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1. OZET

Bu arastirma, Istanbul Ilinde bir {iniversite hastanesinde doniisiimcii ve
etkilesimei liderlik davranigimin yonetici hemsireler tarafindan algilanisinin belirlenmesi

amaciyla tanimlayici ve kesitsel olarak planlandi.

Omneklem segimine gidilmemis olup Eyliil 15- Kasim 15 2010 tarihleri arasinda
Istanbul Universitesi Istanbul Tip Fakiiltesinde calisan, arastirmaya katilmaya istekli ve
verl toplama araclarina eksiksiz yamit veren 62 yonetici hemsire arastirma kapsamina
alindi. Veriler arastirmaci tarafindan hazirlanan sosyo- demografik veri toplama formu
ve Coklu Faktor Liderlik Olgegi ile toplands; yiizdelik, One Way Anova, Bagimsiz
Orneklem t-testi ve Pearson’s Korelasyon analizi ile degerlendirildi. Coklu Faktor
Liderlik Olgegi, 1998 yilinda Tracey ve Hinkin tarafindan gelistirilmis, 2002° de
Akdogan tarafindan Tiirkge’ ye uyarlanmis; 5°1i likert tipi bir 6lcektir. Olcek karizma,
entellektiiel uyarim, bireysel ilgi, kosula bagli 6diil, istisnalarla ydnetim ve pasif

cekingenlik seklinde 6 boyuttan olugmaktadir.

Yonetici hemsirelerin yaslarinin ¢oklu faktor liderlik 6lcegi iizerinde istatistiksel

olarak anlamh bir etkisi olmadig saptandi (p>0.05).

Yonetici hemsirelerin medeni durumunun ¢oklu faktor liderlik 6lgedi tizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig: saptandi (p>0.05).

Yiiksek lisans mezunu olan ydnetici hemsirelerin doniisiimeti liderlikle ilgili
karizma ve ideal etki alt boyutunun &nlisans ve lisans mezunu olan yénetici hemsirelere
gore daha yiiksek oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptandi
(p<0.05).

Yonetici hemsirelerin mesleki deneyiminin ¢oklu faktér liderlik dlcegi tizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadigi saptandi (p>0.05).



Yonetici hemsirelerin y6neticilik siirecinin ¢oklu faktor liderlik dlcegi lizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadigi saptandi (p>0.05).

Liderlik egitimini almayan yonetici hemsirelerin doniisiimcti liderlikle ilgili
bireysel ilgi alt boyutunun liderlik egitimi alan y6netici hemsirelere gore daha diisiik

oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptandi (p<0.05).

Yonetici hemsirelerin liderlik egitimini nereden aldiklarinin goklu faktor liderlik

oleegi lizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi olmadig1 saptandi (p>0.05).

Coklu faktor liderlik 6lgeginin alt boyutlarindan istisnalarla yonetim(pasif) ile
1lham verici liderlik ve istisnalarla yonetim(pasif) ile istisnalarla yonetim(aktif) arasinda
korelasyon olmadigi, coklu faktor liderlik 6lgeginin diger alt boyutlan arasinda ise

pozitif yonlii giiclii bir iligki oldugu goriildii.

Anahtar kelimeler: Liderlik, doniisimcti ve etkilesimci liderlik, yonetici

hemsgireler.



2. SUMMARY

The Perception of Transformational and Transactional Leadership Behavior

by Manager Nurses.

This research is planned in a descriptive and analytical manner with the aim of
determining the perception of the behavior of transactional and transformational

leadership by manager nurses in a university hospital in the city of Istanbul.

For the research, no sample was chosen and 62 manager nurses who worked in,
Istanbul University Faculty of Medicine in the period between 15™ September and 15"
October 2010, voluntarily participated in the research and answered the questionnaire
completely were included in the scope of the research. Data was collected by the socio-
demographic data collection form prepared by the researcher and Multifactor
Leadership Questionnaire scale and collected data was examined by using percentage,
One Way Anova, Independent Samples t-test and Pearson’s Correlation Analysis. The
Multifactor Leadership Questionnaire is a fivefold likert type scale which was
developed by Tracey and Hinkin in 1998 and adapted to Turkish in 2002 by Akdogan.
The scale consists of six dimensions such as charisma, intellectual stimulation, personal

interest, contingent reward, management by exception, passive leadership.

It is observed that the ages of manager nurses don’t have a statistically

meaningful effect on the Multifactor Leadership Questionnaire (p>0.05).

It is observed that the marital status of manager nurses don’t have a statistically

meaningful effect on the Multifactor Leadership Questionnaire(p>0.05).

It is observed that transformational leadership related charisma and idealized
influence dimensions of associate degree and undergraduate manager nurses are higher

than graduate manager nurses and that the difference is statistically meaningful(p<0.05).



It is observed that the professional experience of manager nurses don’t have a

statistically meaningful effect on the Multifactor Leadership Questionnaire (p>0.05).

It is observed that the duration of management of manager nurses don’t have a

statistically meaningful effect on the Multifactor Leadership Questionnaire(p>0.05).

It is observed that transformational leadership related personal interest sub-
dimension of the manager nurses that did not take leadership courses are higher than

those who took and that the difference is statistically meaningful (p<0.05).

It is observed that the place where the manager nurses took leadership course
does not have a statistically meaningful effect on the Multifactor Leadership
Questionnaire (p>0.05).

It is observed that, as the sub-dimensions of Multifactor Leadership
Questionnaire is concerned, there is no correlation between management by
exception(passive) and inspirational leadership and between management by
exception(passive) and management by exception(active), but there is a significant

positive correlation between other sub-dimensions.

Key Words: Leadership, transformational and transactional leadership, manager

nurses



3. GIRIS VE AMAC

Sosyal bir varlik olan insan, kisisel ihtiyaglarimi gidermek i¢in grup icerisinde
yer almak durumundadir. Insanlarin grup olusturmadan bir birey olarak tek basina
yasayip biitiin istek ve ihtiyaclarmi karsilamasi miimkiin degildir. Arag-amag¢ dongiisii
icerisinde, insanlar grup olarak yasar ve bunun sonucu olarak grubu yoénetecek, ortak

hedeflere gotiirecek kisiye de ihtiyag duyarlar (Giiner, 2002; Eren, 1998).

Lider, grubu olusturan geleri etkileyebilen o6rgiit ogesidir. Lider, belli bir
durum, zaman ve kosullar altinda bir grup fizerinde; insanlarin &rgiitsel hedeflere
ulagmak i¢in goniilli olarak ¢aba gostermeye tesvik eden, tecriibelerini aktaran, ortak
hedeflere ulagmada yardimcei olan, izleyenlerinin uygulanan liderlik tiiriinden hosnut
olmasmi saglayan kisi, liderlik ise, amaclan gerceklestirmek ig¢in grup aktivitelerini

etkileme stirecidir (Werner, 1993).

Iyi bir lider olmak icin 6n kosul iyi bir yonetici olmaktir. Ancak her ¢ok iyi
yoneticinin de lider olamayacagi bir gercektir. Burada 6énemli olan yonetici ile lider
arasindaki ¢izgiyi tanimlamaktir. Yonetici, gorevi giice dayanarak, lider ise astlarina
isteterek yaptirir. Ast gérevine kendini adar ise, en iyi sonuca ulagsmak i¢in tim giiciinii

ortaya koyar (Aktulga, 1998).

Yeni liderlik aragtirmalar1 daha 6nce tizerinde fazla durulmayan liderligin, lider
ve izleyen arasinda rol oynayan dinamiklerini de igine almaya baslamistir. Bu yeni
aragtirmalarin baglamas1 ile ozellikle davramisgr ekoliin gelistirdigi ve daha cok
verimlilik ve etkililigi artiricr liderlik anlayis1 “etkilesimeci liderlik™ olarak adlandirilmis
ve dontistimeti liderlik anlayiginin etkilesimei liderlikten farkliliklar1 da yeni arastirma
konularii olusturmustur. Etkilesimeci liderligin ana felsefesi; lider ve izleyen arasindaki
kargilikli alig verise dayanmaktadir. Etkilesimei liderlikte olas: destek igeren, izleyenler
liderlerin vaatleri, ddiilleri ve pekistirenleri ile motive edilir veya negatif doniis
(negative feedback), disiplinel davranislar ve azarlama gibi enstriimanlar ile diizeltilir

(Brestrich, 1999).



Déniigiimeii liderler ¢aliganlari, tiim yetenek ve becerilerini ortaya gikaracak
sekilde ve kendilerine olan giivenlerini artirarak c¢alisanlardan normalde beklenenden
daha fazla sonug¢ almay1 hedefleyerek motive ederler. Bu sayede ¢alisanlar, gérevlerinin
oneminin daha fazla farkina varmakta, isletmedeki gérevlerin kendi bireysel ¢ikarlarinin
tizerine g¢ikarmalarma yardimer olunarak degistirilmis olmaktadirlar. Bu degisimi
saglayan ve igletmede degisiklikleri baslatan kisi dontistiiriicti lider olmaktadir (Aykut,
2000).

Déntisiimeti  liderler, kendilerine bagimli astlar yaratmak degil, bagimsiz,
elestirel diisinebilen ve boylece ¢alisma ortamina énemli katkilar: olabilecek, yenilikgi
astlar yaratmay: hedeflemektedirler. Riskleri géze alabilir, hata yapmaktan korkmazlar

ve hatalarin kendileri igin bir geligim firsat1 oldugunun bilincindedirler (Dogan, 2001).

Basarihh lider yoneticilerin; tutarlilik, kararlilk, ise adanmuglik, kavramsal
diistinceye sahip olma, kurumsal haberdarlik ve heyecan olusturma yeterliligine sahip

olmasi gerekmektedir (Baltag 2001).

Modern liderlik yaklasimlarindan olan doniistiimcii ve etkilesimci liderlik
davraniginin, yonetici hemsireler tarafindan algilamigsinin belirlenmesi amaciyla yapilan
bu calismanin hemsirelik mesleginde izlenen tutum ve davramglara 1s1k tutacagi

diistiniilmektedir.



4. GENEL BILGILER

4.1. Liderlik Tanimi ve Liderlik Teorileri

Liderlik, bir grup insam belli amaclar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
gergeklestirmek igin onlar harekete gegirme bilgi ve becerilerinin toplamidir. Liderlik
herkesin i¢inde olan potansiyel, 6grenilebilen, gelistirilen becerilerdir (Grossman ve

Valiga, 2005).

Liderligin tarihi insanligin tarihi kadar eskidir. Insanlar, sosyal varliklar olarak
bir arada yasama egilimindedir. Bu egilim, gruplardan baslayarak toplumlara kadar
farkli diizeylerde etkilesimin oldugu yapilarin olusmasimi saglamistir. Etkilesimin
oldugu birliktelik durumlarinda baz: bireyler diger bireylerden daha baskin ve 6n planda
yer almakta ve diger kisilerin kabulii ile lider olmaktadir. Dolayisiyla liderlik, liderin
diger bireyler ile olan iliski/etkilesiminin bir sonucu ve kisinin belirli bir grup igerisinde
digerlerinden farkli olarak istlendigi bir roldiir. Baska bir ifadeyle, grup igerisindeki

bireyin sergilemis oldugu bir davramstir (Ibicioglu ve ark., 2009).

Lider, bagkalarini belirli amag¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden kisidir. Bir
grup insanin, kisisel cikarlari ve grubun amaglarn dogrultusunda takip ettikleri, emir ve

talimat dogrultusunda davrandiklan kisidir (Kogel, 2003).

Liderlik belirlenen hedeflere wulasmada birey ve grup davramglarim

esglidiimleme ve giidiileme sanatidir (Aldemir 1985, Alexander 1995, Tiirkmen 1994).

Insan, ihtiyaglarini gogunlukla 6rgiitsel bir yap1 i¢inde karsilamaktadir. Orgiitsel
bir yap1 bir gruptan veya gruplardan olusmaktadir. Bir kalabaligin grup olabilmesi igin
ortak amagclarimin, ortak normlarimin olmasi ve kendilerini grup olarak hissetmeleri gibi
kosullar 6ne siiriilmektedir. Gruplar siiphesiz bu ozellikleri gostermekle beraber, bir
toplulugun grup olabilmesi i¢in gereken asgari kosul ise etkilesimdir. Bu baglamda

grup; etkilesim halindeki birden fazla insanmn olusturdugu yapilardir. Gruplarin oldugu



sosyal ortamlarda yonetim ve yoneticiden s6z etmek tarihten beri var olmug bir

gercekliktir (Kagitgibast, 1979).

Sokrates’in 6grencisi Platon’a gore ise, lider olabilmek i¢in asgari 30-50 yil arasi
cok giiglii ve felsefe agirlikli egitimden gegilmesi gerekmektedir. “Ya filozoflar kral
olmali ya da krallar filozof” goriisiine sahip olan yash bilge, filozoflarin kral olmasini

ongormektedir (Dural, 2002).

Bazi aragtirmacilar tarafindan Ronesans doneminin psikologu olarak da
adlandirilan William Shakspeare de oyunlarinda karakterlerinin gizli diistincelerini ve
kimi zaman da anlagilmaz hareketlerini gozler niine sererek, gergek kisiliklerini 6n
plana ¢ikarmanin yollarini aramigtir. Machiavelli de 1513 yilinda yazdigi “Prens™ adli
kitabinda liderlikte realistlik (gergekgilik) &lciitiinii ortaya atarak, “Insanlarin dogustan
kot oldugu” ve bu nedenle devleti iyi yonetmek icin iktidart mutlaka ele gecirmek
gerektigini vurgulamistir. Bu yolda gerekirse siddet dahil her tiirli yola bagvurulmalidir.
Zira ikna ile basar1 saglanamaz. Machivelli’ye gore iktidari ele gecirmek i¢in bir liderin

sahip olmasi gereken iki nitelik ise; yetenek ve sanstir (Machiavelli, 1999)

Liderlik, hedef belirleme ve basarma yoniinde grubun faaliyetlerinin etkilenme
stirecidir (Can ve ark., 1998). Hitt, Middelemist ve Methis liderligi, grup hedeflerini
belirlemeye ve gelistirmeye yonelik olarak, grup aktivitelerini etkileme siireci olarak
tammlamuslardir. Bu siirecin; liderin kisisel karakteristiklerinin, durumun ve

izleyicilerin bir fonksiyonu oldugunu belirtmislerdir (Karayel,1999).

Liderlik konusunda ortaya atilan bircok tamim incelendigi ve bir sentez
olusturulmaya ¢alistirildig: takdirde bu kavrami, bir grup insani belirli amaglar etrafinda
toplayabilme ve bu amagclan gerceklestirmek icin onlan harekete gecirme yetenek ve

bilgilerin toplamidir diye tammlanabilmektedir (Eren, 2004).

Yonetim bilim ve sanatlar biitiiniidiir. Y6netimin basarili olabilmesi i¢in yiiksek
diizeyde beceri ile kisileri yoneltmeyi gerektirir. Basarili bir yoneticilik i¢in baskalariyla

calisabilme ozelliginin gelistirilmesi gerekir. Insan iliskilerinde yeterli olmak her



diizeyde yonetici olmak i¢in énemli bir kosuldur. Liderlik ise bir siiregtir. Bir érgiit
yoneticisi olan kisinin, liderlik 6zelliklerine sahip olmasi ve bu 6zellikleri gelistirmesi
gerekmektedir. Genel olarak bir liderde olmasi gereken 6zellikler; vizyon sahibi olma,
yaraticilik, degisimi destekleme, katilmeir olma, diiriistliik, 6grenme yetenedi, kimlik
sahibi olma ve bu Ggelerle 6rgiitiin kiiltiiriinii etkileyebilmektedir (Serikan ve Ipekei,

2005).

