouzes ve Posner’e Gore Doniistiiriicii Liderlik
Kouzes ve Posner’in gelistirmis olduklari liderlik teorisinde doniistiirticii liderlerin

sergilemis olduklar1 bes temel davranis vardir. Bunlar (Eraslan, 2004: 11):
+¢* Siirece meydan okumak,
+¢ Paylasilan vizyonu gelistirmek,
& Izleyicileri cesaretlendirmek,
+* Rol model olmak,

¢ Izleyicilerin davramslarini 6diillendirmektir.

2.1.4.3.6.4. Yukl’a Gore Doniistiiriicii Liderlik

Yukl’a gore doniistiirticti lider orgitin en st kademesindeki yonetici ile en alt
kademesindeki calisanlar1 etkileme yetenegine sahip olan kisidir (Celep, 2004: 23). Bu
teori geregince doniistiiriicii bir lider kendini makro ve mikro seviyede gelistirebilir.
Makro diizeyde kendini gelistiren lider orgiitte doniisiim yaratan liderdir. Mikro diizeyde

kendini gelistiren lider ise izleyiciler arasinda bulunan ve degigimi yaratan liderdir (Hunt,
1999: 137).
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2.1.4.3.6.5. Tichy ve Devanna’a GOre Doniistiiriicii Liderlik

Tichy ve Devanna ise, blyuk ¢apli sirketlerin yoneticileriyle yaptiklar1 gériismeler
sonucunda dontstiiriicii liderler tarafindan yaratilan degisim ve donilisiim siirecinde
liderlerin orgiitlerde nasil ve ne derece etkileri olduklarini aragtirmis ve arastirmalari
sonucunda doniistiirticii liderlerin {i¢ temel 6zelliginin var oldugunu tespit etmislerdir.

Bunlar (Tichy ve Devanna, 1990: 272- 273):
+¢ Degisim ihtiyacini tanimlamak,
+¢* Yeni bir vizyon olusturmak,

¢ Degisimi kurumsallastirmaktir.

2.1.4.4. Déniistiiriicii Liderlik ile Etkilesimci Liderligin Kiyaslanmasi
Doniistiirticti liderlik ile etkilesimci liderlik arasinda bazi farkliliklar olsa da
genellikle bu iki liderlik tarzi birbirini tamamlamaktadir. Burns doniistiiriicti liderligi
orgut icin olusturulan hedeflere ulasmak amaciyla ¢alisanlarin yeniliklere uyum
saglamalari olarak ifade ederken, etkilesimci liderligi ise davranigsal liderlik 6zelliklerin
olusturdugu bir yonetim sekli olarak belirtmektedir (Tutar vd., 2012: 3; Giirel, 2014: 146-
149).
Dontstiiriict lider ile etkilesimci lider arasindaki farklar su sekilde siralanabilir:
% Doniistiiriicii liderlik yenilikgi davranarak gelecegi takip ederken, etkilesimci
liderlik ise gegmise bagl kalarak bugiinii takip eder (Caligskan, 2017: 25).
% Doniistiiriicii lider izleyicilerini motive etmekle ilgilenirken, etkilesimci lider ise
izleyicilerinin kisisel bilgilerine odaklanarak onlar1 daha yakindan tanima firsati bulur
(Gdrel, 2014: 147-149).
% Dontstiiriicti liderler izleyicilerinin deger, tutum ve gabalarin1 orgiitiin hedefine
yonlendirerek ylksek performans elde ederken, etkilesimci liderler ise yuksek performans
elde ettikleri izleyicilerini 6dil vererek motive eder (Ergin ve Kozan, 2004: 40).
% Donustiiriicti liderler izleyicilerine yetki devri yaparken, etkilesimci liderler ise
izleyicilerinin ne yapacagina kendileri karar verirler (Korkmaz, 2005: 402).
% Donustiiriict liderler adaletli, demokrat davranislar sergilerler ve otoriter

davranmazlar. Etkilesimci liderler ise her ne kadar adaletli davranig sergileseler bile bu

olay devamli siirmez (Kurt, 2009: 79).
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R/

s Doniistiiriicii liderlik var olan diizene meydan okudugu i¢in zor zamanlarda ortaya
cikar. Etkilesimci lider ise sistemi oturmus toplumlarda daha fazla goéruliir (Bass, 1985:
154).

2.1.4.5. Déniistiiriicii Liderlik ile Karizmatik Liderligin Kiyaslanmasi

Yukl’a gore dontstiiriicli ve karizmatik liderlik, c¢alisanlarin davraniglarinda
degisimler yaratarak drgutte yeni gérev ve vizyona uyum saglama surecidir (Zel, 2001:
151).
% Dontstiiriict liderler izleyicilerine yetki devri yaparak lidere daha az bagimli astlar
olustururken, kendilerine giivenlerini saglamis olur, izleyicileri ile bilgi paylagiminda
bulunur. Karizmatik liderler ise {istiin becerilere sahip olduklar1 konusunda izleyicilerini
ikna ederler. Izleyicilerini etkilemekle beraber kendilerini rol model almalarmni amaglar.
Az diizeyde bilgi paylasiminda bulunurlar (Yukl, 2010: 288).
% Doniistiiriicti liderler izleyicilerinin mevcut olan goriisleri ve liderlerin goriislerini
sorgulamasini isterken, karizmatik liderler ise izleyicilerinden kendi dlinya goriisiinii
icsellestirmelerini arzular (Avolio & Bass, 1985: 14).
**  Déniistiiriicii lider astlarin1 lider olma yéniinde desteklerken, karizmatik liderler ise
astlarinin gelisimlerini desteklemek yerine kendilerine bagimli sadik bireyler olustururlar

(Luthans, 2011: 430).