Yonetim diisiincesi baglangicta “geleneksel yonetim diisiincesi” ve “cagdas
ybnetim diisiincesi” olarak incelenmeye baslanmigtir. Geleneksel yonetim diisiincesi,
ozellikle ilk ve orta caglarda yasamis diisiiniirlerin, is yoneticilerine ve devlet
idarecilerine tavsiyelerinden olugsmusgtur. Geleneksel yénetim daha ziyade; diisiiniirlerin
zihinsel ve mantiksal tahlillerini veya metafizik agiklamalarimi barindirmaktadir. Bu
yiizden geleneksel yénetim daha ¢ok bir bilim degil “felsefe” olarak gelismistir. Cagdas
yonetim diistincesi ise; felsefe degildir ve her seyden once bilimsel temele

dayanmaktadir (Baransel,1979).

Yonetim diisiincesinde meydana gelen gelisme, yonetici, lider, liderlik gibi
kavramlarin gelismesini saglamistir. Liderler ve liderlikle ilgili ¢alismalar tarihin ¢ok
eski donemlerinde var olmus, gelecekte de var olacaktir. Geleneksel yonetim, tarihin
her doneminde liderlerin var oldugunu, ancak bilimsel olarak incelenmedigini ileri
sirmektedir. Bu ylizden geleneksel yonetim diigiincesini, bazi kaynaklar bilimsel
yOnetim oncesi diye ele almaktadir. Tarihsel siire¢ incelendiginde; yénetim olgusunun
daha ¢ok devlet ve askeri kurumlarda gelisme gosterdigi, liderlerin ise; devlet baskani

veya ordu komutani olarak degerlendirildigi goriilmiistiir (Aykan, 2004).

Geleneksel yonetim diistincesini yansitan drneklerden biri de Farabi’nin “Arayi
ehl-i Medine-tul Fazila” adh eseridir. Farabi eserinde bir (yoneticinin) liderin sahip
olmas1 gereken o6zellikleri agiklamistir. Farabi toplumu yonetecek kisilerde iki temel
ozelligin bulunmas: gerektigini ileri siirmektedir. “Erdemli sehrin ydneticisi herhangi
bir insan olamaz. Ciinkii yoneticilik iki seyle olur. O, insan yaradilist ve tabiati

bakimindan y&neticilik yetenegine sahip olmalidir. O, yoneticilikle ilgili iradi tutumlar:



kazanmis olmalidir” ve bir liderin sahip olmasi gereken o6zellikleri su basliklarda

toplamaktadir (Arslan, 2004):

e  Organlar1 bakimindan tam ve eksiksiz olmali, |

o Kendisine sOylenen her seyi iyi anlama ve idrak etme yetene@ine tabiati
geregi sahip olmali, konusanm ve konusulani1 dogru anlamali,

e  Hafizasi giiclii olmals,

e  Uyanik ve ¢ok zeki olmali,

e  (Giizel konusma kabiliyetine sahip olmali,

e Bilgi edinmeyi ve 6grenmeyi sevmeli,

e  Yiyecege, icecege ve eglenceye tutkun olmamali,

e Dogrulugu sevmeli ve yalanciliktan tiksinmeli,

e Nefsini yiiksek tutmali, ¢irkin ve asagilik seylerden kaginmali, kendisinden
kusku duyulacak seylerden uzak durmali,

e Manevi degerlerine bagli olmali,

e  Adaletli ve sabirli olmalidir,

e Sonra yapilmasim gerekli gérdiigi seylere yonelik olarak, azimli, kararli ve

istekli olmali, korku ve zaaf géstermemelidir.

Bilimsel yonetim anlayisindan bin yiiz yil 6nce tespit edilmis liderlik vasiflarinin
bu giin de gecerli oldugu goriilmektedir. Hatta Farabi’nin bu goriislerinin liderlik
teorilerinden ozellikler teorisi ile benzerlik tagimasimi dikkate almak gerekmektedir.
Eski ¢aglardan beri incelemelere konu olan y6netim kavrami Yeni Cag’da da énemini
korumugtur. 1900°1i yillarda Frederick Winslow Taylor’in “Bilimsel Yonetimin Temel
[lkeleri” adli eseriyle var olan y&netim olgusu bilimsel olarak incelenmeye baglanmustir.
Daha sonra yonetim literatiiriinde, liderlik kavramina yer verilmeye baslanmistir.
Liderlik kavrami: o zamandan bu zamana kadar c¢ok farkli anlamlar kazanarak
gelismistir. Bu durum liderlik teorilerinin farklilagsmasinda ve teorilerin farkli sekillerde
smiflandinlmasinda etkili olmustur. Liderlik teorileri sirasiyla; ozellik ve nitelik
teorileri, davramis teorileri, durumsallik teorileri, modern liderlik teorileri biciminde

siniflandirilmaktadir (Zel, 2001).
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Toplumlar, devlet ve din unsurlarimi liderlerin ortaya c¢iktigi kurumlar olarak
degerlendirmelerine ragmen, son zamanlarda is diinyasindan liderlerin 6n plana ¢iktig
goriilmektedir. Ornegin, Jack Welch ve Bill Gates, Dalai Lama ve Nelson Mandela gibi
kiiresel, kiilttirler arasi liderler olmuslardir. Toplumda biiyiik etkisi olan firsat¢r liderlik
anlayisinin, farkli toplumlarda ve 6zellikle kargasa ortamlarinda ¢ok etkili olmadig:
goriilmektedir. Kiiresel ekonominin sorunlari ile miicadele edebilecek, yeterince etkili
liderler bulmak olduk¢a giiclesmektedir. Is diinyasindaki yoneticiler, ayn1 zamanda
kendisinde liderlik yeteneginin olup olmadigi konusunda endise tasimaktadir (Hatch ve

ark. 2006).

Liderlik kavramimmn kokeni Ingilizcedir. Kavramim ash fiil olarak “lead”
seklindedir, anlami; yon gostermek, yol gostermek, kilavuzluk etmek, onciiliik etmek,
rehberlik yapmaktir. “Leader” ise; rehber, kilavuz, Onder, bas, lider, anlamlan
tasimaktadir. Liderlik kavraminin Tiirkcedeki karsiligi onderlik kelimesi 6nerilmisse de
ulusal literatiirde liderlik kelimesi daha yaygin olarak kabul gérmekte ve
kullanmilmaktadir (Eraslan, 2004).

Liderlik insan gruplarinin ve 6rgiitlerin bulundugu her ortamda, her zaman séz
konusu olan bir siireg ve gercekliktir. Lider grup iiyelerinin gereksinimlerinden
etkilenir, karsiiginda grup iiyelerinin dikkatlerini {izerinde toplayarak onlarm
enerjilerini istenen bir yone yoneltir. Lider ile izleyicileri arasinda bir etkilesim
gerektirir. Liderlik belirli sartlar altinda grubun amaglarin1 gergeklestirmek icin
baskalarimin faaliyetlerini etkileme ve yonlendirme siireci olarak tanimlanmaktadir.
Liderlik bir siireci, lider ise bu siirecte insanlan etkileyebilen, motive edebilen ve
yonlendirebilen bir giice sahip olan bir kisiyi ifade etmektedir. Liderlik statiiye bagli
olmayan, kisisel bir stirectir (Sahin ve Erigiig, 2001).

Liderlik kavramimi daha ¢ok bir siire¢ olarak ele alan arastirmacilar, lideri;
izleyenleri ile etkilesimi saglayan birey olarak tanimlamiglardir. Bu etkilesim siirecinde
lider izleyenlerine almis oldugu kararlari benimseten kisi degil, izleyenleri tarafindan
alternatif kararlarin sunulmasma imkan saglayan kisiye demektedir (Vroom ve Jago,

1988).
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Liderlik kavraminin tamimlamalari, ait oldugu yaklasimin izlerini tagimaktadir.
Kilbourne, liderligi “hayranlik duyulan kisilik 6zelliklerinin pek ¢oguna sahip oldugunu
ortaya koyabilmektir” seklinde tamimlamistir. Bu tamimlama 6zellikler yaklagimini

animsatmaktadir (Eraslan, 2004-b).

Tarih boyunca liderler izleyenleri tarafindan farkli sekillerde algilanmiglardir.
Liderlerin farkli algilamginin sebebinin, onlarm ©6ne c¢ikan bir takim kisisel
Ozelliklerinden kaynaklandigi ileri siiriilmiistiir. Yunan ve Roma mitolojilerinde
bahsedilen tanrilar, toplumun yoneticisi ve lideri pozisyonundaki krallardir. Krallarin
liderlik ozellikleri, izleyenler tarafindan oOyle algilanmustir ki, onlar1 tann olarak
konumlandirmiglardir. Fisher ve Muller liderlerin bu kisisel dzelliklerinin izleyicileri
tarafindan algilanis bicimlerini su bagliklar altinda ele almiglardir (Fisher ve Muller,

2005):

»  Tanrsal liderler (Roma Imparatorlari, Eski Japon Imparatorlar vb.),

» Savager liderler (Biiyikk Iskender, Atilla, Cengiz Han, Napolyon,
Eisenhower, MacArthur, Patton, Rommel vb.),

«  Kahramanlar,

*  Varlikhi simf (Vanderbilt, Rockefeller, Kennedy, DoPont, Ford, Bill Gates
vb.),

*  Degisim liderleri (Abraham Lincoln, Roosevelt, Nelson Mandela, Rosa
Parks vb.),

«  Sembolik liderler (Ingiltere Kraligesi vb.),

Entelektiieller (Socrates, Plato, Albert Einstein vb.),

e Uzlasmacilar (Colin Powell, Henry Kissinger vb.),

»  Etkili iletisim kurabilen liderler,

«  Ornek alinan liderler,

«  Ogretici liderler (Konfigyiis, Hz. Isa, Hz. Muhammed vb. ),

*  Mucitler ve kasifler (Benjamin Franklin, Thomas Edison, George Eastman,
Marco Polo vb.),

*  Politikacilar ve devlet adamlari1 (Churchill, Atatiirk, Gandhi vb.),
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e Uzmanlar (Bill Gates, Steven Spilberg vb.),

e Elestirmenler (Martin Luther, Nelson Mandela vb.),

«  Giidiileyici liderler (Dale Carnegie, Phil Jackson vb.),

= Hayal eden ve gerceklestiren liderler (Walt Disney, Conrad Hilton vb.),

«  Qdiillendiriciler/Cezalandiricilar (William Randolph Hearst, VIII. Henry
vb.),

*  Hizmetkar liderler (Gandhi, Rahibe Terasa vb.).

Imrek’in aktardigina gore, James, iki temel kisilik tipi tarif etmektedir, “bir kere
doganlar” ve “iki kere doganlar”. Bir kere doganlar hayata uyumlu, diiz bir ¢izgi izlemis
hayatlari dogumlarindan beri az ya da gok bariggil bir hava i¢inde gegmistir. Iki kere
doganlar ise rahat yiizii gérmemekte, hayatlann boyunca siirekli bir diizen duygusu
yakalama micadelesi vermektedirler. Liderler iki kere dogan kisilikler olma
egilimindedir. Liderler &rgiitler i¢inde ¢alisirlar, yasarlar ama asla orgiitleriyle kendini
sinirlamazlar. Kendi kimliklerine, ¢alisma hayatindaki rollerine ve sosyal kimlik

isaretlerine bagl kalmamaktadir. Liderler siirekli degisimin pesindedirler (Imrek, 2004).

Lider ve yonetici kavramlarimin birbirinden farkli oldugu genel kabul gérmiis
ancak farkli anlagilmasimin nedenleri agik bir sekilde ortaya konulamamustir.
Giintimiiziin belirsiz ¢evre sartlarinda organizasyonlarin bagarisi i¢in birbirinden ayri
fonksiyonlar1 olan bu iki kavramin yerinde kullanilmasi gerekmektedir. Yonetim ve
liderlik kavramlar1 birbirlerinin yerine kullanilacak kavramlar olarak degil, ikisi de
birbirini sistem icerisinde tamamlayan siiregler olarak karsimiza gikmaktadir (Soylu ve

ark., 2007).

Liderlik teorileri stirekli bir gelisim gostermekte ve buna bagh olarak bazi
temalarin &nemi azalmaktadir. Daha az ihtiya¢ duyulan temalarin; planlama,
sorumluluklar1 dagitma, kontrol etme ve sorun ¢dzme, kurallar ve dengeler olusturma,
gii¢ hatirlatilmasi, itaat eden ve boyun egen isgdren, yiikiimliiliikler {izerine anlasma,
akileilik ve liderligin tarafsizligy, edilgen cevresel yaklasimlar olarak agiklanmaktadir.
Daha fazla ihtiya¢ duyulan temalar ise; genis goriisliliik-gérev, vizyonu asilama,

giidiileme ve harekete gecirme, degisim ve yenilikler olusturma, isteklilik olusturma,

13



ekstra cabalar1 cesaretlendirme, sezgisel ve digerleriyle ilgilenme, etkin cevresel
yaklagim olarak siralanmaktadir. Onemi artan bu temalar liderlik teorilerinden
dontisimeii ve etkilesimei liderlik teorilerinin dnemsedigi temalardir (Kegecioglu,

2003).
4.1.2. Davramsci Liderlik Teorisi

1950-1970 yillart arasinda yer alan “Davranig¢r Liderlik Teorileri™nin ana fikri
1se; liderleri basarili ve etkili yapan unsurun, liderin 6zelliklerinden ¢ok, liderin liderlik
stireci igerisinde sergiledigi davramiglart oldugudur. Bu dénemde aragtirmacilar temel
olarak iki liderlik bigimi tizerinde durmuslardir. Bunlar; goreve doniik liderlik tarzi ve
insana doniik liderlik tarzidir. Yapilan ¢alismalarda insana doniik liderligin daha basarili

oldugu hipotezi dogrulanmig, buna ragmen net bir sonuca ulagilamamugtir (Clark, 1994).

Davranis¢1 liderlik teorisinin gelismesine biiyiik katkida bulunan ¢alismalardan
birisi 1945°te baglayan Ohio Eyalet Universitesi liderlik arastirmasidir. Askeri ve sivil
pek cok ydnetici iizerinde yapilan bu ¢alismanin amaci liderin nasil tanmimlandigini
tespit etmek olmustur. Bu calismalarin sonucunda liderlik davranmiglanim tamimlamada
iki 6nemli bagimsiz degiskenin nemli bir rol oynadiklar: belirlenmistir. Bu iki faktor
kisiyi dikkate alma ve insiyatiftir. Kisiyi dikkate alma faktorii, liderin izleyicileri
lizerinde giiven ve saygi olusturmasi, onlarla dostluk ve arkadaghk gelistirmesi
yoniindeki davraniglarim1  ifade etmektedir. Bu faktor, liderin, davramiglarinda
izleyicilerine agirlik vermesini gostermektedir. Inisiyatif veya ise agirlik verme faktorii
ise, liderin gergeklestirilmek istenen amagla ilgili isin zamaninda tamamlanmasi igin
amag belirleme, grup iiyelerini organize etme, iletisim sistemini belirleme, isle ilgili
siireleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar verme yoniindeki davramigimi ifade
etmektedir. Bu faktor liderin davraniglarinda ige ve isin tamamlanmasina verdigi agirlhigi
ifade etmektedir. Ohio Universitesi c¢alismalarmmn esas iki bulgusundan ilki liderin
kisiyi dikkate alan davramglar arttik¢a personel devir hizi ve devamsizliginin azaldigi;
ikincisi liderin insiyatifi esas alan davramiglan arttikca grup tiyelerinin performansinin

arttigidir (Kogel, 2003).
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Davranig teorileri, liderin davramslarimi analiz etmis, lider davranmisinin temel
yonelimini belirlemeye c¢alismistir. Davranisci teoriler, lider davranisinin iki 6nemli
boyutu iizerinde durmuslardir. Bunlar; gorev yonelimli ve iligki yonelimli liderlik

davramgidir (Celik, 2000).

Davramsgsal teori liderin 6zelliklerinden ¢ok davranislarina énem vermektedir
(Eren, 2001). Bogardus’un “liderlik kisilik ve grup olaylar degil aym1 zamanda bir¢ok
kiginin zihinsel irtibat1 ve bu zihinsel irtibat i¢inde baz1 kisilerin, diger kisiler tizerinde
etkin oldugu varsayilan bir siirectir” seklinde yapmis oldugu tamim literatiirde yer

almistir (Eraslan, 2004-b).

4.1.3. Durumsallik Teorisi

Durumsallik yaklagimi; farkli kosullarin, farkli liderlik tarzlam gerektirdigini
ileri stirmektedir. Lider ortamin Ozelliklerine ve gereksinimlerine gore ortaya

¢ikmaktadir (Sabuncuoglu ve Tuz, 2001).

Durumsallik teorileri, liderlik kosullarimin olugtugu ortama agirhik veren
teorilerdir. Bu teorinin genel degisik kosullarin, degisik liderlik tarzi gerektirdigini ileri
siirmektedir. Bu nedenle liderligi aciklamaya ¢alisirken, mutlaka kosullar: dikkate alma

zorunlulugu dogmaktadir (Kogel, 2003).

Fiedler’e gore liderin kisiligi ile bulundugu ortamin karmasiklifi ve yapisal
Ozelligi bir araya gelerek lideri ortaya ¢ikarmaktadir. Durumsallik teorisine gore liderin
etkinligi oncelikle liderin &rgiit icersinde bulundugu yere ve karsi karsiya kaldigi
sartlara bagl olmaktadir. Bunun sonucu olarak bazi liderler ortaya ¢ikan sartlara gore
bir organizasyonda basarili iken bagka organizasyonlarda bagarisiz olabilmektedir

(Erdogan, 1997).
Fiedler, lider-izleyen iligkileri, 6rgiitte gérev yapisinin durumu, liderin mevkiden

aldigr yetki degiskenlerinden olusan karmasik birlesiminde hangi tutumu kullanmast

gerektigini incelemistir (Eren, 2001).
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Fiedler, caligmalarinda liderlik bi¢cimini durumsalllk yaklasimi ile
iligkilendirmigtir. Fiedler, liderin performansim iki faktére baglamistir. Birinci faktor
kosullarin lidere denetim ve etki imkam verme derecesi, ikinci faktdr liderin temel

motivasyonundan olusmaktadir (Ozalp, 1998).

Durumsallik teorileri; 6zellikler ve davraniggir liderlik yaklagimlarimi kullanan
arastirmacilar etkin liderligin, orgiitte yerlesen kiltiir, orgiitteki gorevlerin dogasi,
liderin deger yargilar1 ve tecriibeleri gibi degiskenlere baglamislardir. Durumsallik
yaklasimina gore; biitiin etkin liderlerin bir tek 6zelligi olmadig: gibi, biitiin durumlarda
etkinligi saglayabilen bir liderlik de bulunmamaktadir. Arastirmacilar, belli bir liderlik
tarzimin  etkileyiciligini etkileyen faktorleri her durum igin ayr1 belirlemeye
calismiglardir. Bu faktorler; liderin kisiligi, deneyimi ve beklentileri, iist yoneticilerin
beklentileri ve davraniglari, gérev gerekleri, orgiit kiiltlirii ve politikalari, akranlarin

beklentileri ve davraniglarindan olusmaktadir (Simsek ve ark., 2003).

Iligkiyi ya da insami 6nemseyen liderlik bigimi, tiretimi 6nemseyen liderlik
tarzindan daha basarili oldugu ispatlannmgsa da degisik is kosullarmin farkli liderlik
bi¢imlerini gerektirdigi de yadsinamaz bir gergekliktir. Bu farkli liderlik kosullari
durumsallik genel baglig1 altinda incelenmekle birlikte, durumsal liderlik ve kogulsal
liderlik olarak iki alt bashiga da ayrilmaktadir. Teorik olarak bu iki kavram birbirinden
ayrilmasina ragmen, uygulamada Ortiistiigli goriilmektedir. 1k defa Fiedler lider
etkinliginde kosulsallik modelini gelistirmistir. Bu modele gore liderlik tarzi ile
durumun uygunlugu arasinda bir iligki vardir. Durumsal uygunluk, lider izleyici
iligkileri, gorevin niteligi ve liderin bi¢imsel yetkisini kapsayan ii¢ boyuttan

olusmaktadir (Ucok, 2006).

4.1.4. Ozellikler Teorisi
Ozellikler teorisi ile ilgili olarak elestiriler ise, iki noktada ele alimmaktadur.

Birincisi liderlik siirecindeki degiskenlerden sadece lider degiskenini ele almasi, baska

degiskenlere yer vermemesi, ikincisi; liderin Ozelliklerini Olgiilebilecek sekilde
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tanimlamanin giicliigidiir. Bu sebeplerden dolay: liderin dzellikleri yerine izleyenlerin
ozelliklerine, Orgitiin yapisina ve isleyisine yonelik ¢alismalara 6n plana ¢ikmaya

baglamis ve boylece davranigsal liderlik teorisi gelismeye baslamistir (Kogel, 2003).

Ozellikler teorisine gore bir kisinin lider olarak kabul edilmesi, cesitli 6zellikleri
bakimindan izleyicilerinden farkli olmasina baghidir. Bu durumda grup tyelerinin,
cesitli 6zellikler bakimindan karsilastirilmasi gerekmektedir. Bu karsilagtirma yapilirsa
liderleri bulmak miimkiindiir. Teorinin agirhik noktasimi basarihi liderleri, basarisiz
liderlerden ayirdig: diistiniilen 6zelliklere sahip olanlart bulmaktir. Bu teoriye gore lider;
fiziksel, diisinsel, duygusal ve sosyal agidan ayirt edici 6zelliklere sahiptir. Liderler,
ozellikleri bakimindan izleyicilerinden farklidir. Farkliliklarin olustugu fiziksel veya
kisilik ozellikleri; giigliiliik, yas, boy, cinsiyet, irk, yakisiklilik veya giizellik, etkileme,
aktivite, giizel konusma. Dustinsel ozellikler; zeka, dikkat, insiyatif, kararlilik, ileriyi
gbrme, sorumluluk, gercekeilik, bilgi, yetenek, ikna etme. Duygusal ozellikler ise:
algilama, kendini kontrol etme, bagkalarina giiven verme, sevme ve sevindirme,
basarma duygusu, hirs gibi 6zelliklerden olusmaktadir. Sosyal &zellikler; iyi iletigim
kurma, dostluk, arkadaslik yetenegi, disa doniik kisilige sahip olma ve kendini kabul
ettirme sayilabilir (Sabuncuoglu ve Tuz, 2001).

Ozellikler teorisi; liderin 6zelliklerine birinci planda énem vermektedir. Bu
ozelliklerden sonra, ikinci planda izleyicileri ve ortamu dikkate alan bir yaklasimdir. Bu
teori ile liderlerin; entelektiel, duygusal, sosyal gibi kisisel ozellikleri ile fiziksel

ozellikleri aciklanmaya ¢alisilmaktadir (Eren,2001).

Tarihsel siire¢ agisindan incelendigi zaman &zellikler yaklasimina ilk katkry:
Carlyle tarafindan yapildigi ve Carlyle ¢alismasinda bazi kisilerin sahip olduklar
ozelliklerinden dolay1 lider olarak dogdugunu ve bu kisilerin insanlik tarihinde 6nemli
bir rol oynadiklarinmi ileri stirmiistiir. Hatta Thomas Carlyle’in ¢alismasm olusturan
varsayim olan “The Great Man in History” (Tarihteki Biiyitkk Adamlar) kavramim
tartismaya a¢cmustir. Bu daha sonralari biiyiik adam teorileri olarak nitelendirilse de

ozellikler teorisinin temelini olusturmustur (Ergetin, 2000).
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Ercetin’in aktardigina gore, Stogdill, 1948 ve 1974 yillarinda yaptig:
aragtirmalarin ilkinde, ©Onceden belirlenen 300 o&zelligi, gozden gecirmis ve bu
ozelliklerin liderlerde olup olmadigimi aragtirmigtir. Aragtirma sonucunda, liderler bu
6zelliklerden bazilarina sahip olmalarina ragmen, 6zelliklerin timiinti tasimasinin,
liderlik yapabilecegi anlamina gelmedigini de ileri stirmiistiir. 1974°te yaptig1 ikinci
aragtirmanin sonucunda basarili liderlerde en ¢ok bulunan nitelikleri, 6zellikler ve
beceriler olarak simiflandirmigtir. Stogdill’in belirledigi 6zellikleri liderler tizerinde
arastiran Mann, sadece zekdyla liderlik arasinda iligki oldugunu belirleyebilmistir.
Ancak, daha sonra yapilan arastirmalarda liderin kisilik 6zellikleri ile onlarin lider
olarak algilanmalan arasinda, yiiksek diizeyde ve tutarli iligki oldugu sonucuna

ulagmisglardir (Ergetin, 2000).

Bir bagka ag¢idan liderlik davranmisim ve liderin &zelliklerini inceleyen psikolog
yazarlardan Daniel Goleman etkin liderlerde kilit 6zelligi tagiyan bir benzerligi ortaya
koymaktadir. Liderlerin hepsi duygusal zekdya sahiptir. Goleman, iki yiiz kadar
uluslararas1 isletmede ylriittiigii arastirmalarda duygusal zekamin, o&zellikle bir
isletmenin en st kademelerinde liderligin olmazsa olmaz sartt oldugunu ortaya
koymaktadir. Duygusal zekdmin bilesenleri; 6z-biling, kendini ayarlama, motivasyon,
empati ve sosyal beceri olarak belirlenmektedir. Burada duygusal zekanin ayirt edici
ozellikleri incelendigi zaman, kendini ayarlama ve sosyal beceri boyutunda degisime
aciklik ve degisime onciiliik etmede etkinlik olarak belirtilmektedir (Goleman ve

Mckee, 2002).

Fisher ve Muller ise; liderlerin olumlu ve olumsuz davranig &zelliklerini su
sekilde siniflandirmislardir; olumlu liderlik Gzellikleri; dostca yaklasan, saygm, etik
kurallarina uyan, isbirlik¢i, objektif, etkili, etkin, sagduyulu, dinleyen, cOmert,
empatiden olugmaktadir. Liderlerde bulunmamas: gereken 6zellikler; bencil,
kiiglimseyen, kavgaci, partizan, tembel, sabotajci, dedikoducu, ikiyiizlii, kendini
begenmis, hayalperest, huysuz olmak olarak belirtmislerdir. Fisher ve Muller empati
kavramini, bir kimsenin karsisindakini anlamak maksadi ile kendini onun yerine
koyarak, kabul etmedigi bir fikir dahi olsa kargisindakini anlamaya caligmak seklinde
aciklamislardir (Fisher ve Muller, 2005).
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Kigilerin dogustan sahip olduklan aymrt edici fiziksel, diistinsel, duygusal ve
sosyal Ozellikleri onlar1 digerlerinden farkli kilmakta ve lider olarak o6n plana

¢cikmalarina sebebe olmaktadir (Kogel, 2003).

Bu yaklasimin dayandigi temel felsefe; basarili liderler, basarili olamayan
liderlere kiyasla belirli 6zellik ve niteliklere daha fazla oranda sahiptirler. Bu yaklasimi
kullanan ilk aragtirmalardan birisi, yiiz isletme yoneticisini kapsamigtir. Bu yoneticilerin
kigilik 6zellikleri tespit edilmis ve basarihi ydneticilerin timiiyle ilgili olarak ortak bir
kisilik semas1 olusturulmustur. Ortaya c¢ikan duruma gore, basarili liderlerin gegmiste
stirekli terfi ettikleri goriilmiis ve Ustleri hala onlarin terfi etmeleri gerektigi yoniinde
goriis beyan etmiglerdir. Bu kigilerin yonetim kademelerinde yer aldiklar1 ve 6nemli
sorumluluk gerektiren mevkileri isgal ettikleri ve yiiksek diizeylerde iicret aldiklari
gozlenmistir. Bu ¢alisma sonrasinda basarili liderlerin kisilik 6zellikleri ve nitelikleri su

sekilde belirlenmistir (Dereli, 1981):

* Yiiksek diizeyde ¢alisma ve bagarma arzusu,

» Hareketlilik giidiisii,

»  Ustleri kontrole yénelmis ve yardim edici olarak degerlendirme,
» Belirsiz durumlar1 organize etme becerisi,

» Kararlilik,

« Kendine giiven,

»  Aktif saldirgan ve miicadeleci bir kisilik 6zelligi,

* Ileri bir kavrama giicii ve basarisizliktan korkma,

*  Gergekeilik, uygulamaya doniik konulara ilgi,

» Astlardan ¢ok, iistlerle 6zdeslesme,

» Faaliyetleri organizasyon boyutunda ele alma.

Ercetin’in aktardifina gore, Stogdill, 1948 ve 1974 yillarninda yaptig:
aragtirmalarin ilkinde, Onceden belirlenen 300 &zelligi, gdzden gecirmis ve bu
ozelliklerin liderlerde olup olmadigini arastirmistir. Arastirma sonucunda, liderler bu

ozelliklerden bazilarina sahip olmalarina ragmen, o6zelliklerin timiinii tasimasinin,
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liderlik yapabilecegi anlamina gelmedigini de ileri stirmiistiir. 1974’te yaptig1 ikinci
arastirmanin sonucunda basarili liderlerde en c¢ok bulunan nitelikleri, 6zellikler ve
beceriler olarak siniflandirmistir. Stogdill’in belirledigi 6zellikleri liderler iizerinde
aragtiran Mann, sadece zekdyla liderlik arasinda iligki oldugunu belirleyebilmistir.
Ancak, daha sonra yapilan arastirmalarda liderin kigilik ozellikleri ile onlarn lider
olarak algilanmalar1 arasinda, yiiksek diizeyde ve tutarli iliski oldugu sonucuna

ulasmislardir (Ergetin, 2000).

4.1.5. Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Dontisttirticii liderlik genel olarak “6rgiitsel amag ve hedeflere baglilik olusturma
stirecidir.” Bu siire¢ izleyicilerin motivasyonunu, giiclendirilmelerini, yetki gocerisini
ve demokratik yonetim islevlerini de icerir. Burada liderligin sadece liderin hareket
yetenegini artiran bir siire¢ olmadigi, liderle birlikte izleyicilerinin de gliglendirilmeleri,
insiyatif kullanma olanaklarinin artirllmasi anlamina gelmektedir. Bir misyon olusturup,
s6z konusu misyon dogrultusunda calisanlarin akil giicleriyle, goniil giicleriyle ve
zihinsel giicleriyle misyonun geregini yerine getirme arzu ve istegi olusturabilme,
liderligin islevsel yéniinii ortaya koyar. Dontistiiriicti liderlik, “Bir vizyon yaratma, s6z
konusu vizyon dogrultusunda Orgiiti  harekete gecirme yeteneZi” olarak
tanimlamaktadir. S6z konusu tamim, Grgiitii harekete gecirici egilimlerin stirekliligini de
gerektirmektedir. Bu yoniiyle liderlik anlik bir olgu degil, kurumsal 6zelligi olan bir
stiregtir. Tanimlardan doniistiiriicii liderligin liderin kendi isteklerini izleyicilerinin de
istegi haline getirerek, zorlayici giice basvurmaksizin insanlan etkileme ve onlarda esin

kayna@1 olma 6zelligi oldugu anlasiimaktadir (Ozalp ve Ocal, 2000).