2.1.4.6. Doniistiiriicii Liderlik ile Tlgili Arastirmalar

>  Kocak (2009), isyerlerinde déniisiimcii liderlik tutumlarinm &rgiit kiiltiiriine
neticesini aragtirmigtir. Kili¢ (2006) tarafindan alinan doniisiimceii liderlik boyutu ve Emet
(2006) tarafindan alinan Orglt kiltiri Olgeginden  yararlanmigtir. Calisma
Kahramanmaras Afsin-Elbistan bolgesinde aktif halde olan 6zel bir maden isletmesi
calisanlara personeller arasindan secilen 85 kisilik bir grup {istiinde uygulanmstir.
Arastirma neticesinde isletmede liderin doniistiiriicii liderlik tutumlart gosterdigi ve
liderin bu tutumlarinin giiglii bir 6rgiit gelenegine hakim oldugu belirlenmistir.

»  Kaygin (2011), Girisimcilik siirecinde dontistiiriicti liderlik anlayisini Kocaeli ilinde
otomotiv boliimiinde aktif halde olan bir isyerinde arastirmistir. Bu arastirmada 336
calisan lizerinde anket uygulanmistir. Anket sonucunda cevaplara bakilarak doniistiiriicii
liderlik ve alt katmanlari ile girisimcilik ve alt katmanlari arasinda bulunan ikili

baglantilar1 arastirildiginda “’dondstiirtici liderlik’” ile “’girisimcilik’” ikili arasinda
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olumlu yonden bir baglanti olustugu, ‘’doniistiriicii liderlik’ ile “’girisimciligin alt
katmanlar1’” arasinda olumlu yonden bir baglanti olustugu, ’doniistiirticii liderligin alt
katmanlar1’ ile “’girisimcilik’” ve “’girisimciligin alt katmanlar1’’ arasinda da olumlu

yonden bir baglant1 olustugu tespit edilmistir.

»  Vural (2013), Otel isletmelerinde déniistiiriicii liderlik tutumlarinin drgiit sihhati
iizerinde etkisini Afyonkarahisar sehrinde aktif halde olan termal turizm isletmelerinde
arastirmistir. Arastirmada 364 calisan iizerinde anket uygulanmistir. Anket sonucunda
yanitlar arastirildiginda gorevlilerin donistiiriicii liderlik tutum algilariyla 6rgiit sihhati
arasinda olumlu yonden kuvvetli bir baglant: tespit edilmistir. Orgiit sihhati algilarmmn
cinsiyet farkliligina gore ayirt edici 6zellik olmadigi, iletisim alt boyutunda cinsiyete
bagl olarak degiskenlik gosterdigi tespit edilmistir.

Gorevlilerin orgiit sithhati algilar1 genel olarak yas smiflandirmasina gore
degiskenlik gosterir. Geng yas grubunda yer alan katilimcilarin isletmeye olan bagliliklar
az oldugundan dolay1 genellikle maddi unsurlara oncelik verdikleri, orta ve ileri yas
grubundaki ¢aliganlarin uzun stire caligmalar1 sonucu orgiite olan bagliliklarinin arttigini,
orgiitii sahiplendigi ve bu durumunda Orgiit sihhatine pozitif etki kazandirdig: tespit
edilmistir.

»  Felfe ve Schnys (2004), Doéniistiiriicii liderlige 6zgii sonuglar (fazla mesai,
verimlilik, liderden memnuniyet) ile oOrgiitle ilgili sonuclar (orgiitsel birliktelik, is
memnuniyeti, Orgiitsel yurttaghk davranisi, kazanmaya dogrulum, gerilme, asabilik)
arasinda bulunan baglantiy1 arastirmak amaciyla idareciler ve ¢alisanlar {izerinde
arastirma yapmislardir. Bu arastirmada iki kamu idaresinden 213 miifettisin kendi liderlik
davraniglarini ve liderlerin davraniglarini derecelendirme iizerine gergeklestirilmistir.
Calisanlarin is anlaminda yoneticilerden daha ¢ok puan elde etmeleri ve yoneticilerden
duygu olarak daha ¢ok tiikenmeleri halinde doniistiiriicii liderlik ile orgiit hedeflerinin
sonuglanmasi arasinda olumsuz bir baglanti tespit edilmistir.

» Rowold ve Heinitz (2007), Doniistiiriicti, etkilesimci ve karizmatik liderlik
arasindaki benzerlikleri ve farkliliklar1 agiklayarak liderlik tarzlarinin yakinsak, iraksak
ve Olgiit gergekliligi arastirilmigtir. Bu calismada liderlik bicimlerinin fazla mesai,
verimlilik, memnuniyet ve kar arasinda bulunan baglantilar incelenmistir. Olgiit
gercekligi ile ilgili olarak nesnel (kar) ve 6znel (memnuniyet) performans gostergeleri
degerlendirilmistir. Degerlendirme sonucunda ilk olarak doniistiiriicii ve karizmatik

liderligin etkilesimci liderlik Uzerinde 0Oznel performans olarak etkisini artirdigi
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gozlemlenmistir. Buna ek olarak dontstliriicii liderligin hem karizmatik hem de

etkilesimei liderlik tizerinde kar etkisini artirdig1 tespit edilmistir.
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3. SAGLIK YONETICILERININ DONUSTURUCU LIiDERLIK
OZELLIKLERINiIN DEGERLENDIRILMESi: ANKARA’DA FAALIYET
GOSTEREN BiR KAMU HASTANESI UZERINDE ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmamizda saglik yoneticilerinin liderlik  6zelliklerinin  irdelenmesi
amaglanmistir. Liderlik kapsaminda yapilan ¢aligmalara gore doniistiiriicii liderlik en
etkin liderlik teorisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Doniistiiriicii liderler kendi
kurumlarinda giiclii ve etkili bir kiiltiir olustururlar (Kog, 2020: 93). Konunun saglik
alaninda ele alinmasi1 ve farkli 6rneklem iizerinde arastirmanin yapilacak olmasmin

literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.

3.2. Arastirmann Yontemi
Arastirmada veri toplama araci olarak nicel yonteme (anket) bagvurulmustur. Nicel
yontem genellikle sosyal bilimlerde kullanilmaktadir. Bu metot en fazla tercih edilen

metotlardandir (Yazicioglu ve Erdogan, 2007: 75)

3.3. Arastirmanimn Evren ve Orneklemi

Calismanin evreni Ankara’da faaliyet gosteren tam tesekkiilli bir kamu
hastanesinin saglik ¢alisanlarin1 kapsamaktadir. Arastirmanin evreni ile iliskin veriler
Tablo 5’de gosterilmistir.