Doniistimeti liderlik, vizyoner liderlik ve yonetici liderlik davranislarinin bazi
noktalarda ortak 6zelliklere sahip oldugu goriilmektedir. Bu &zellikler; dontsiim ve
liderin vizyona sahip olmasi, bunu izleyenleriyle paylasmasi yoniinden benzerlikler
gostermektedir. Dontiglimeii liderligin igeriginde, paylasilan vizyonu olusturma ve

olusturulan bu vizyonu izleyenlere iletme belirtilmistir (Pielstick, 1998).
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Liderlik geleneksel olarak ele alinirken, daha sonra demokratik liderlik, otoriter
liderlik, liberal liderlik seklinde ayrimlara gidildi. Ozellikler ve davramissal liderlik
vaklasimlariyla agiklanan liderlik olgusunun bir diger ayrimi da etkilesimci ve
doniistiirticti liderliktir. Dontstiriicti liderlik kavramu ilk olarak siyaset bilimci James
McGregor Burns tarafindan kullanildi. Burns 1978 yilinda yazdigi "liderlik" isimli
kitabinda, politik liderligi etkilesimci veya ise yonelik (transactional) ve déniistiiriicii

(transformasyonel) olmak tizere ikiye ayirmistir (Nicholls,1994).

Bums tarafindan gelistirilen dontstiiriicii liderlik daha sonra Bass ve House
tarafindan yonetim ve Orgiit konularima uyarland:1 (Keller,1992). Burns, bircok liderin
kendisini etkilesimci (islemsel) lider olarak adlandirdii seyi uygulamakta oldugunu
fark etmis ve bu davranis bigiminin temelinin bazen ekonomik veya bazen de oy gibi
sosyal unsurlarin degis tokusuna dayandigmi ileri siirmiistiir. Isletmelerde, ekonomik
degis tokusun konusunu bazen is sozlesmeleri bazen de emeklilik gibi sosyal haklar
olusturmaktadir. Burns’e gore; isletme bu anlagmalari bozdugu takdirde, izleyenler
orgiite hicbir baghlik ve yiikiimliilik duymayacaklar ve boylece etkilesimei liderlik
zayiflayacaktir. Birgok kisi degis tokusa bagli bir iliski olmasi nedeniyle islemsel
liderligi cogu kez, yoneticilik olarak ele almaktadir. Oysa gerekli olan “siirdiiriilebilir
liderlik” isgdrenlerin emek karsiligi parayla motive etmekten ¢ok daha fazlasini

- gerektirmektedir (Owen ve ark., 2007).

Bass, orgiitlerde gereken g&revi yapmanin yani sira, astlarin kendilerine
giivenlerini arttiran, ortak hedeflere ulasmak igin izleyenlerin isini sahiplenmesini,
bunun sonucunda igletmenin sundugu iriin ve hizmette yiiksek kalite ve verimliligi

saglayan lideri doniistimeii lider olarak tanimlamistir (Bass, 1985).

Dontisiimeti ve etkilesimei liderlik ayrimi, Lewin’in klasik olan otokratik,
demokratik, liberal ayrimina kargi olarak gelistirilmisticr (Eren, 2001). Doniisiimcii
liderlik ile etkilesimci liderlik aslinda birbirinden farkli iki yaklagim olmaktan ziyade,
birbirini tamlayan iki yaklasim olarak degerlendirilebilir. Doniisiimeii liderlik ile

etkilesimei liderlik arasindaki iligkiyi agiklamak icin liderlik davranisi basamaklar
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halinde diisiiniilirse doniistimcii liderlik, etkilesimci liderlifin son basamagim

olusturmaktadir (Fairholm,1991).

Arastirmacilar CEO’larin rollerine odaklamlarak c¢izilen liderlik davramisinin
dort temel roliin yonetici-liderler tarafindan yerine getirilerek gerceklestigini ileri
sirmiglerdir. Bunlar; vizyon kurucu, motive edici, analizci, is bitirici ya da is uzmani
rollerinden olusmaktadir. Vizyon kurucu roliinii yerine getiren lider, varolan ekonomik,
sosyal ve teknolojik e@ilimleri dikkate alarak orgiitiin temel amaglanm ve gelecekteki
yoniinii tanimlamakta ve ortaya koymaktadir. Yonetici lider, orgiitiin vizyonunu ve
ekonomik stratejisini “ugruna micadele edilen deger” olarak ortaya koymakta ve
béylece motive edici roliinii gergeklestirmis olmaktadir. Analizci roliiyle yonetici lider,
icerde isleyen sistemin verimli y6netimine, isletmenin kararlarimi sekilendirmeye ve
yonetim stireglerini kontrol etmeye odaklanmaktadir. Yénetici lider isin uzmam roliiyle,
izleyenlerin kararlarim etkileyerek ve kaynaklar: en 6ncelikli faaliyetlere paylastirarak,
Orgiitiin performans ve sorumluluklarina odaklanmaktadir. Etkili bir lider bu dért roli
aym anda sergileyebilmek i¢in oldukca yiiksek diizeyde bir davramigsal karmaganin

icinden siyrilmas: gerekmektedir (Tsui ve ark., 2006).

Dénistim 1le ilgili Collins’in acgiklamalari kavrama daha farkli bir boyut
kazandirmaktir. Collins, doniisiimii basaran isletmelerde ortak bazi1 ozellikleri
belirlemeye ¢alismistir. Bu ortak 6zelliklerden birincisi liderliktir. Isletmelere, baska
isletmelerden transfer edilen liderlerle doniisiim arasinda iliski negatiftir. Bu orgiitlerin
liderlerinin iicret ve gelirleri ile isletmelerin doniisiimii arasinda da herhangi bir baglanti
bulunamamigtir. Aym sekilde doniisiim siirecinde teknolojinin ategleyici bir etken
olmadig ortaya ¢ikmistir. Collins’e gore, doniisiimii gergeklestiren en énemli etken ise,

5. diizey liderliktir (Collins, 2004).

Doniistimii saglayan liderlerin, genelde kabul gérmiis biiyiik kisiliklerin aksine,
geri planda kalmayi tercih eden, sakin, hatta utanga¢ kisilide sahip olduklan
goriilmiistiir. Kisisel planda algak goniilliilikk ile mesleki planda irade ve yaptirim

giiciniin paradoksal bir karisimidirlar. Bu liderler isletmeleri iyiden miikemmele
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doniistiirmektedir. Onlar icin en degerli varlik insanlar degil, dogru insanlardir (Collins,

2004).

Bir bagka kaynakta dontisiimct liderlik kavraminin tarihi ge¢misinin daha
eskilere dayandigi goriilmektedir. Dawston “Isyan Liderligi” adli ¢alismasinda
dontigiimeti liderlik kavramina yer vermektedir. Sosyolojik bir temele dayandirilan
kavram Burns tarafindan sistematik hale getirilmistir. Burns doniigiimeii liderin,
izleyenler iizerinde yiiksek diizeyde moral, motivasyon ve performanslarini artiran kisi

oldugunu ileri stirmiistiir (Esaslan, 2004-b).

Dontistimeti liderlik davraniginin dort belli bashi davranis bileseni vardir. Bunlar;
ideal etki ve karizma, ilham verici liderlik, zihinsel tesvik ve bireysel ilgidir. Bunlardan
ilk ticii izleyicilerin; kendi kimliklerini bularak ve daha iyisini yapmay isteyerek degerli

bir gelecege nasil ulasabileceklerini ortaya koymaktadir (Keegan ve Hartog, 2004).

4.1.5.1. ideal Etki ve Karizma

Liderin, lider olarak nitelendirilmesi i¢in, liderin yeterli sayida azinlhik karar
alma yetene@ine sahip olmasi yani vizyon sahibi olabilmesi gerekmektedir. Vizyon
kavrami genellikle karizmanin bir pargasi olarak gériilmektedir. Bu nedenle kavram
uzun yillar aragtirmacilar tarafindan ihmal edilmistir. Belirlenen vizyonun basit ve
anlasilir olmasi, orgiitiin hedeflerini ifade etmesi, mevcut durumla miicadele etmesi,
izleyenlerin kisisel beklentilerine yonelik olmasi ve genel olarak bir risk icermesi geregi

ileri siirlilmiistiir (Oktay ve Giil, 2003).

Yukl, orgiitlerde veya sosyal hayatin i¢inde bazi kisilerin karizmatik dzelliklere
sahip olabileceklerini, bu 6zelliklere sahip olmanin tek bagina doniisiimii saglamak icin
yeterli olmadigini ileri siirmiistiir. Ornegin; sosyal hayatin icinde yer alan, iinlii
kigilerin, izleyenler {izerinde etkili oldugunu, bu etkinin ise, davramslarini ve
goriintiilerini taklit etmeden &te gegmedigini belirtmistir. Unlii kisilerin karizmasindan
etkilenenlerin, dnliilerin yaptiklarimi yapacak diizeyde bir doniigiim giiciine sahip

olmadiklarin1 belirtmistir. Doniisimeii liderler de tipki karizmatik liderler gibi
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izleyenler iizerinde gii¢lii duygular uyandirmakta ve onlan etkilemektedir ve izleyenler
kendilerini liderle 6zdeslestirmektedirler. Dontistimeii liderlerin karizmatik liderlerden
farklilastii nokta izleyenleri giiglendirmeleri ve izleyenleri bulunduklar1 durumdan
daha 1yi durumlara yiikseltmelerdir. Karizmatik liderlik davramigim sergileyen liderler

izleyenlerini her zaman iyi noktalara tasimamaktadir (Yukl, 1994).

Yukl ve Mesa gibi bazi aragtirmacilar, karizmanin goézlenebilir bir durum
oldugunu ve liderin davramiglarindan kaynaklandigim ileri siirmiiglerdir. Karizmatik ve
karizmatik olmayan liderlerin davranislarindaki farkliliklar1 ortaya koyarak
desteklemislerdir. Bu davramislarin her karizmatik liderde bulunamayabilecegini ve
liderin icinde bulunacag ortamdan da etkilenebilecegini ileri stirmiislerdir. Karizmatik
liderlik teorisyenleri; karizmatik liderin kigilik 6zelliklerini ise asagidaki sekilde

siralamaktadir (Zel, 2001):

. Karizmatik liderler; i¢inde bulunulan durumdan oldukc¢a farkh
boyutlardaki ortamlar1 hayal ederek, izleyicilerin kabul edebilecekleri rasyonel

degisimleri uygulama cesaretine sahiptirler.

° Karizmatik liderler, kendilerimi riske atarlar, 6zverilerde bulunurlar ve

ortak amagclar ugruna biiyiik bedelleri 6deyerek izleyicilerinin giivenlerini kazanirlar.

. Karizmatik liderler, orgilitin amaglarina ulasmasi icin geleneksel

stratejilerden uzak yollar bulur ve bu surette sira dis1 olduklarim gésterirler.
. Cevre faktorlerini ve ortaya ¢ikan firsatlart ¢ok iyi degerlendirmek icin
yeni stratejilere agiktirlar. Cevre konusunda gosterdigi hassasiyeti izleyenleri konusunda

da gosterirler.

. Karizmatik liderler izleyenlerin tatmin saglayamadigi durumlarda ortaya

cikarlar. Aym sekilde biiyiik degisimlerin oldugu dénemleri secerler.
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. Kendine giiven duygusu yiiksektir. Izleyenler liderin ilgili konulardaki

bilgi ve beceri sahibi olmasindan etkilenirler.

Déniisiimeii liderliin en 6nemli sonucu, lider ¢alisanlarin kendi beklentilerinin
de tizerinde orgiit amaclar1 icin daha iyi performans ve ¢aba sergilemeleri igin onlari
desteklemeleri, ko¢luk ederek motive etmeleri ve onlara saygi duyarak bir giiven ortami

olusturmalaridir (Cakinberk ve Demirel, 2010).

Temelinde karizma niteliginin yer aldigi karizmatik liderlik yaklagimi liderin
belirli davranislar sergilediginde izleyicilerin lidere kahramanca ve olagandisi nitelikler
atfetmesi esasina dayanmaktadir. Liderin bu noktada sahip oldugu biiyiik duygusal giig,
izleyicilerde &nemli bir etkiye sahip olmaktadir. Karizmatik lider kendi goriislerini,
izleyicilerine aktarmakta, bunun oOtesinde daha fazla katki saglamamaktadir. Bu
durumda karizma tek bagina yeterli degildir. Baska bir deyisle karizmatik liderlikten
ziyade doniisiimcii liderlik daha anlamli gériilmektedir. Izleyicilerin karizma niteligi ile
etkilenmesi tek basina yeterli olmamaktadir. Hem izleyicilerini doniistiirebilen hem de
kendisi dontigebilen liderlik yaklasiminin daha ¢ok gecerliligi vardir (Cakar ve Arbak,
2003).

Bass, karizmatik liderlerin, bir anlamda izleyenlerinden kendilerine sinirsiz
bicimde itaat etmelerini beklediklerini agiklamistir. Bass’a gore, orgiitlerde veya genel
olarak toplum hayatinin tiimiinde karizmatik liderlere, izleyenlerin tepkilerinin
farklilasabilecegini; izleyenler bir taraftan asir1 sekilde lideri severken, 6te yandan

nefret de edebileceklerini ileri stirmiistiir (Bass, 1985).

4.1.5.2. ilham Verici Liderlik

Doniistimeii liderlik davramsimin ikinei alt boyutu izleyenlere ilham vermedir.
[Tham verme (inspiration): doniisiimcii liderler yiiksek beklentilerini semboller
aracilifryla izleyenlerine iletmekte ve bunu yaparken dnemli amaglarini basit sekilerle
agiklamaktadir. Boylece doniisimcti liderler izleyenlerinden kapasiteleri iizerinde

performans elde etmektedir (Bass, 1990).
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Doniigiimcii lider izleyenlerini, demode uygulamalara meydan okumaya davet
etmekte ve onlart yenilikgi alternatiflerle karsilastirmaktadir.  Izleyenlerin
karsilagacaklar1 sikintilann  iistesinden gelmek i¢in ihtiyag duyacaklarn giiveni
saglamaktadir. Déntigtimeii liderler orgiitte degisimi tevsik etmenin yaninda, 6zgiin
fikirler tiretmeyi ve girisimciligi kolaylastirma egilimi gostermektedir (Moss ve ark,

2006).

Déniistimeti liderlik insanin kendisi ve baskalart hakkinda farkli inanglar
edinmesiyle baglar. Liderligin goérev degil bir var olus bi¢cimi olmasindan

kaynaklanmaktadir (Owen ve ark., 2007).

4.1.5.3. Zihinsel Tesvik

Dontistimei liderliin ticiincli boyutu zihinsel tegvik veya entellektiiel uyarim
(intellectual stimulation) davranig bilesenidir. Zihinsel tesvik davramis bileseni
sayesinde dontstimcii liderler; izleyenlerinin zekd, mantik ve dikkatli problem ¢dzme
yeteneklerini ddiillendirerek, izleyenlerini girisimei ve liretken diisiince bigimine sevk

etmektedirler (Bass, 1990).

Déniistimcii liderler, izleyenlere sadece zihinsel destek ile degil, aynm1 zamanda
bizzat onlara destek olarak veya telkinle motive etmektedir. Bunlarin 6tesinde lider,

izleyenler ile tek tek ilgilenmektedir (Moss ve ark., 2006).

Dontistimcii liderler, isgérenin orgiit icerisindeki konumlari ne olursa olsun,
herhangi bir konuda ileri stirdiikleri goriislerini dikkate alir ve karar alma siirecinde

etkili olmalarina firsat vermektedirler (Iscan, 2006).