Tablo 5. Arastirmanin evreni

Kurum Bilgileri Calisanlarin Unvanlarina Gore Dagilimi

Kurum Calisan Unvan Grupici Agirlig Calisan Sayisi
Sayisi (%)
Toplam1
A]%I;?ir;e(:a Hekim 37.4 4914
gosteren bir 13142
Kamu Diger Saglik 62.6 8228
hastanesi Personeli

Aragtirmanin 6rneklemiyse 434 katilimery1 kapsamaktadir. Katilimcilar idareci ve

idareci olmayan hekim, hemsire, ebe, saglik teknikeri ve idari personellerden
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olusmaktadir. Is¢i olarak calisan personeller evren igerisinde yer almamaktadir.

Aragtirma O0rneklemi ile ilgili bilgiler Tablo 6’de gdsterilmistir.

Tablo 6. Arastirmanin érneklemi

Kurum Bilgileri Katilmcilarm Unvanlaria Gore Dagilimi

Katilimer Sayist

Kurum Toplami Unvan Katilime1 Sayist Grup i¢i Agirligt (%)
Ankara da Hekim 74 17
faaliyet
gOsteren bir 434 360 83
Kamu Diger Saglik
hastanesi Personeli

Evrendeki kisi sayisinin bilindigi hallerde evreni temsil edebilen yeterli 6rneklem
bulunabilmesi igin asagidaki formiil kullanilir (Yazicioglu ve Erdogan, 2007: 69-72):
n=(Nt pg)/(d> (N-1)+ pq)
Evren biiyiikliigii N: 13142 olan arastirmanin 6rneklemi n:?
n=(13142x(1.96)?x0.50x0.50)/( (0.05)?x(13142-1) + (1.96)2x0.50%0.50)
n=385

Evrenimize gore olmasi gereken orneklem biiylikligi 385 olarak bulunmustur.

Buna gore arastirmamizin 6rnekleminin (434) yeterli oldugu goriilmektedir.

3.4. Arastirma Olcekleri

Arastirmada doniistiiriicti liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Arastirmada Kog (2020)
tarafindan gelistirilen liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Olcekte yer alan 5., 6., 8., 25., 27.,
sorular faktor analizi sonrasinda analizden ¢ikarilmis ve entelektiiel uyarim, uygun model
olma ve bireysel ilgi boyutlar1 ise “insan odakl liderlik” baglig1 altinda birlestirilmistir.
Diger bir deyisle, orijinal 6lgekte yer alan {i¢ boyut yeni bir isim verilerek birlestirilmistir.

Olgegimiz faktdr analizi sonrasinda 4 boyut halini almistir.

3.5. Arastirmanin Hipotezleri
H1: Kadm ve erkek katilimcilarin doniistiiriicii liderlik algilar1 arasinda anlamli fark
vardir.
H2: Yonetici ve yonetici olmayan katilimcilarin dontistiiriicii liderlik algilar1 arasinda

anlamli fark vardir.
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H3: Farkli yas gruplarindaki katilimcilarin doniistiirticii liderlik algilar1 arasinda anlaml

fark vardir.

H4: Farkli egitim seviyelerindeki katilimcilarin doniistiiriicti liderlik algilar1 arasinda

anlamli fark vardir.

H5: Calisma siireleri farkli olan katilimcilarin doniistiirticti liderlik algilar1 arasinda

anlamli fark vardir.

3.6. Bulgular ve Yorumlar

Arastirma anketinde katilan calisanlarin demografik bilgileri yer almustir.

Katilimcilardan cinsiyet, yas, kurumdaki pozisyonlari, kurumdaki c¢alisma siiresi,

yoneticileri ile ¢alisma siiresi, egitim durumu gibi sorulara cevap vermeleri istenmistir.

Katilimcilara ait demografik bilgiler tablo 7° da gosterilmistir.

Tablo 7. Demografik bilgiler

Cinsiyet Frekans  Yizde Pozisyon Frekans Yizde
Erkek 97 22 Y dnetici 51 12
Kadin 337 78 Ydnetici olmayan 383 88
calisan
Toplam 434 100 Toplam 434 100
Yas Araligi Frekans  Ylzde Kurumda Calisma Frekans Yuzde
Suresi
18 -25 82 19 1 yildan az 52 12
26 — 33 164 38 1-3yil 198 45
34-41 79 18 4-6y1l 138 32
42 - 49 73 17 7-9yil 4 1
50 ve Uzeri 36 8 10 y1l ve lizeri 42 10
Toplam 434 100 Toplam 434 100
Egitim Durumu Frekans  Ylzde Yonetici ile Calisma Frekans Yzde
Siresi
Lise 43 10 1 yildan az 100 23
Onlisans ve Lisans 344 79 1-3yl 207 48
Yiksek Lisans 46 11 4-6y1l 104 24
Doktora 1 0 7-9y1l 10 2
10 y1l ve lizeri 13 3
Toplam 434 100
Toplam 434 100
Unvan Frekans  Yizde
Hekim 74 17
Diger Saglik Personeli 360 83
Toplam 434 100
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3.6.1. Guvenirlik Analizi
Liderlik Olgeginin ¢izelge 1. ‘de gosterildigi gibi Cronbach’s Alpha degeri 0.989
olarak tespit edilmistir. Sonug olarak 6lgegimizin yiiksek bir giivenirlige sahip oldugunu

sOyleyebiliriz.

Olgek Degisken Sayisi Cronbach Alpha
Liderlik Olgegi 26 0.989

Cizelge 1. Doniistiirticii liderlik 6lgegi giivenirlik analizi sonucu

3.6.2. Gegerlilik Analizi

Faktor analizi 6lcekte bulunan fazla sayida maddeleri az sayidaki faktor altinda
toplar ve istatiksel analiz verilerin yorumlanmasini saglar.

Faktor analizi sosyal bilimlerde en ¢ok kullanilan ydntemdir. Aragtirmalarda
Olgegin degisik bir Orneklem grubuna uygulandiginda, olgegin yapi gecerliligini
dogrulamak nedeniyle uygulanan metottur. Iki farkli faktdr analizi vardri; agimlayici ve

dogrulayici (Cokluk vd., 2014: 177).

3.6.2.1. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi Aciklayic1 Faktér Analizi

Liderlik Ol¢eginin faktdr analizi i¢in uygun olup olmadigini belirlemek amaciyla
KMO ve Bartlett test sonuglarina bakilir. Tablo 8 incelendiginde, KMO degeri 0.979 ve
Bartlett test sonucu ¥2=17331.911 (p=0.000) (p<0.05) olarak bulunmustur. KMO degeri
0.90-1.00 araliginda bulundugunda kusursuz olarak yorumlanir ve bundan dolay1
arastirmada yer alan KMO degeri kusursuz oldugu sonucu ¢ikmaktadir (Akgul & Cevik,
2003: 428). Bartlett test sonucuda p=0.000 olarak anlamli bulunmus ve sonug olarak

arastirma verilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugu tespit edilmistir.

Tablo 8. DLO’ nin KMO ve Bartlett test sonuglari

Kaiser — Meyer- Olkin (KMO) Testi 979
Chi-Square (x?) 17331.911
Bartlett’s Testi Df 325
Sig .000

Tablo 9’da gosterilen maddelerin ortak varyans degerleri 0,1’in altinda oldugundan
dolay1 6l¢ekte bulunan maddelerin olmasi gerektigi gibi ortak varyans sartin1 sagladigi

sonucu ortaya ¢ikmistir.

39



Tablo 10°de gosterildigi gibi 4 faktérden olusan DLO toplam varyansin
%83.424’1inii acikladig1 sonucu ortaya ¢ikmistir. Aciklanan toplam varyansin sosyal
bilimlerde %40 ile %60 aras1 bir degerde olmasi yeterli kabul edilip, bu degerin yiiksek
olmas1 durumunda dl¢egin faktor yapisimin gucli oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Can,

2014: 197). Bu sonuca gore dlgegimizin faktor yapisinin giiclii oldugu soylenebilir.

Communalities

Tablo 9. Communalities (ortak varyans
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Tablo 10. A¢iklanan toplam varyans (D LO icin)

Factor Baslangic Oz Degerleri Yiik Degerleri Karesi Cikarim
Toplamlari
Toplam % Varyans  Kumulatif Toplam % Varyans Kumdulatif

1 20.367 78.336 78.336 20.159 77.534 77.534
2 77 2.987 81.323 .631 2.425 79.960
3 .615 2.364 83.687 472 1.814 81.774
4 .559 2.151 85.838 429 1.650 83.424
5 .368 1.414 87.252

6 .335 1.290 88.542

7 311 1.195 89.737

8 .281 1.080 90.817

9 .235 .903 91.720

10 .226 .868 92.588

11  .201 172 93.361

12 .188 122 94.082

13 .178 .686 94.769

14 166 .637 95.405

15 .156 .600 96.006

16 .146 .560 96.566

17 128 492 97.058

18 113 435 97.492

19 .108 416 97.909

20 .102 .394 98.302

21 .099 .380 98.683

22 .084 324 99.007

23 .082 315 99.321

24 071 272 99.593

25 .057 219 99.812

26 .049 .188 100.000

Dontstiirtict liderlik 6lgegi agiklayict faktor analizi neticesinde dort faktor elde
edilip 5., 6., 8., 25., 27. maddeler bulunmas1 gereken faktorler altinda olmadiklar1 i¢in
Olgekten cikarilmigtir. Modelimizde ti¢ faktor birlestirilip tek bir faktor bashgr altinda
toplanmustir.

Maddelerin faktor yiikleri Tablo 11°de gosterilmistir. Maddelerin bazilari (IE4, IE7
VE IVG13) birden ¢ok boyut altinda yiik karsiligi olmasma karsin bu yiik degerleri
arasinda bulunan fark 0.1’den biyik oldugundan dolayr maddeler binisik madde

sayilamaz.
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Tablo 11. Doniistiirticii liderlik 6lcegi faktor deseni matrisi
Faktdrler ve Faktor Yikleri

Boyutlar 1 2 3 7
L19 .838
L20 791
L22 .738
L24 718
L17 .678
L16 .669
L18 .660
L15 .650
L14 .637
L23 .632
L21 .627
L26 482
L2 .903
L1 .813
L3 770
L7 484 .296
L4 438 .253
L30 .834
L31 811
L29 784
L28 733
L11 .844
L12 .688
L10 .686
L9 .640
L13 .323 491

3.6.2.2. Déniistiiriicii Liderlik Olcegi (DLO) Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dontistiirticti liderlik 6l¢cegi modeline Sekil 6’da gosterildigi gibi dogrulayici faktor
analizi uygulanmistir. Tablo 12°de yer alan degerler maddelerin normallestirilmis faktor
ylklerini, faktorler ve hata degerleri ile aralarindaki korelasyon kat sayilarmi
belirtmektedir. Buna ek olarak Tablo 12’de (***) ile gosterilenlerin p degerlerinin
0.05’ten ¢ok diisiik oldugunu gostermektedir. Diger bir deyisle, maddelerin faktor
yuklerinin anlamli oldugunu gostermektedir. Bu bulgular, modelimizin dogru

kurgulandigina kanittir.
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Tablo 12. Dontstirtci liderlik 6lcegi maddelerinin regresyon agirliklart ve anlamlilik

L1 < iE 891 ok L17 <-- IOL 902 o
L2 <—IE 938 o L18 <— IOL 918 o
L3 <— IE 947 o L19 <— IOL 934 o
L4 <—IE 880 o L20 <— IOL 932 o
L7 <—IE 884 o L21 < IOL 1900 o
L9 <—1VG 840 o L22 < IOL 859 o
L10 <— VG 1909 o L23 <— IOL 907 o
L11 <—1VG 894 o L24 < IOL 904 o
L12 <—1VG 921 o L26 <— IOL 848 o
L13 <—1VG 881 o L28 < GAKES 933 o
L14 <— [OL 898 o L29 <— GAKES 947 o
L15 < IOL 914 o L30 <--- GAKES 957 e
L16 <— [OL 924 o L31 < GAKES 967 o