Dontisiimcii liderler izleyenlerini basit bir iliski degisimi seklinde g¢alismanin
otesinde, yiksek amaglar ve kendini ifade etme gereksinimlerinin daha yiiksek diizeyi
icin calismaya motive etmektedirler. Doniisiimecii liderler; izleyenlerinin yetenek ve

becerilerini ortaya g¢ikarmakta ve kendilerine olan giivenlerini arttirmakta, onlardan
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normal olarak beklenenden daha fazla sonug almay1 hedeflemekte ve motive etmektedir

(Celep, 2004).

4.1.5.4. Bireysel lgi

Doniigiimeii  liderlik davranisinin  son davrams bileseni bireysel ilgidir.
Déniigtimeti lider bireysel ilgi (individualized consideration) davramigi ile oOrgiitte
izleyenlerinin, hepsine esit yaklasim sergilemektedir. Kogluk becerileri ve empati

yetenekleri gelismistir (Bass, 1990).

Dontistimeti liderler izleyenler ile yakin iliski kurarak onlar1 yakindan tanimak
istemektedirler. Bunun sebebi igsgérenin ihtiyag ve beklentilerine cevap verebilmek ve
degisen ihtiyag¢ ve beklentilerini takip etme gereklilifine inanmalarindan
kaynaklanmaktadir. Izleyene gosterilen bu yakin ilgi; her bireyin farkliligim ve 6zel bir
kisi oldugunu ona hissettirmek, ancak adaletli davranistan asla taviz vermemeyi
gerektirmektedir. Isletmelerde veya biitiin orgiitlerde bireysel ilginin sonucunda
hedeflenen, izleyenin 6zel bir kisi oldugunu ona kabul ettirmek ve bunun sonucunda
motivasyonunu gerceklestirmek, is ve isletmeye tesvik etmek ve dolayisiyla 6rgiite

bagliligini saglamaktir (Greenberg ve Baron, 2000).

Doniisiimeti  liderligin davranis bilesenlerinin  her birinin gergeklesmesi
orgiitlerde dontislimiin  gerceklesmesini saglamaktadir. Déniisiimeii  liderligin  bu
boyutlarinin orgiit iizerindeki, dolayisiyla da izleyiciler iizerindeki etkisini sdyle
agiklamak miimkiindiir. Ideallestirerek etkileme ve karizmatik liderlik; izleyenlerin
orgiite bagliligmmi ve ayrica Orgiitiin vizyonunu ve misyonunu benimsemelerini
saglamaktadir. ITham verici liderlik veya telkinle giidiileme boyutu ise; lider izleyenlerin
bilin¢lenmelerini, firsatlar1 degerlendirmelerini ve degisen orgiitsel amaglara motive
olmalarini saglamaktadir. Liderler, zihinsel tegvikin bir baska deyisle entelektiiel uyarim
sayesinde, izleyenleri diiglinmeye, kendilerinin farkini hissetmeye ve kendilerine giiven
duymalarim saglamaktadir. Bireysel ilgi boyutuyla lider, izleyenlerin i¢ diinyalarina iner
ve kisisel gelisimleri i¢cin onlara cesaret verir, bilgi ve becerilerinin artmas: igin onlara

danigmanlik yapar (Yilmaz, 2006).
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4.1.6. Etkilesimci Liderlik Teorisi

Etkilesimei liderlikte ¢alisanlarin sorumluluklari, liderin onlardan bekledikleri,
calisanlarin gergeklestirmeleri gereken isler, lidere itaat ve yapilan isgleri yerine
getirmeleri karsihiginda elde edecekleri diiller agik bir bigimde ortaya konur. Yani
etkilesimei liderlik, lider ve izleyenleri arasinda degisime dayalidir. Etkilesimei liderlik,
bir takim odiiller aracilig: ile izleyenlerin lideri takip etmesini saglamayi amaclayan,
vurgunun astlarin kurallar1 dogru bir bi¢imde uygulamas: lizerinde oldugu, bu amagla
sadece kiiciik capll ve rutin de@isimleri gerektiren bir liderlik tirtidiir. Dolayisiyla
etkilesimei liderlik, bir bireyle dier bir bireyin herhangi iist bir amag¢ olmaksizin,
degeri belirlenmis seyleri degis tokus ettikleri bir etkilesim siirecini igermektedir. Bu
ifadeden anlasilacag tizere etkilesimci liderlik, lider ve izleyeni arasinda bir tiir takas ya
da degisimdir. Etkilesimei lider, izleyenlerinin ihtiyaglarim her iki tarafin katkilarimin
kabul edildigi ve odillendirildigi karsilikli olarak bagimhi bir iliskiye girerek
karsilamaya calisir. Etkilesimci lider, izleyenlerinin amaglarina ulasmalarina yardimci
olur izleyenleri de ona uyarlar ¢iinkli ona uymanin kendi ¢ikarlarina uygun oldugunun

bilincindedirler (Serinkan,2002).

Etkilesimeci liderligin liderlik siirecindeki temel araglari bir igin basarilmasina
dayali “kosulsal 6diil” ve isi yapanlarin karara, kararin geregini yapma siirecine ve
sonuclarin denetimine midahaleye izin veren “istisnalarla yonetim”™i Ongdren bir
yaklasimi benimser. Bu ilke geregince isletme igerisindeki rutin (sik sik tekrarlanan)
nitelikteki tekrarlar alt kademe yoneticilerine birakilmali, ancak stratejik ve Onemli

nitelik tagiyan kararlar ist kademelerce alinmalidir. (Sungurlu,2001).
Burns, etkilesimei liderlik davramigi gosteren liderin aym zamanda doniigiimeii
liderlik davramis1 gosteremeyecegini ileri siirmiistiir. Etkilesimei liderlik ile doniistimeii

liderligi birbirinin tersi yaklasimlar olarak degerlendirmistir (Basol, 2005).

Etkilesimer liderler; liderlik davramglarimi  Grgiite  dort alt  boyutta

gerceklestirmektedirler. Bunlar; kosullu ddiillendirme, aktif olarak istisnalarla yonetim,
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pasif olarak istisnalarla yonetim ve serbest birakici liderlikten olusmaktadir. Kosullu
ddiillendirmede liderler, yetkilerini yiiksek diizeyde performans gdsteren izleyenleri
odiillendirmek icin kullanirlar. Izleyene sunulan 6diillerin icerigi, parasal ya da statii
verme bigimindedir. Izleyenler, kendilerinden beklenenler hakkinda bilgi sahibidirler.
Aktif olarak istisnalarla yonetimde, liderler ¢alisanlarin gegmisten gelen faaliyetlerini
daha etkin ve verimli kilmak {izere is yaptirmak yolunu secmisglerdir. Her bir 6rgiitsel
faaliyetin basinda belli bir standart belirlenir. Liderler belirlenen standartla ilgili bir
problem olugana kadar herhangi bir miidahalede bulunmazlar. Burada hatalara
odaklanilmasi ve yaptinm uygulanmasi izleyenler {izerinde gerilim nedeni olabilir. Pasif
olarak istisnalarla yonetimde ise, liderler 6rgiitte islerin isleyisi sirasinda higbir sekilde
izleyenler ile ilgilenmemektedirler. Liderler hedeflenen standartlara ulasilamadiginda
ise izleyene miidahale ederler. Bu ancak kendi kendisini ydnetme konusunda gelismis

izleyenler lizerinde etkin bir yonetim tarzi olabilir (Bass, 2003).

4.1.6.1. Kosullu Odiil

Etkilesimci liderlik davranist da tipki doniisiimeii liderlik davranmiginda oldugu
gibi bir takim boyutlardan olusmaktadir. Bu boyular etkilesimci liderlik davraniginin
boyutlart olarak da degerlendirmek miimkiindiir. Bu alt boyutlardan biride kosullu
ddiillendirmedir. Izleyenler amaglara ulasilmas1 halinde bekledikleri 6diillere sahip
olacaklarina inanmaktadirlar. Etkilesimci liderler, orgiitsel yapiya hareketlilik
kazandirmakla ise baslamaktadir. Orgiitte gdstermis oldugu performansin bir sonucu
olarak izleyenlerine odiiller vermektedir. Bu o&diiller sadece maddi igerikli odiiller
degildir. Izleyenlerin aym1 zamanda sosyal ihtiyaglarmi anlayarak, bu ihtiyaglarim
tatmin etmek icin Orgiitte gayret sarf etmektedir. Bunun yaninda izleyenlerine

etkilesimci liderler verimliligi arttirma konusunda yardimei olmaktadir (Yilmaz, 2006).

Etkilesimci lider ceza aracim ise; tipki odiilde oldugu gibi motivasyonunu
kaybetmis veya performans diizeyleri diisen iggorenin, tekrar hedeflere yonlendirmek ve
performans: arttirmak icin kullanmaktadir. Etkilesimci lider, kosullu ddiil davranigim
hayata gegirirken, neyin dogru olup olmadig: ile ilgilenmez, isletmede yapilan igin

icinde bulunulan zamandaki mevcut durumuyla ilgilenmektedir. Etkilesimci lider bu
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yoniiyle iyi isleyen siirece miidahalede bulunmayacadi gercegini bir daha vurgulamis
olmaktadir. Yeni ve degisim gerektiren fikir ve diigiincelerden uzak durmaktadir.
Etkilesimei lider 6diil ve ceza mekanizmasimi iyi kullanabildigi siirece izleyenleri
nazarinda gii¢lii kalabilecek, bu mekanizmay: isletemedigi anda &rgiit ve izleyenler

nazarindaki giictinii kaybedecektir (Zaleznik, 1990).

4.1.6.2. Istisnalarla Yonetim

Bass ve bazi arastirmacilarin gegitli tarthlerde yapmis olduklari g¢alismalar;
isletmede yerlesmis calisma yontemleri sorunsuz olarak isliyorsa, lider izleyene yon
vermekten uzak durmaktadir. Belirlenen performans hedeflerine 6rgiit ulastigi zaman
lider, izleyenin isini yapmasi i¢in firsat vermektedir. Aktif istisnalara dayali yonetimin
uygulandigr orgitlerde lider, isletmenin belirlenen amag¢ ve standartlarindan veya
isletmenin igleyisinde sapma s6z konusu olmamasi igin sorunlari ve firsatlan
arastirarak, sorun ortaya ¢iktifi zaman isleyisin diizeltilmesinde liderin etkin olarak
varligini hissettirmesi anlami tagimaktadir. Pasif istisnalarla yonetim anlayisi ise; liderin
orglitte varligin orgiitsel amaglara ulasilmadig: takdirde veya isleyiste aksamalar ortaya
ciktiktan sonra hissettirmektedir. Pasif istisnalarla yonetim anlayisinda lider sorunlarin
ortaya ¢ikmasim bekler, sorunlarin olusmamasi igin herhangi bir tedbir almaz (Celep,

2004).

[stisnalara dayali yonetim; 6zellikle isgorenin performansinda veya genel olarak
orgitiin performansinda c¢ok diisiik bir durumla karsilasildigi zaman basvurulan bir
anlayistir. Istisnalara gére yénetimde performansin diismesinin nedenleri arastirilmakta
ve isleyis yeniden goézden gecirilmektedir. Lider, izleyenlerine verdigi gorevin
tistesinden gelebilecekleri yoniinde bir inanisa sahiptir. Orgiitlerde; liderin izleyenlerine
kismen giiven duymasi, mevcut yapinin devami yoniinde tavir alinmasi, izleyen — lider
iletisiminin ve kigisel giiven duygusunun zayif oldufunun bir gostergesidir (Dilek,

2005).
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4.1.6.3. Serbest Birakic1 Liderlik

Serbest birakici liderlik davranmigi bazi arastirmalarda, etkilesimei liderligin alt
boyutu olarak ele alinmakla birlikte, bazilarinda ise, farkli bir liderlik davranisi olarak
degerlendirilmektedir. Bunun sebebi; Bass ve Avolio tarafindan yapilan bir aragtirmada,
pasif istisnalarla yonetim alt boyutu ile serbest birakici liderlik, etkilesimei ve
dontisiimet liderlik tarzlarimin tiim boyutlan ile negatif yonde bir iliski gdstermistir.
Bunun anlamui etkilesimci ve déntigimeii liderlik davramisinin her ikisinde de liderin;
orgiitiin isleyisinde etkili ve aktif oldugu gercegine dayanmaktadir. Bu iki tip liderlik
davramisi ile tamamen zit bir durumu ifade eden istisnalara dayali pasif liderlik veya
serbest birakici liderlik davraniglarini tek bir liderlik davranigi olarak ele almakta dogru
bir yaklasim olabilir. Serbest birakici liderlik davranigi, drgiitiin isleyisi konusunda son
derece pasiftirler. Aslinda bu tip davranis sergileyen liderlerin, izleyenlere liderlik edip

etmedikleri bir bagka tartisma konusunu olusturmaktadir (Dilek, 2005).

Liderin, &rgiitteki rolii ile izleyenlerin rolii arasinda herhangi bir farklilik yoktur.
Lider &rgiit icinde gii¢c kullanmaktan kagmmaktadir. Orgiitiin amaclarini belirleme ve
amaclara ulasmada, izleyenler sdz sahibidirler. Lider, orgiitin dis ¢evresinden,
izleyenlerin ihtiyag duydugu bilgi ve kaynak gereksinimini temin etmekle yiikiimltdiir.
Orgiitiin i¢ isleyisinde izleyenler birbirleri iizerinde ve kendileri iizerinde bir kontrol
mekanizmas1 gergeklestirmektedirler. Serbest birakici liderlik anlayist ozellikle kriz

ortamlarinda orgiitleri yok olmaya kadar gétiirebilir (Kiling,1996).

Arastirmalar gostermistir ki, serbest birakici liderlik davranisi ile isgorenlerin
performansi, isletmede sergiledikleri ¢aba arasinda negatif bir iligki vardir. Bu liderlik
davranigimin orgiitlerde kendini gostermesi, iggorenlerin veya orgiitiin talebinden degil,
daha ziyade liderin, liderlik &zelliklerini tasimamasindan veya bu ozellikleri
gelistirememesinden kaynaklanmaktadir. Bu durumun bir baska nedeni liderlik edecek
bir ortamin olusmamasi da olabilir. Kerr ve Jermier’e gore; orgiit olduk¢a yapilanmis
bir sistem ise, mevcut olan bu sistem liderlik davranmigina ihtiya¢c duyulmasim ortadan
kaldirabilir. Ikame edici ve etkisizlestirici faktorler liderin varligini gereksiz kilacak,

liderin kendisi istenmeyen olacaktir (Dilek, 2005).
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4.2. Yonetici Hemsirelerin Liderlik Ozellikleri

Giinlimiizde biitiin orgiitlerde oldugu gibi saghk hizmetlerinde gelisim ve
degisim ic¢inde yer almaktadir. Saglik hizmetlerinin énemli bir boliimiinii olusturan
hemsirelik hizmetlerinde karmasik teknoloji ve yogun insan iligkilerinin yer almasi
onemli yonetsel sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum hemsirelik
hizmetlerinin sorumluluk ve etki alanlarimin geniglemesine yol agmaktadir. Buradaki
basar1 ya da belirlenen hedeflere ulagma ya da hemsirelik hizmetlerindeki etkinlik ve
verimlilik sergilenen liderlik davranislari ile ¢ok yakindan ilgilidir (Velioglu ve Vatan,

2002).