IE : ideallestirilmis Etki

IVG : ITham Vererek Giidiileme

IOL : Insan Odakl Liderlik

GAKES : Grup Amaglarinin Kabul Edilmesini Saglama
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Sekil 6. Doniistiirticii liderlik 6lgegi modeli

Modelin uyumlulugunu kararlastirmak amaciyla uyum indeks degerleride g6zden

gecirilmelidir. Olmasi gereken uyum degerleri tablo 13’de gosterilmektedir.
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Dontistiiriicti liderlik 6lgegi dogrulayici faktor analizi neticesinde tablo 13’de gosterilen
uyum degerlerine ulasilmistir. Bundan dolayr CMIN/DF=2.953<3, CFI=0.968>0.95,
NFI=0.952>0.90, TLI=0.964>0.95, RFI=0.946>0.90, IFI=0.968>0.95, RMSEA=0.067<0.08
ve RMR=0.032<0.05 elde edilmistir. Netice itibariyle, bu bulgular geregince DLO modelinin

hatasiz bir sekilde kurgulanmis oldugu belirlenmistir.

Tablo 13. DLO uyum degerleri

Uyum olguleri Uyum Degerleri
x?/sd (CMIN/DF) 2.953
CFI 0.968
NFI 0.952
TLI 0.964
RFI 0.946
IFI 0.968
RMSEA 0.067
RMR 0.032

3.6.3. Betimsel Istatistikler

Betimsel istatistikler katilimcilarin algilarina iligskin bilgiler verir. Doniistiirticii liderlik
Olgeginin betimsel istatistikleri tablo 14’de bulunmaktadir. Bulgular gézden gecirildiginde
katilimcilarin ~ 6lgekteki sOylemlere verdikleri yanitlarin  ortalamasmnin  3.64 oldugu
belirlenmistir. Bitun bu bulgulara bagh olarak katilimcilar en yakin ydneticilerinin orta

diizeyde liderlik 6zelligi gosterdiklerini ifade etmislerdir.

Tablo 14. Doniistiiriicii liderlik 8lceginin betimsel istatistik bulgulari

N Minimum  Maximum Mean (ortalama) Std. Deviation

Orneklem  Minimum  Maksimum  Ortalama  Std. hata  Standart Sapma
Sayisi Deger Deger

Liderlik

) 434 1.00 5.00 3.6405 05141 1.07097
Olgegi
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Tablo 15. Olgegin boyutlar1 agisindan betimsel istatistik bulgulari

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Liderlik Katilmer  Minimum Maksimum  Ortalama  Standart Sapma
Sayis1 Deger Deger

B 434 1.00 5.00 3.7244 1.08144
VG 434 1.00 5.00 3.5751 1.08533
(6] 434 1.00 5.00 3.5972 1.14674
GAKES 434 1.00 5.00 3.7471 1.11032
N (Orneklem sayis1) 434

3.6.4. Normallik Testi

Aragstirma hipotezlerini test ederken hangi testlerin kullanilacagina karar vermek
icin normallik testi yapilir. Eger aragtirma verileri normal veya normale yakin dagilim
gosteriyor ise parametik testler yapilabilir (Yazicioglu & Erdogan, 2007: 191).

Dagilimin ¢arpiklik ve basiklik katsayilarina bakilarak karar verme normallik testi
icin kullanilan yontemlerden birisidir (Can, 2014: 82-91). Carpiklik ve basiklik
katsayilarma gore karar vermek, diger yontemlerden daha saglikli ve giivenilir bir
yontemdir (Akgul ve Cevik, 2003:100). Carpiklik ve basiklik degeri +1 ile -1 araliginda
olmasi verilerin normal dagildigin1 gostermektedir (George & Mallery, 2012; Sencan,
2005: 199; Buyukoztirk, 2018: 40).

Tablo 16°da gorildigi gibi, carpiklik degeri “*-0.530°” ve basiklik degeri “*-0.510”’
olarak bulundugundan dolay1 hipotezlerin testi i¢in parametrik analizler yapilmasinda
karar kilinmistir.

Tablo 16. Normallik testi icin carpiklik ve basiklik degerleri

Liderlik Olgegi Degerler Standart Hata
Skewness (Carpikhk) -.530 A17
Kurtosis (Basiklik) -510 234

3.6.5. Hipotezlerin Test Edilmesine Y&nelik Analizler
Bu arastirmada hipotezlerin test edilmesine yonelik iliskisiz (bagimsiz) 6rneklemler

icin t-testi, ve tek yonlit ANOVA testi yapilmistir.
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H1 hipotezinin test edilmesi:

Hi: “Kadin ve erkek saglik calisanlarinin doniistiiriicii liderlik algilar1 arasinda
anlamli bir farklilik vardir” hipotezinin testi igin T-testi sonuglar1 Tablo 17’ de yer

almaktadir.

Tablo 17. Hy Hipotezi igin T-Testi sonuglari

337 3.641

0.044 0.965
97 3.636 1.032

Tablo 17°de gorildiigii gibi katilimcilarin cinsiyetinin algilarmi etkilemedigi
sonucuna vartlmistir (t= 0.044 ve p=0.965>0.05). Sonu¢ olarak H; hipotezi
reddedilmigtir.

H- hipotezinin test edilmesi:

Ho: “Yonetici ve yonetici olmayan saglik ¢alisanlarmin dontistiiriicii liderlik algilari
arasinda anlamli bir farklilik vardir” hipotezinin testi igin T-testi sonuglar1 Tablo 18’de

yer almaktadir.

Tablo 18. H» hipotezini test etmeye yonelik yapilan T-Testi sonuclari

0.88
383 3.61 1.09

1.300 0.198

Tablo 18’de goriildiigii gibi katilimcilarin pozisyonlarinin algilarini etkilemedigi
sonucuna varilmigtir (t= 1.300 ve p=0.198>0.05). Sonuc¢ olarak H: hipotezi
reddedilmistir.

Hs hipotezinin test edilmesi:

Hs: “Farkli yas gruplarindaki saglik c¢alisanlarinin doniistiiriicii liderlik algilari
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arasinda anlamli bir farklilik vardir” hipotezinin testi icin ANOVA analizi sonuglari

Tablo 19°da gosterilmektedir.

Tablo 19. Hs hipotezinin test sonucu

79 3.62 1.02 0.299 0.879
73 3.68 1.00
36 3.50 0.95

Tablo 19°da goriildiigli gibi katilimeilarin yaglarmin algilarini etkilemedigi tespit
edilmistir (F=0.299, p=0.879>0.05). Sonucta Hs hipotezi reddedilmistir.

H. hipotezinin test edilmesi:

Ha: “Farkli egitim diizeyindeki saglik ¢alisanlarinin donistiiriicti liderlik algilar
arasinda anlamli farklilik vardir” hipotezinin testi igin ANOVA analiz sonuglar1 Tablo

20°de goriilmektedir.

Tablo 20. Hy4 hipotezinin testi i¢in tek yonli ANOVA analiz sonucu

Tablo 20°de gorildigi gibi katilimeilarin  egitim  diizeylerinin  algilarini

etkilemedigi sonucuna varilmistir (F=2.352, p=0.072>0.05). Sonucta Hs hipotezi
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reddedilmistir.

Hs hipotezinin test edilmesi:

Hs: “Calisma siireleri farkli olan saglik ¢alisanlarinin déniistiiriicti liderlik algilar:
arasinda anlamli farklilik vardir” hipotezinin testi icin yonelik tek yonli ANOVA analizi

sonuglar1 Tablo 21°de goriilmektedir.

Tablo 21. Hs hipotezinin testi icin tek yonli ANOVA analiz sonucu

Tablo 21°de goriildiigi gibi katilimcilarin  ¢aligma  siirelerinin  algilarini
etkilemedigi tespit edilmistir (F=2.194, p=0.069>0.05). Sonucta Hs hipotezi
reddedilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Stirekli gelisen ve degisen diinyada, kiiresellesmenin etkisiyle de kurum ve
kuruluslarin rekabet icerisinde olup hayatta kalmalar1 daha zor bir hale gelmistir.
Karmasiklik ve belirsizlik hali kurum ve kuruluslar1 daha fazla yaratici ve sezgisel olmaya
yoneltmektedir. Basariya ulagmak isteyen kurum ve kuruluslar degisime ayak uydurarak
bu konuda doniismeleri zorunluluk haline gelmistir. Kuruluslarm Grin, hizmet,
organizasyon ve is modellerinde gerceklestirdikleri iyilestirmelerinin devamliligi rekabet
etmelerine bagl olarak biyiik bir 6nem tasimaktadir. Insanlarin degisim ve doniisiime
olan isteksizlikleri ve mevcut olan durumu devam ettirme isteginden dolay1 degisim ve
dontistimii  gergeklestirebilecek bir lidere ihtiyagc dogmaktadir. Doniistiiriicii lider
astlarinin gereksinimlerini, ihtiyaglarini tespit edip bunlarin doniisiimiinii saglayarak ve
bu degisiklikleri etkili bir sekilde gerceklestirip orgiitii en 1yi konuma getiren kisidir.
Déniistiiriicli lider astlarinin {iretkenliklerindeki biiylimeyi saglayarak yiiksek seviyede
basariya ulagmalarini saglar. Kisacasi1 doniistiiriicii lider; astlarini etkileyerek, kendisine
giiven duymasini saglayip, tutum ve davraniglariyla izleyicilerinde hayranlik uyandiran
kisidir.

Aragtirma Ankara’da faaliyet goOsteren bir kamu hastanesinde yapilmistir.
Arastirmada genel ve boyutlar agisindan dontistiiriicti liderlik incelenmis olup ankete
katillanlarin demografik ozelliklerinin algilarint etki edip etmedigi incelenmistir. Bu
hedefle bes (5) hipotez test edilmistir.

Aragtirmada yer alan doniistiicii liderlik 6lgeginde ‘‘ilham vererek giidiilleme’’
boyutu ile bes (5) madde ile temsil edilmektedir. Arastirma anketinde yer alan 9., 10., 11.,
12. ve 13. maddelerinden su anlasiliyor ki, doniistiiriicii liderde bulunan heyecan ve
iyimserlik gibi ozellikler katilimcilar1 cezbeder. Vizyonuyla orgiit gelecegi agisindan
katilimcilara ilham verir ve takipgilerinin vizyona ulagmalari i¢in onlara moral verir (Bass
& Riggio, 2006: 6).

Aragtirmada yer alan doniistiiriicii liderlik 6lceginde, ‘‘insan odakli liderlik’
boyutu ile on iki (12) maddede ifade edilmistir. Arastirma anketinde bulunan 14., 15., 16.,
17., 18., 19. ve 20. maddelerinden su anlasiliyor ki, doniistiiriicti lider takipgilerini,
sorunlart farkl bakis acilarindan goérmelerini ve ¢oziim bulmalari igin cesaretlendirir
(Nahavandi, 2014: 177). Baska bir ifade ile calisanlarinin ufkunu agar, bagimsiz

diistinme, yenilik¢i olma ve sorgulama yapmalar1 i¢in onlar1 cesaretlendirir ve sorunlari
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¢ozme konusunda yeni ¢oziimler bulmalari igin onlar1 destekler (Northouse, 2013: 193).

Geriye kalan arastirma anketinde bulunan 21., 22., 23., 24. ve 26. maddelerden su

anlagiliyor ki, doniistiiriicii lider takipgileriyle tek tek ilgilenir, zaman ayirir ve yol

gosterir. Doniistiirticii lider takipgilerinin talep ve gereksinimlerinin farkinda olup buna

gore takipcilerine yaklasir (Bass & Riggio, 2006: 7).

Liderlik 6lgeginde yer alan ‘“grup amaglarinin kabul edilmesi saglama’’ boyutu ise
dort (4) maddede ifade edilmistir. Olgekte yer alan 28., 29., 30. ve 31. maddelerdeki
ifadelerden anlasilacagi tizere doniistiircii lider takipgilerini ekip ruhu diisiincesine
yonelterek ayni1 vizyonu gergeklestirmeye yonelik beraber caligmalar1 konusunda
cesaretlendirmektedir (Bass & Riggio, 2006: 6).