Hemsirenin liderlik anlayisinin merkezinde sicaklik, anlayis, 6zendirme,
dinleme, empati, karsilikli giiven olusturma yer almaktadir. Y&netici hemsirelerde goriis
birligine varilarak alinan kararlar, bilgi ve beceriyi paylasma, katilimcilik, ¢atisma
yonetimi, destekleyici is ortami olusturmaya c¢ok Onem verilmektedir Uyer’e gore

yonetici hemsirelerde aranan nitelikler asagida belirtilmektedir (Uyer, 1993):

° Hemgirelik meslegini isteyerek se¢mis olmak ve halen hemsirelige ilgi
duymak,

° Yapici ve kivrak bir zekdya sahip olmak,

o Duygusalliktan uzak, nesnel kararlar verebilmek,

° Insanlara kars1 ilgili ve hosgériilii olmak,

° Zamani 1yi kullanmak
° Sosyo-ckonomik diizeyi fakli olan insanlarla iletigime acgik olmak,
° Hemsirelik mesleginin gelismesine katkida bulunmak vb.

Lider yoneticilik, 6grenilebilen, bilimsel ve sanatsal boyutu olan bir meslektir.
Lider ydneticilikte, bireysel akil yerine ortak akil; birey yerine ekip; emir yerine
kog’luk; yoneticilik yerine liderlik; sonug¢ odaklilik yerine siire¢ odaklilik; ¢cok ¢alismak
yerine akilli calismak esastir. Lider yoneticilik, vizyon yaratabilen ve yasatabilen;

arzulanan ger¢egin ve hedefin fotografini c¢ekebilen; bu hedef ve amac tablosunun
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goriiniirligiinii saglayabilen; s6z konusu goriintiiyli erisilir ve uygulanabilir kilan
kigidir. Nitekim Leroy Eims’in de ifade ettigi gibi “Lider, baskalarindan daha ¢ok sey
goren, bagkalarindan daha uzagi goren ve baskalarindan 6nce goren kisidir.” Diger
yandan lider; egilip birine yardim edemeyecek kadar biiyiik degildir, becerilerini
baskalariyla paylasamayacak kadar bilmis degildir. Kurallara uymayacak, yasalara
boyun egmeyecek kadar korkusuz degildir. Kaybetmenin ne gibi duygular getirecegini
unutacak kadar kazanacak degildir. Lider; “Birlikte olaganiistii isler bagarabiliriz.”diyen
kisidir (Ozsalmanli, 2005).

Lider konusunda aragtirmalarda bulunan ¢esitli yazar ve aragtirmacilarin liderlik
konusunda yer alan ozelliklerine yonelik agiklamalarina dayanarak, bir liderde

bulunmasi gereken 6zellikleri su sekilde siralamak miimkiindiir:

. Giivenilir Olma,
. Ozgiiven Sahibi Olma,

. Adam Yetistirme,
. Kendini Bilme,
. Cesaretlilik,

. Bilgi Toplama,

. Yaraticilik, Yonetme Yetenegi,
. Strateji geligtirme,

° Degisime Ayak Uydurabilme,
. Yenilikei,

. Karizma.

Burada dikkat edilmesi gereken husus, bu &zelliklerin her birinin bir liderde
bulunma mecburiyeti olmamasi konusu iizerindedir. Ornegin, sadece karizma sahibi
olmak tek basina lider olmak icin yeterli olmayacag: gibi, giivenilir olmayan bir liderin
diger ozelliklerinin hepsine sahip olmasi da bir anlam ifade etmeyecektir. Ciinkii nasil
ki, sadece karizmasi olan bir lider goriintiiden ibaretse, giivenilirlik hususunda problemi
olan bir liderin de degisime ayak uyduramayip, yenilik¢i olmayan 6zelligi nedeniyle

lider sifatina erisemeyecektir. Dolayisiyla, grubun ve ortamin nabzi, lider kisiligin
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basarisinda etkin rol oynarken, liderin bu kisilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasinda 6nemli

birer faktor olarak kabul edilmesi gerekmektedir (Cetin ve Beceren, 2007).
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5. GEREC VE YONTEM

S.1. Arastirmanin Amaci ve Sekli

Bu aragtirma; Istanbul Ilinde bir {iniversite hastanesinde doniisiimcii ve
etkilesimei liderlik davraniginin yonetici hemsireler tarafindan algilaniginin belirlenmesi

amaciyla tanimlayici ve analitik olarak gerceklestirildi.
5.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer ve Zaman

Istanbul Ilinde bir {iniversite hastanesinde gerekli yazili ve sozli izinler

alindiktan sonra Eyliil 15- Kasim 15 2010 tarihleri arasinda gerc¢eklestirildi.

5.3. Arastirmanm Evreni ve Orneklemi

Aragtirmamin evrenini Eyliil 15- Kasim 15 2010 tarihleri arasinda Istanbul
Universitesi Istanbul Tip Fakiiltesinde galisan hemsirelik hizmetleri sorumlulan ve
sorumlu hemsireler olmak {izere toplam 78 yonetici hemsire olusturmus olup,
ormeklemini ise; Istanbul Universitesi Istanbul Tip Fakiiltesinde calisan, arastirmaya
katilmaya istekli ve veri toplama arac¢larina eksiksiz yamt veren 62 yonetici hemgire

olusturdu.

5.3.1. Orneklem Secim Kriterleri

Orneklem se¢im Kriterleri Istanbul Universitesi Istanbul Tip Fakiiltesinde
yonetici hemsire olarak calisiyor olmak ve arastirmaya katilmaya istekli olmak olarak

belirlendi.

5.4. Verilerin Toplama Araclar

Aragtirmamin verileri aragtirmacilar tarafindan literatiir taranarak hazirlanan

Sosyo — Demografik Bilgi Toplama Formu ve Coklu Faktor Liderlik Olcegi ile toplandi.
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5.4.1. Sosyo - Demografik Bilgi Toplama Formu

Aragtirmaya katilan yonetici hemsirelerin demografik &zelliklerini igeren 7

sorudan olusan bir formdur (Ek 10. 2).

5.4.2. Coklu Faktor Liderlik (")lg:egi

Multifactor Leadership Questionare (MLQ) liderlik 6l¢egi 1998 yilinda Tracey
ve Hinkin tarafindan birgok iilkede ve orgiitte uygulanarak gelistirilmis olup, Tiirkce’ye
Akdogan (2002) tarafindan uyarlanmistir (Akdogan, 2002).

Coklu Faktor Liderlik Olgegi karizma, entellektiiel uyarim, bireysel ilgi, kosula
baglh odiil, istisnalarla yénetim ve pasif cekingenlik olmak {izere 6 boyuttan
olusmaktadir. Bass ve Avolio doniisiimcii liderligin; doniisim, gelisimsel degisim,
boyutlar ile ilgili olarak yiiksek diizeyde iliski oldugunu bulmuslardir. Olgegin ilk 20
ifadesi dontigtimcii liderligi, sonraki 16 ifade de etkilesimci liderligi o6lgmektedir
(Akdogan, 2002).

Bunlardan doniisiimeii liderlik ile ilgili;

-Karizma ve ideal etki ile ilgili boyutunu: 8, 9, 10, 11 12, 13, 14, 15 numarali
ifadeler,

- Zihinsel tesvik boyutunu:16, 17, 18, 19 numaral ifadeler,

- Bireysel ilgi boyutunu: 20, 21, 22, 23 numarali ifadeler,

- [lham verici liderlik boyutunu: 24, 25, 26 ,27 numaral: ifadeler 6lgmektedir.

Etkilesimei liderlik davranisi ile ilgili ifadelerin dagilimi ise su sekildedir:

- Etkilesimci liderligin kosullu 6diil boyutunu :28, 29, 30, 31 numaral ifadeler,

- Istisnalarla ydnetimin aktif boyutunu: 32 , 33 ,34, 35 numarali ifadeler,

- Istisnalarla yénetimin pasif boyutunu:36,37,38, 39 numaral ifadeler,

- Serbest birakici liderlik davranis: boyutunu: 40, 41, 42, 43 numarali ifadeler
olecmektedir. Olgegin derecelendirilmesi besli Likert tipi seklindedir. (Kesinlikle
katiliyorum:5, Kesinlikle katilmiyorum:1).
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Her katilimei igin yukaridaki bes dereceli cevaplarin verileri, lehte olan
ifadelerde 5,4,3,2 ve 1 seklinde, aleyhte olan ifadelerde ise siray1 tersine gevirmek
suretiyle kodlanarak biitiin Onermelere verilen cevaplarin aritmetik ortalamalan
alinmigtir. Boylece her katilimcinin puani hesaplanmistir. Arastirmada elde edilen
bulgulara ait aritmetik ortalamalarin yorumlanmasinda asagidaki araliklar dikkate
alinmuigtir.

1,00 < aritmetik ortalama < 2,60 : Diisiik

2,60 < aritmetik ortalama < 3,40 : Orta

3,40 < aritmetik ortalama < 5,00 : yiiksek
Olcegin i¢ tutarhlik diizeyi Cronbach Alpha degeri 0.70 ile 0.91 arasinda degismektedir
(Akdogan, 2002).

5.5. Coklu Faktor Liderlik Olceginin Giivenilirligi

Orneklemi olusturan 62 yonetici hemsireye uygulanan Coklu Faktér Liderlik
Olgegi’'nden ve alt boyutlarindan elde edilen giivenilirlik katsayisi Tablo 1° de

gosterilmektedir.

Tablo 1 — Coklu Faktér Liderlik Olgedinin Giivenilirligi

Coklu Faktor Liderlik (")lg:egi I¢ Tutarhhk Katsayis: (Cronbach’s Alpha)
Déniigiimeii Liderlik Anlayist 0.97
Etkilesimei Liderlik Anlayisi 0.90
Toplam Liderlik Anlayisi 0.97

Tablo 17 deki i¢ tutarlilik katsayilari incelendiginde; Dontistimeii Liderlik Anlayist 0.97,
etkilesimei liderlik anlayist 0.90, toplam liderlik anlatisi ise; 0.97 olup liderlik
anlayisinin her iki alt boyutunun da yiiksek derecede giivenilir oldugu goériilmektedir.

5.6. Verilerin Degerlendirilmesi
Arastirmadan elde edilen bulgular istatistik uzmam tarafindan degerlendirildi.

Elde edilen wveriler normal dagilim gostermekle beraber, c¢alisma verileri

degerlendirilirken ortalama, standart sapma, ylizdelik dagilim ve parametrelerin iki grup
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arasinda karsilastirmalarinda T-Testi, ii¢ ve tizeri grup karsilastirmalarinda One Way
Anova testi kullamldi. Ug ve iizeri gruplarda anlamlilii yaratan degiskenin
saptanmasimnda Post Hoc Test: LSD kullamldi. Sonuglar %95 giiven araliginda

anlamlilik p<0.05 diizeyinde degerlendirildi.

5.7. Arastirmanin Etik Yonii

* Arastirmanin yapilacagi kurumdan gerekli yazili izin alind1 (Ek 10.1).

* Ydnetici hemgirelerin arastirmaya katilim istegi g6z éniinde bulunduruldu.

» Arastirmaya katilacak yonetici hemsirelerin kimlik bilgileri alinmadi.

* Arastirmanin yapildii kuruma, arastirma sonuglarinin ve Gnerilerinin

degerlendirilebilmesi amaciyla geri bildirimde bulunulmasina karar verildi.

5.8. Arastirmanin Smirhliklar:

Arastirma veri toplamak icin segilen kurumda gérev yapan yonetici hemgireler
ile simrhdir. Verilerin degerlendirilmesi asamasina yonetici hemgirelerin arastirmaya

katilmaya istekli olmasi evrene ulasilmasini sinirlt kKilmistir.

5.9. Arastirmanin Sorular:

% Yonetici hemsirelerin doniisiimeii ve etkilesimei liderlik 6zelliklerini
algilama durumlari ne?

¢ Yonetici hemsirelerin  demografik 6zellikleri liderlik  yaklasimlarim
etkileyebilir mi?

% Yonetici hemsirelerin egitim durumlan liderlik boyutlarim algilayislarinda
etkili mi?

% Liderlik egitimi alan yonetici hemsirelerin liderlik yaklasimlarina farkl

bakis acilariyla bakmalarina sebep olabilir mi?
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5.10. Coklu Faktor Liderlik Olcegine’ ne Verilen Yamtlarin Dagilim

Coklu Faktor Liderlik Olgegine’ ne verilen yanitlarin frekans dagilimi Tablo 2°
de yer almaktadir.
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Tablo 2 — Coklu Faktor Liderlik Olcegine’ ne Verilen Yamitlarin Dagihmi (N= 62)

COKLU FAKTOR LiDERLIK

OLCEGI

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen

Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

%Y

%

Y%

Y%

Yo

Bagh bulundugum yonetici
isletmenin veya béliimiin
amaclara ulasacagma
inandigm ve giivendigini
ifade eder.

6.5

%A

37

59.7

16.1

Bagh bulundugum yonetici
zorluklar karsisinda y1lmaz.

6.5

19.4

32

51.6

14

22.6

10

Béyle bir yoneticiye sahip
oldugum ig¢in gurur
duyuyorum.

6.5

12.9

30

48.4

19

30.6

11

Bagli bulundugum yoneticinin
ahlaki standartlar yoniinden iyi
bir model oldugunu
diistiniiyorum.

4.8

6.5

30

48.4

25

40.3

12

Bagh bulundugum yonetici
mesleki degerlerden sik sik
soz eder.

6.5

6.5

30

48.4

25

40.3

13

Bagl bulundugum yéneticinin
saygi duyulan biri olduguna
inaniyorum.

1.6

4.8

12.9

26

41.9

24

38.4

14

Yoneticimin iligkilerinde
kendine giivenen, gii¢lii bir
kisiligi olduguna inantyorum.

1.6

9.7

12.9

25

40.3

22

35:5

15

Yoneticim “ ben gidiyorum
var mi1 gelen” dediginde tiim
astarin onu izleyecegine
inantyorum,

6.5

23

37.1

19

30.6

11.3

16

Astlarmi 6nemli konular
hakkinda bilingli olmaya
tesvik eder

8.1

6.5

56.5

18

29.0

17

Bagh bulundugum yonetici
olumlu ve pozitif konusmay1
tercih eder.

8.1

16.1

30

48.4

16

25.8
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Tablo-2’nin devami

18

Ydneticim astlarina giiven
telkin eder, onlari
cesaretlendirir.

9.7

14.5

30

484

16

25.8

19

Yoneticim problemleri
¢ozerken tiim alternatifleri
defalarca gizden gecirir.

6.5

14.5

33

S )

16

25.8

20

Bagl bulundugum ydnetici
giinliik sorunlarla ilgili olarak,
isgtrene farkh goriis acilar
onerir

9.7

19.4

30

48.4

14

226

21

Bagh bulundugum yonetici
astlariin mesleki konularla
ilgili farkli bakis acilari
geligtirmelerini yoniinde tesvik
eder.

9.7

14

22.6

27

43.5

15

242

22

Baglh bulundugum yénetici
kendini gelistirmek yoniinde
ilgi duydugu alanlarin
disindaki konulara da zaman
ayirmaktadir.

1.6

6.5

14

22.6

26

41.9

17

274

23

Bagh bulundugum yonetici
calistig1 kisilerin giiglii
taraflarina odaklanir ve
kendilerine destek olur.

1.6

4.8

19

30.6

22

35.3

17

274

24

Bagh bulundugum yonetici
astlarinin hepsini birlikte ele
almaz, her birine ayr1 bir
davrams sekli belirler.

27.4

21

33.6

25.8

25

Bagli bulundugum yénetici
astlarini gelistirmek i¢in onlara
yol gdsterir ve onlar egitir.

3.2

22,6

28

452

18

29.0

26

Bagli bulundugum yénetici
astlarina islerini yapmak i¢in
yeni yollar énerir.

6.5

15

242

29

46.8

14

22.6

27

Bagl bulundugum ydnetici
astlarinin kisisel arzu, ihtivac
ve yeteneklerini, astlariyla
olan iligkilerinde hep goz
oniinde bulundurur.