Arastirmada betimsel istatistige gore, Ankara’da faaliyet gosteren bir kamu hastanesi
iizerine yapilan ¢calismada saglik calisanlar1 en yakin yoneticilerini orta derecede liderlik
ozellikleri gosterdiklerini ifade etmislerdir. Bu sonuca gore, yoneticilerin donistiiriicii
liderlik Ozelliklerinde iyilestirilmeye gidilmesi gerekmektedir. Bu durum egitim ile
duzeltilebilir seviyededir.

Bulgulara bakildiginda boyutlar agisindan ortalamalar 3,58 ile 3,75 arasinda
degismekte ve genel ortalama ise 3,64 olarak bulunmustur. Katilimeilar liderlik
Olcegindeki soylemlere orta seviyede katildiklarini ifade etmektedirler. Kisacasi bagl
olduklar1 yoneticilerinin orta seviyede doniistiiriicii liderlik 6zelliklerinin olduklarina
isaret etmiglerdir.

Aragtirmamizin hipotezleri, katilimcilarin demografik 6zelliklerinin doniistiirtici
liderlik algilarina etki edip etmedigiyle ilgilidir. Hipotezler neticesinde katilimcilarin
cinsiyetlerinin, yaslarmin, egitim seviyelerinin, ¢alisma sirelerinin, yonetici ve yonetici
pozisyonunda olmayanlarin doniistiiriicti liderlik algilarina etkisi incelendiginde
demografik 6zelliklerinin farkli olmasinin algilarini etkilemedigi tespit edilmistir.

Saglik kurumlar1 i¢in doniistiiriicii lider vasifli yonetici varligi biiyiik bir 6nem arz
etmektedir. Karmasgik bir yap1 igerisinde olan saglik kurumlarinin bagariya ulagsabilmeleri
ve bundan sonraki siirecte doniistiiriicii liderlik konusu ile ilgili caligmaya devam edecek
arastirmacilara su 6nerilerde bulunulabilir.

- Saglik kurumlarinda yonetici kademelerinde lider 6zellikli kisiler yer almalidir. Lider
becerisine sahip yonetici kisiler saglik kurumlarinda gorev almakla yetinmeyip bu
becerilerini egitim ile gelistirmelidirler.

- Block (2002), arastirmalar1 neticesinde kurumlarda daha iyi ve saglam bir Ktltirin

tesis edilebilmesi i¢in kurumun her diizeyinde yer alan yoneticilerin doniistiiriicli

51



liderligi benimsemesi ve uygulamaya gecirmesiyle gergeklesebilecegini
belirtmektedir.

Saglik kurumlarinda saglik yonetimi lisans ve lisansiistii diizeyinde egitim almis
kisiler yonetim kademelerinde gorev almalidirlar.

Ozel saglik kurumlarinda da arastirma yapilabilir. Béylelikle 6zel ile kamunun
karsilastirilmasi1 miimkiin olabilir.

Bu alanda arastirma yapacak kisilerin saglik sektorii disinda diger sektorlerde de buna

benzer ¢alismalar literatiire katki sunacaktir.
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EK 1. Arastirmanin Anketi

“Arastirmanin Anketi

Degerli katilimey;

Bu arastirma, Giimiighane (niversitesi Lisanststi Egitim Enstittisi Saghk Y8netimi Anabilim dalinda yiiksek lisans
egitimi almakta olan Faruk TUNC tarafindan ylirltillen tez aragtirmasinda kullaniimak amaciyla hazirlanmigtir.

Anket galisma sonuglari Gimushane Universitesi Sggretim Gyeleri tarafindan gizlilik anlayigiyla ve akademik etik
kurallara gére degierlendirilecektir.

Anket formu iki bslimden olusmaktadir.

Verilerin dogru toplanmasi ve yapilacak istatistik analizlerinin anlamli bulunmass agisindan ankette higbir sorunun bog
birakilmamasint Snemle rica ederiz.

Anketimizi doldurarak bize zaman ayirdiginiz ve gahgmamiza katkida bulundugunuz igin igtenlikle tegekkiir ederiz.

Faruk TUNG Dr. Ogr. Uyesi Ozcan KOG
Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danigmant
' DEMOGRAFIK BILGILER

1. Cinsiyetiniz:
[ Kadin [ Erkek
2. Yagimiz:

1825 [ 26-33 [ 3441 [142-49  [] 50 ve tzeri

3. En son mezun oldugunuz egitim kurumu?

[JLise [] Onlisans-Lisans ~ [] Yiiksek lisans [ Doktora
4. Su anda gahigtiginuz | deki pozisy z?
[ Yonetici [ Yonetici olmayan galisan

5. Su anda galistiginiz hastanede ne kadar sfiredir galigiyorsunuz?

! yildan az 13 yil [ 46y 7 yil 110yl ve azeri
6. Bagh oldugunuz ydneticiyle ne kadar stiredir galigiyorsunuz?
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Hig Katilmiyorum
Katilmiyorum
Orta Diizeyde Katihyorum