16

25.8

25

40.3

14

22.6

41



Tablo-2"nin devami

28

Bagli bulundugum yoénetici
astlarinin hangi davraniginin
ne sekilde ddiillendirilecegini
onceden belirler ve net sekilde
ortaya koyar.

1.6

18

29.0

27

43.5

12.9

29

Bagli bulundugum yonetici
astlarinin goreve yonelik
cabalarini destekler.

1.6

3.2

10

16.1

34

54.8

15

24.2

30

Bagh bulundugum yonetici i
astlarmin bagarilarin
odiillendirir.

8.1

18

29.0

29

46.8

14.5

31

Astlarmm basarilari
sonucunda neler elde
edeceklerine, astlarinin
dikkatini ceker.

3:2

1.6

22

35:5

30

48.4

11.3

32

Astlarinin hata yapmamasi i¢in
kurallar1 uygular.

1.6

14

22.6

35

56.5

12

19.4

33

Astlarimin énceden belirlenmis
standartlara uymasini temin
eder.

4.8

9.7

39

62.9

14

22.6

34

Astlarinin hatalarimi yakin
takibe alir.

1.6

3.2

16

25.8

30

48.4

13

21.0

35

Astlarmin gorev
performanslarim denetler ve
standartlardan sapmalar
oldukga miidahale eder.

4.8

12

19.4

35

56.5

12

194

36

Bagli bulundugum yonetici
sorumluluk almaktan kaginir.

32

6.5

28

452

26

41.9

37

Boliimdeki bir problem ciddi
bir hal alinca ona miidahale
eder.

LI

12.9

14.5

38

Bagli bulundugum yonetici
faaliyetlerin aksamasi
durumunda, kendisi haberdar
edildigi takdirde miidahale
eder.

12

12.9

11.3

1.6

39

Yoneticim mecbur kalmadikca
karar vermekten kaginir.,

9.7

31

50.0

18

29.0

40

Bir sey tamamen
bozulmadik¢a ona miidahale
etmez.

11

17.7

25

40.3

29.0

41

Boliimdeki bir problem, ancak
kronik bir hal aldiktan sonra,
problemi ¢dzmeye ¢alisir.

9.7

1.6

8.1

30

48.4

20

32.3

42



Tablo-2"nin devami

42 Bagh bulundugum yénetici 16 3.1 19 31 | s00 123 | 371
katihmciktan kagimir
Bir kisiye gorev verilecegini

43 | duydugunda fazla g6z oniinde 1.6 6.5 6.5 29 | 46.8 | 24 | 38.7

dolasmaz.
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6. BULGULAR

Bu arastirma; Istanbul Ilinde bir {iniversite hastanesinde déniisiimcii ve
etkilesimci liderlik davraniginin ydnetici hemsgireler tarafindan algilanisimin belirlenmesi

amaciyla tanimlayici ve analitik olarak gerceklestirildi.

Bu béliimde aragtirmadan elde edilen bulgular tablolar halinde sunuldu:

6.1. Yonetici Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozellikleri

6.2. Yonetici Hemsirelerin Coklu Faktér Liderlik Olgegine Verdikleri Yanitlara
[liskin Karsilagtirmalar
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6.1. YONETICi HEMSIRELERIN SOSYO- DEMOGRAFIK
OZELLIKLERININ DAGILIMI

Tablo 3— Yonetici Hemsirelerin Sosyo- Demografik Ozelliklerinin Dagilimi (N=62)

Sosyo- Demografik Ozellikler n %
Yas
39 Yas ve alt1 21 33.9
40-49 Yas 31 50,0
50 Yas tisti 10 16,1
Medeni Durum
Bekar 21 33,9
Evli 41 66,1
Egitim Durumu
Universite 35 56,5
Yiiksek Lisans 19 30,6
Diger(On Lisans) 8 12,9
Mesleki Deneyim
1-5 Y1l 1 1,6
6-10 Yil 5 8,1
11 Yil ve iizeri 56 90,3
Ydneticilik Siiresi
1 Yildan az 4 6,5
1-5 Y1l 12 19.4
6-10 Yil 17 27.4
11 Y1l Veiizeri 29 46,8
Liderlik Egitimi
Evet 36 58,1
Hayir 26 41,9
Nereden Alindig:
Seminer-Kurs 14 38.9
Kongre-Sempozyum 1 2.8
Egitimim Sirasmda 15 41,7
Hizmet I¢i Egitim Programi 6 16,7

Tablo-3 incelendiginde; yonetici hemsirelerin %50 sinin  (n=31) 40-49 yas
arasinda oldugu, %66.1° inin (n=41) evli oldugu, %56.5” inin (n=35) tiniversite mezunu
oldugu, %90.3” iiniin (n=56) 11 yil ve lizeri mesleki deneyime sahip oldugu, %46.8’
inin (n=29) 11 yil ve tizeri yoneticilik siirecinin oldugu, %58.1° inin (n=36) liderlik

egitimi aldigi, %41.7° sinin (n=15) egitimi sirasinda liderlik egitimi aldig1 saptandi.
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Tablo 4 — Yonetici Hemsirelerin Yas Ortalamasinin Dagilimi (N=62)

Minimum Maximum Ortalama SS

S1 29 63 42,13 7,91

Tablo-4 incelendiginde yonetici hemgirelerin  yas ortalamasi 42.13’dir.

Orneklemi olusturan yonetici hemsirelerin en genci 29, en yaslis1 63 yagindadir.

6.2.YONETICI HEMSIRELERIN COKLU FAKTOR LIDERLIK OLCEGINE
VERDIKLERI YANITLARA ILISKIN KARSILASTIRMALAR

Tablo 5 — Yénetici Hemsirelerin Coklu Faktor Liderlik Olcedi Puanlarinin Dagilimi
(N=62)

Minimum Maximum Ortalama + SS
Doniisiimeii Liderlik 2 5 3,90 + 0,72
Etkilesimci Liderlik 2 5 3,69 + 0,58
Karizma ve ideal
Etki 2 5 3,94 + 0,73
Zihinsel Tesvik 2 5 3,97 + 0,78
Bireysel ilgi 2 5 3,84 & 0,84
ilham Verici Liderlik 2 5 3,83 + 0,75
Kosullu Odiil 2 5 3,69 -+ 0,75
Istisnalarla
Yonetim(AKktif) 2 3 3,93 = 063
istisnalarla
Y 6netim(Pasif) L 3 3,13 * 0,54
Serbest Birakici
Liderlik 1 5 4,01 + 0,89

Tablo 5 incelendiginde; yonetici hemsirelerin doniisiimeii liderlik puan ortalamasinin
3.90, etkilesimei liderlik puan ortalamasimin 3.69, karizma ve ideal etki alt boyutunun
puan ortalamasinin 3.94, zihinsel tesvik alt boyutunun puan ortalamasinin 3.97, bireysel
ilgi alt boyutunun puan ortalamasinin 3.84, ilham verici liderlik alt boyutunun puan
ortalamasmin 3.83, kosullu 6dil alt boyutunun puan ortalamasmin 3.69, istisnalarla
yonetim(aktif) alt boyutunun puan ortalamasimin 3.93, sebest birakici liderlik alt
boyutunun puan ortalamasinin 4.01 oldugu ve bu puanlarin yonetici hemsirelerin ¢oklu

faktor liderlik 6lgegi puanlarinin aritmetik ortalamalarinin yiiksek oldugunu ancak,

46



istisnalarla yonetim(pasif) alt boyutunun puan ortalamasinin 3.13 oldugu ve bu puanin

yonetici hemsirelerin ¢oklu faktor liderlik 6lgegi puanlarinin aritmetik ortalamalarini

orta derecede etkiledigi saptandi.

Tablo 6 — Yénetici Hemsirelerin Yas Siniflarina Gore Coklu Faktér Liderlik Olcegi

Puanlarinin Dagilimi (N=62)

Yas <40 Yas 40-49 Yas 50 Yas ve iizeri

ORT + SS ORT + SS ORT + SS F* p
Déniigiimeii Liderlik 370 . 068 399 =+ 074 405 =+ 070 1271 0288
Etkilesimei Liderlik 365 1 061 371 =+ 051 378 =+ 073 28 0754
gﬁ:’i‘ma Eae 371 + 0,66 403 = 0,78 4,15 =+ 0,64 1,704 0,191
Zihinsel Tesvik 377 = 0,77 405 + 080 413 =+ 078 1,006 0372
Hiregsel Hpi 365 + 082 396 <+ 081 385 + 100 819 0446
llham Verici Liderlik 367 4 073 390 =+ 076 398 + 077 .79 0456
Kosullu Odiil 3,67 + 074 3,68 =+ 075 380 <+ 087 ,117 0,890
istisnalarla Yonetim
(AKtif) 3,79 + 0,71 396 + 059 413 = 054 1073 0348
Istisnalarla Yonetim 5,0, 049 317 4 043 318 + 091 285 0753
(Pasif)
Berbest Birajiicl 396 + 096 404 =+ 087 400 <+ 091 045 0956

Liderlik

* One Way Anova

Tablo 6 incelendiginde; yonetici hemsirelerin yaslarimin ¢oklu faktor liderlik

6lgegi tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig: saptandi (p>0.05).
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Tablo 7 — Yonetici Hemsirelerin Medeni Durumlarina Gére Goklu Faktér Liderlik Olcedi

Puanlarimin Dagilimi (N=62)

E————— =
Medeni Durum Bekar Evli
Ortalama =+ SS  Ortalama + SS t* p
Déniisiimeii Liderlik 3,69 + 0,58 4,01 + 0,76 -1,691 0,096
Etkilesi Liderlik 3,54 + 0,51 3597 ot 0,60 -1,501 0,139
Karizma Ve Ideal Etki 3,71 + 0,64 4,06 + 0,75 -1,803 0,076
Zihinsel Tesvik 3.71 + 0,74 4,10 + 0,78 -1,856 0,068
Bireysel ilgi 3,69 + 0,77 3.91 & 0,87 -,993 0,325
ilham Verici Liderlik 3,63 + 0,50 3,93 + 084 -1,516 0,135
Kosullu Odiil 3,44 += 0,70 3,82 & 0,76 -1,933 0,058
gﬁ:ﬁ::{h ith 381+ 049 399 & 069  -1059 0294
i?;ﬁ:;'ma;:fasm 304+ 059 3,08 = 052  -1011 0316

Serbest Birakici
Liderlik

* Bagimstz Orneklem t-Testi

3,87 £ 0,78 4,08 £ 095 877 0,384

Tablo 7 incelendiginde; yonetici hemsirelerin medeni durumunun g¢oklu faktor

liderlik 6l¢egi tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig saptandi (p>0.05).
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Tablo 8 — Yonetici Hemsirelerin Egitim Durumlarina Gére Coklu Faktor Liderlik
Olgedi Puanlarinin Dagilimi (N=62)

— . A ! Diger
Egitim durumu Yiiksek Lisans Lisans s
(On Lisans)
ORT + SS ORT + SS ORT + SS F* p
Doniisiimeii Liderlik 4,08 £ 0,72 3,58 £ 0,75 391 <+ 033 3112 0,052
Etkilesi Liderlik 3,80 + 061 3,51 =+ 059 3,66 <+ 0,13 1,628 0,205
Karizma ve Ideal Etki 415 £ 0,73 357 £ 0,72 391 <+ 039 4,347 0,017
Zihinsel Tesvik 4,11 + 078 3,64 + 086 4,09 <+ 033 2432 0,097
Bireysel ilgi 395 <+ 087 357 =+ 088 4,00 = 042 1477 0,237
ilham Verici Liderlik 4,01 + 0,76 3,57 =+ 0,76 3,66 <+ 044 2,574 0,085
Kosullu Odiil 3,80 =+ 0,83 3,51 =+ 073 3,66 =+ 033 ,899 0,412

istisnalarla Yinetim

4,02 * + 4 4 = 04 1,1 21
(Aktif) .0 0,59 3,75 0,7 3,9 0,438 1,158 0,3

:;t;i?g'a”‘" Xonsthn 325 = 062 296 + 038 3,03 = 041 1975 0,148

Serbest Birakici Liderlik 4,12 + 096 380 + 092 400 <+ 030 ,782 0,462

* One Way Anova

Tablo 8 incelendiginde; yiiksek lisans mezunu olan yonetici hemgirelerin
dontisiimeii liderlikle ilgili karizma ve ideal etki alt boyutunun Onlisans ve lisans
mezunu olan yonetici hemgirelere gore daha yiiksek oldugu ve bu farkin istatistiksel

olarak anlamli oldugu saptandi (p<0.05).
Yonetici hemgirelerin  egitim durumunun c¢oklu faktor liderlik &lgeginin

dontistimeii liderlikle ilgili karizma ve ideal etki alt boyutu disindaki diger alt boyutlar

tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig1 saptandi (p>0.05).
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Tablo 9 — Yonetici Hemsirelerin Mesleki Deneyimlerine Gore Coklu Faktor Liderlik

Olgegi Puanlarimin Dagihimi (N=62)

Mesleki Deneyim 1-10 Yl 11 Yul ve iizeri
Ortalama =+ SS Ortalama + SS t* p

Doniisiimeii Liderlik 395 + 0,32 3,90 + 075 0,161 0,873
Etkilesi Liderlik 3,92 + 0,41 3,67 + 059 1,012 0316
Karizma Ve [deal Etki 4,04 + 0,26 3,93 + 0,76 ,344 0,732
Zihinsel Tesvik 4,04 + 0,19 3,96 + 0,82 241 0,810
Bireysel ilgi 3,75 + 0,57 3,85 + 0,87 -270 0,788
ilham Verici Liderlik 3,88 + 0,61 3,83 + 0,77 151 0,880
Kosullu Odiil 3,88 + 0,59 3,67 + 0,77 617 0,339
zf:ft'i‘g'a”a Yonetim 417 = 049 390 = 064 982 0330
z:f;ss'i‘g'a”a XOE b 321 = 060 3,13 + 054 355 0,724
Serbest Birakic: Liderlik 442 + 49 3,96 + 0,92 1,185 0,241

* Badimstz Orneklem t-Testi

Tablo 9 incelendiginde; yonetici hemsirelerin mesleki deneyiminin ¢oklu faktor

liderlik 6lgegi tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig saptandi (p>0.05).
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Tablo 10 - Yénetici Hemgirelerin Yoneticilik Siirelerine Gore Coklu Faktor Liderlik
Olgegdi Puanlanimin Dagilimi (N=62)

_— e —————_——— e s—————
Yoneticilik Siiresi 1-5 Y1l 6-10 Y1l 11 Y1l ve iizeri

ORT =+ SS ORT =+ SS ORT + SS F* p

Dénligimed Liderlik 375 4 054 38 4+ 069 405 =+ 080 1,88 0312

Etkilesi Liderlik 357 + 045 360 =+ 061 381 =+ 061 1,156 0322

gf‘l:iiz'“av""de”' 377 + 058 382 + 068 411 + 08 1503 0231
Zihinsel Tegvik 381 + 064 385 + 078 412 + 086 1,048 0357
Bireysel llgi 366 + 060 387 + 083 392 £ 096 522 059

llham Verici Liderlik 350 . 060 374 +« 076 398 + 081 1172 0317

Kosullu Odiil 348 + 0,69 3,66 =+ 072 3,8 <+ 080 1,092 0342

:;‘;Z;‘;'a“a Yometim 3.0 L 061 393 + 075 405 + 054 1,622 0206

istisnalarla Yonetim
(AKtif) 3,11 £ 0,51 3,01 £ 045 322 £ 0,61 ,748 0478

Se.:rbes.tBlralel 398 + 0,67 381 =+ 1,06 414 =+ 0,9 731 0486
Liderlik

* One Way Anova

Tablo 10 incelendiginde; yonetici hemsirelerin yoneticilik siiresinin goklu faktdr

liderlik 6lgegi tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadigi saptandi (p>0.05).
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Tablo 11 — Yonetici Hemsirelerin Liderlik Egitimlerine Gore Coklu Faktor Liderlik

Olgegi Puanlarimin Dagilimi (N=62)

Liderlik Evet Hayir

Egitimi ORT + SS ORT + SS t* P
Doniisiimcii Liderlik 3,76 + 0,75 4,10 + 0,64 -1,896 0,063
Etkilesimci Liderlik 3,62 + 0,61 3,78 + 0,53 -1,083 0,283
Karizma ve ideal Etki 3,81 + 075 4,13 + 0,68 -1,689 0,096
Zihinsel Tesvik 3,85 + 0,81 4,13 += 0,73 -1435 0,156
Bireysel ilgi 3,65 £ 086 4,11 £ 0,74 -2,190 0,032*%
ilham Verici Liderlik 3,69 + 0,81 4,03 + 0,62 -1,800 0,077
Kosullu Odil 3,65 += 0,78 3,76 + 0,72 -,583 0.562
istisnalarla Yénetim (Aktif) 3,85 + 0,64 4,03 + 0,61 -1,082 0,283
Istisnalarla Yénetim (Pasif) 3,06 + 0,62 3,24 + 040 -1,332 0,188
Serbest Birakicr Liderlik 3,94 + 0,85 4,11 + 0,95 -, 730 0,468

* Badimsiz Orneklem t-Testi

Tablo 11 incelendiginde; liderlik egitimini almayan yoénetici hemsirelerin

doniisimeti liderlikle ilgili bireysel ilgi alt boyutunun liderlik egitimi alan yo6netici

hemsirelere gore daha diisiik oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu

saptandi1 (p<0.05).