Katiliyorum

wos W oN

Tamamen Katiliyorum
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LIDERLIK OLCEGT
Anketimiz liderlik Ozellikleri ile ilgilidir. Lutfen agagidaki ifadeleri bagh g g 3 E E g
olduffunuz ydneticivi (en vakin ybneticinizi) disinerek yanitlayiniz. Bagh E E
oldugunuz ydnetici hakkindaki agagidaki ifadelere ne 8lgiide katildiginizi gdsteren ‘i" E azl =z g 2
segenegi isaretleyiniz. (1=Hig Katilmiyorum... ... ...5=Tamamen Katiliyorum) k E g g E = E
1. Davraniglan bende saygi uyandirir, 1 2 3 4 5
2, Tavir ve davraniglary, gliglil ve glivenilir oldugu hissi verir, 1 2 3 4 5
3. Onunla galigmak gurur vericidir. 1 2 37 4 5
4. Bizim iyiligimiz igin kendi Onceliklerinden (gikarlanindan) vazgeger. 1 2 3 4 5
5. Onemli gbrdgl degerleri ve inanglart bizimle paylagir. 1 ! 3 R 5
6. Ulagilacak yliksek bir hedefe sahip olmanin 8nemini vurgular, 1 2 3 4 5
7. Kararlarinin vicdani ve ahlaki sonuglarini hesaba katar, 1 2 3 4 5
8. Ortak bir misyona sahip olmanin nemini vurgular, 1 2 3 4 5
9. Gelecek hakkinda iyimser konugur. 1 2 3 4 5
10. Hedeflerimize ulagabilecegimize inandigin1 bize belli eder. 1 2 3 4 5
11. Ulagmanuz gereken hedefler hakkinda cogkulu ve heyecanli bir gekilde
K 1 2 3 4 5
onugur
12. Gelecekle ilgili planlartyla bize ilham verir. l 2 3 4 5
13. Gelecege dair sahip oldugu ufuk agici vizyonu agikea ifade eder. 1 2 3 4 5
14. Problemleri ¢dzerken sundufumuz farkli bakiy agilarindan yararlanmaya 1 2 3 4 5
calisir
15. Sahip oldugu fikirleri daha iyileriyle degistirmeye agiktir (yenilikgi ve agik | 2 3 4 s
goriglidir).
16. Problemlere birgok farkli agidan bakmami saglar 1 2 3 4 5
17. Beni, sahip olduium baz: fikirler tizerinde yeniden diiglinmeye ve sorgulamaya | 2 3 4 s
tesvik eder.
18. Styledigini yaparak liderlik eder, sadece syleyerek degil. 1 2 3 4 5
19. Takip etmeye deger iyi bir modeldir. 1 2 3 4 5
20. Omek olarak liderlik eder. 1 2 3 4 5
21. Bana, herhangi bir galigan olarak degil, bir birey olarak deger verir ve dyle 1 2 3 4 5
davranir. B
22. Bana, digerlerinden farkli istekleri, ihtiyaglari ve yetenekleri olan bir birey
1 2 3 4 5
olarak sayg) gosterir,
23. Bizi mesleki olarak yetigtirmek ve yeni bir geyler Sfretmek igin zamanini 1 2 3 4 5
ayurr.
24, Glglu ydnlerimi geligtirmem igin bana yardim eder. 1 2 3 4 5
25. Benim duygulanim: dikkate almaz. 1 2 3 4 5
26. Benim kigisel ihtiyaglarim dikkate alarak davranr. 1 2 3 4 5
27. Benim kigisel duygularima sayg: gosterir. 1 2 3 4 5
28. Qaligma grubumuzda dayanigmay ve igbirligini tegvik eder. 1 2 3 4 5
29. Bizi takim oyunculars olabilmemiz ydniinde cesaretlendirir. 1 2 3 4 5
30. Bizi ayni amag igin birlikte galigmaya sevk eder. 1 2 3 4 5
31. Bizde takim olabilme bilincini ve ruhunu gelistirmeye galisir. 1 2 3 4 5
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verilerinin Kurumumuzdan talep edilmemesi ve sonuglarin tarafimizla paylasilmas: sarti ile uygun
bulunmustur.

Bilgilerinize arz ederim.

Dr.Ogr.Uyesi Aziz Ahmet SUREL
Koordinator Baghekim

Bu belge, glivenli elektronik imza ile imzalanm ur.
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Telefon: Faks No: Dahili no: 772996 Veri Hazirlama ve Kontrol Islt.
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GUMUSHANE UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
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Universiteniz Lisansiistii Egitim Enstitiisii Saghk Yonetimi Anabilim Dali Tezli Yiiksek Lisans
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Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.
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Baskan Yardimcisi
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OZGECMIS

Faruk TUNC, ilk ve orta 6grenimini Van’da tamamladi. Lisans egitimini Hacettepe
Universitesi Saglik Idaresi ile Istanbul Universitesi Egzersiz ve Spor Bilimleri
bolimiinde, Onlisans egitimini ise Zonguldak Biilent Ecevit Universitesi Agiz ve Dis
Sagligi boliimiinde basartyla tamamladi. 2020 yilinda Giimiishane Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii Saglik Yonetimi Ana Bilim Dali’nda yiiksek lisans ile 2023
yilinda Yiiziincii Y1l Universitesi Molekiiler Biyoloji ve Genetik béliimiinde egitime
basladi.

2012 yilinda Liderlik ve Kisisel Gelisim Semineri’ne, 2012 yilinda KYK diksiyon
kursuna, 2013 yilinda Saglik Y&netiminde Inovasyon ve Sinerji Sempozyumu’na, 2013
yilinda Saglik Yonetimi Toplulugu Meslekte 50. Yil Etkinlikleri’ne, 2015 yilinda
Saghkta Kariyer Zirveleri’ne, 2015 yilinda 6. Kariyer Zirveleri’ne, 2015 yilinda
Kariyerim Saglik Idaresi'ne, 2016 yilinda 7. Hacettepe Saglhik Zirvesi’ne, 2021 yilinda
13. Bilim Giinleri Hacettepe Universitesi’nde katilim saglamistir. 2014 yilinda Saghk
Idarecileri Giinii Sempozyumu’nda katilim belgesi, 2021 yilinda Saglik Turizmi Siire¢
Yonetimi Egitim Sertifikas1, 2023 yilinda Saghk Bakanligi onayli Ik Yardim Egitmeni
Yetki Belgesi, 2024 yilinda Saglik Okuryazarligi Katilim Belgesi, 2024 yilinda Diyabet
Farkindalik Egitimi Katilim Belgesi ile 2024 yilinda Beyaz Kod Katilim Belgesi almaya
hak kazanmistir. Faruk TUNC’un bilimsel c¢alismasi, ‘’Saglik Yoneticilerinin
Déniistiiriicii Liderlik Ozelliklerinin Degerlendirilmesi: Ankara’da Faaliyet Gosteren Bir
Kamu Hastanesi Uzerine Bir Arastirma’’ adl1 yiiksek lisans tez ¢alismasidir.
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