Yonetici hemsirelerin liderlik egitimi alip almadigi c¢oklu faktor liderlik

6lgeginin dontsimcet liderlikle ilgili bireysel ilgi alt boyutu digindaki diger boyutlar

tizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi olmadig1 saptandi (p>0.05).
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Tablo 12 — Ydnetici Hemsirelerin Liderlik Egitimini Aldiklar Yerlere Gore Coklu
Faktor Liderlik Olgegi Puanlarinin Dagilimi (N=36)

Seminer- Egitimim Hizmet ici Egt.
Kurs Sirasinda Programinda
ORT + SS ORT + SS ORT % SS F* p

e 372 + 072 387 + 088 360 =+ 045 0314 0,733
Liderlik
Etkilesimei Liderlik 3,59 =+ 067 3,70 = 066 3,52 =+ 030 0220 0,804
'Fffl:i‘zma Veldeal 5.5 . 079 303 + 078 367 + 060 0350 0707
Zihinsel Tesvik 363 + 079 405 + 094 38 + 038 0987 0383
Bireysel ilgi 372 + 074 367 = 1,02 342 =+ 030 0254 0,777
e 373 + 0,70 377 + 098 338 =+ 061 0,529 0,594
Liderlik
Kosullu Odiil 358 + 082 378 + 088 346 + 040 0435 0,651
istisnalarla @
e 397 + 053 38 =+ 076 3,58 = 058 0754 0478
istisnalarla
hba (D 298 + 073 3,00 + 060 3,13 + 038 0169 0845
Serbest Brealie: 382 + 085 407 + 094 392 + 066 0314 0733

Liderlik

* One Way Anova

Tablo 12 incelendiginde; yonetici hemsirelerin liderlik egitimini nereden

aldiklarimin ¢oklu faktor liderlik 6lgedi tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

olmadig1 saptandi (p>0.05).
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Korelasyon tablosundaki “r” degerleri asagidaki araliklar dogrultusunda
degerlendirildi:

0,00 — 0,30 Bagnti yok

0,31 - 0,40 Cok zayif bagintt
0,41 -0,50 Zayif baginti

0,51 - 0,60 Giigsiiz bagint
0,61 — 0,75 Orta giicte baginti
0,76 — 0,85 Guiglii bagint
0,86 — 0,95 Cok giiglii baginti
0,96 — 1,00 Tam bagmnti

Tablo-13 incelendiginde; ¢oklu faktér liderlik 6lgeginin  boyutlarindan
dontisimcii liderlik ile etkilesimei liderlik arasinda pozitif yonlii giiglii bir korelasyon
bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.835) (p<0.01).
Coklu faktor liderlik 6lgeginin alt boyutlarindan déniisiimeti liderlik ile karizma ve ideal
etki arasinda pozitif yonlii tam bagintili bir korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel
olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.969) (p<0.01). Zihinsel tesvik ile doniisiimcii
liderlik arasinda c¢ok gii¢lii bir korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak
anlamhlik s6z konusudur (r=0.929) (p<0.01). Doniisiimei liderlik ile bireysel ilgi
arasinda pozitif yonlii ¢ok gii¢lii bir korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak
anlamlilik s6z konusudur (r=0.923) (p<0.01). Déntistimceii liderlik ile ilham verici
liderlik arasinda pozitif yonlii ¢ok gii¢lii bir korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel
olarak anlamhilik s6z konusudur (r=0.888) (p<0.01). Doniisiimeit liderlik ile kosullu
odil arasinda pozitif yonlii ¢ok gii¢lii bir korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel
olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.880) (p<0.01). Déniistimcii liderlik ile istisnalarla
yonetim(aktif) arasinda pozitif yonlii orta giigte bir korelasyon bulunmakla beraber
istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.698) (p<0.01). Doniistimcii liderlik ile
istisnalarla y6netim(pasif) arasinda pozitif yonlii zayif bir korelasyon bulunmakla
beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (1=0.411) (p<0.01). Doniisiimcii
liderlik ile sebest birakici liderlik arasinda pozitif yonlii orta gilicte bir korelasyon

bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.673) (p<0.01).
Etkilesimei liderlik ile karizma ve ideal etki arasinda pozitif yonli gii¢li bir

korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.799)

(p<0.01). Etkilesimci liderlik ile zihinsel tesvik arasinda giiclii bir korelasyon
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bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik séz konusudur (r=0.813) (p<0.01).
Etkilesimci liderlik ile bireysel ilgi arasinda pozitif yonli glicli bir korelasyon
bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.767) (p<0.01).
Etkilesimci liderlik ile ilham verici liderlik arasinda pozitif yonlii orta giicte bir
korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.728)
(p<0.01). Etkilesimci liderlik ile kosullu o6dil arasinda pozitif yonlii ¢ok gligli bir
korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.868)
(p<0.01). Etkilesimeci liderlik ile istisnalarla yonetim(aktif) arasinda pozitif yonli giiclii
bir korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur
(r=0.795) (p<0.01). Etkilesimci liderlik ile istisnalarla yonetim(pasif) arasinda pozitif
orta giicte bir korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z
konusudur (r=0.663) (p<0.01). Etkilesimei liderlik ile serbest birakici liderlik arasinda
pozitif yonlii ¢ok giiclii bir korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik

s6z konusudur (r=0.886) (p<0.01).

Karizma ve ideal etki ile zihinsel tesvik arasinda cok giiclii bir korelasyon
bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.905) (p<0.01).
Karizma ve ideal etki ile bireysel ilgi arasinda giiglii bir korelasyon bulunmakla beraber
istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.829) (p<0.01). Karizma ve ideal etki
ile ilham verici liderlik arasinda gii¢lii bir korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel
olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.807) (p<0.01). Karizma ve ideal etki ile kosullu
odul arasinda giiclii bir korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik
s6z konusudur (r=0.826) (p<0.01). Karizma ve ideal etki ile istisnalarla yonetim(aktif)
arasinda orta giicte bir korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik sz
konusudur (r=0.647) (p<0.01). Karizma ve ideal etki ile istisnalarla y&netim(pasif)
arasinda ¢ok zayif bir korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z
konusudur (r=0.401) (p<0.01). Karizma ve ideal etki ile serbest birakici liderlik arasinda
orta giicte bir korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilhk s6z

konusudur (r=0.665) (p<0.01).

Zihinsel tegvik ile bireysel ilgi arasinda pozitif yonlii gtglii bir korelasyon
bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.818) (p<0.01).
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Zihinsel tesvik ile ilham verici liderlik arasinda pozitif yonlii orta giicte bir korelasyon
bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik sz konusudur (r=0.718) (p<0.01).
Zihinsel tesvik ile kosullu 6dil arasinda pozitif yonli giiglii bir korelasyon bulunmakla
beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.823) (p<0.01). Zihinsel tesvik
ile istisnalarla yonetim(aktif) arasinda pozitif yoénlii orta giicte bir korelasyon
bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.648) (p<0.01).
Zihinsel tegvik ile istisnalarla yOnetim(pasif) arasinda pozitif zayif bir korelasyon
bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.818) (p<0.01).
Zihinsel tesvik ile serbest Blrak1C1 liderlik arasinda pozitif yonlii orta giigte bir
korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.699)

(p<0.01).

Bireysel ilgi ve ilham verici liderlik arasinda pozitif yonlii giiglii bir korelasyon
bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.821) (p<0.01).
Bireysel ilgi ve kosullu 6diil arasinda pozitif yonlii giiglii bir korelasyon bulunmakla
beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.839) (p<0.01). Bireysel ilgi ve
istisnalarla yonetim(aktif) arasinda pozitif orta giigte bir korelasyon bulunmakla beraber
istatistiksel olarak anlamhilik s6z konusudur (r=0.639) (p<0.01). Bireysel ilgi ve
istisnalarla yOnetim(pasif) arasinda pozitif yonlii zayif bir korelasyon bulunmakla
beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.409) (p<0.01). Bireysel ilgi ve
kosullu odil arasinda pozitif yonli gligsiiz bir korelasyon bulunmakla beraber

istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.573) (p<0.01).

[lham verici liderlik ile kosullu 6diil arasinda pozitif yonlii giiclii bir korelasyon
bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.798) (p<0.01).
[Tham verici liderlik ile istisnalarla yonetim(aktif) arasinda pozitif orta giicte bir
korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik soz konusudur (r=0.682)
(p<0.01).1lham verici liderlik ile istisnalarla yonetim(pasif) arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir korelasyon bulunmamaktadir (=0.295) (p>0.05). Ilham verici liderlik ile
serbest birakici liderlik arasinda pozitif yonlii giicsiiz bir korelasyon bulunmakla

beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.547) (p<0.01).
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Kosullu 6diil ile istisnalarla yonetim(aktif) arasinda pozitif yonlii orta giicte bir
korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.714)
(p<0.01). Kosullu &diil ile istisnalarla yonetim(pasif) arasinda pozitif yonlii zayif bir
korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.714)
(p<0.01). Kosullu 6diil ile serbest birakici liderlik arasinda pozitif yonlii orta gligte bir
korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.627)

(p<0.01).

Istisnalarla y&netim(aktif) ile istisnalarla yonetim(pasif) arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir korelasyon bulunmamaktadir (r=0.248) (p>0.05). Istisnalarla
yonetim(aktif) ile istisnalarla yonetim(pasif) arasinda gii¢siiz bir korelasyon bulunmakla

beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.596) (p<0.01).

Istisnalarla y6netim(pasif) ile serbest birakici liderlik arasinda giigsiiz bir
korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (r=0.559)

(p<0.01).

Sonu¢ olarak; Coklu faktor liderlik Olceginin alt boyutlarindan istisnalarla
yonetim(pasif) ile ilham verici liderlik ve istisnalarla yonetim(pasif) ile istisnalarla
yonetim(aktif) arasinda korelasyon olmadigi, ¢oklu faktor liderlik 6lgeginin diger alt

boyutlar1 arasinda ise pozitif yonli giiclii bir iliski oldugu gériildii.
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7. TARTISMA

Bu arastirma doniisiimcii ve etkilesimei liderlik davranisinin yonetici hemsireler
tarafindan algilamginin belirlenmesi amaciyla 62 yonetici hemsire ile gergeklestirildi.
Bu bolimde; yonetici hemsirelerin sosyo-demografik ozellikleri ve Coklu Faktor
Liderlik Olgegi’nden aldiklar1 puanlar literatiir, arastirmalar ve varsayimlar 1siginda

tartigildi.

7.1. Yonetici Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozelliklerinin Tartisthmasi

Arastirma kapsamina alinan yonetici hemsirelerin %50° si 40-49 yas aralifina
sahiptir (Tablo 3). Serikan ve Ipekci (2005) 30 yénetici konumundaki hemsire ile
yonetici hemsirelerde liderlik ve liderlik ozelliklerine iligkin yaptigi ¢alismalarinda
yonetici hemsirelerin %53° {inlin 36-45 yas arasinda oldugunu belirlemektedir (Serikan
ve Ipekei, 2005). Serikan ve Ipekgi’ nin elde ettigi bu bulgu, calismamizdaki bulgu ile

paralellik gostermektedir.

Yonetici hemsgirelerin %66.1° inin evli oldugu saptandi (Tablo 3). Korkmaz ve
Abaan’ m (2005) ¢ hastanede calisan 82 servis sorumlu hemsireleri ile servis sorumlu
hemgirerinin liderlik gii¢ tipi algilamalari ve tercihlerine iligkin yaptiklar1 galigmada;
yonetici hemsirelerin ¢cogunun evli oldugu saptanmistir (Korkmaz ve Abaan, 2005).
Korkmaz ve Abaan’ 1n ¢alismasindan elde ettigi bu bulgu, ¢alismamizdaki bulgu ile

uygunluk gostermektedir.

Yonetici hemsirelerin %90.3° {iniin 11 yil ve iizeri mesleki deneyime sahip
oldugu saptandi (Tablo 3). Yakaryilmaz’ in (2006) bir egitim ve arastirma hastanesinde
32 yonetici hemsire ile yonetici hemsgirelerin dontisimcti liderlik &zelliklerinin
degerlendirilmesi isimli ¢alismasinda y6netici hemsirelerin biiyiik ¢ogunlugunun 16 yil
ve lizeri mesleki deneyime sahip olarak tecriibeli hemsirelerden olustugunu
gostermektedir (Yakaryilmaz, 2006). Yakaryilmaz’ in elde ettizi bu bulgu
calismamizdaki bulguyu dogrular niteliktedir.
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Yonetici hemsirelerin %56.5” inin {iniversite mezunu oldugu saptanmistir (Tablo
3).Tengilimoglu ve Yigit (2005), Devlet Hastanesi’nde ¢alisan 355 kisi ile hastanelerde
liderlik davramiginin personel iy doyumuna etkisini belirlemeye yonelik yaptigi alan
calismasinda; arastirmaya katilan personelin 6grenim durumuna goére dagilim
incelendiginde biiyiik ¢ogunlugun (%63.1) fakiilte ve yiiksekokul mezunu oldugu ve
saglik personelinin olusturdugu saptanmistir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005).
Tengilimoglu ve Yigit® in elde ettikleri bu bulgu, c¢alismamizdaki bulgu ile
ortismetedir.

7.2 Yonetici Hemsirelerin Coklu Faktor Liderlik Olcegi’nden Aldiklar:

Puanlarin Tartisiimasi

Yiiksek lisans mezunu olan yonetici hemsirelerin doniisimeii liderlikle ilgili
karizma ve ideal etki alt boyutunun 6nlisans ve lisans mezunu olan y6netici hemsirelere
gbre daha yiiksek oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptandi
(p<0.05) (Tablo 7). Bu sonu¢ dogrultusunda ydnetici hemgirelerin egitim durumunun
artmasiyla doniisiimeti liderlikle ilgili karizma ve ideal etki alt boyutuyla paralellik
gosterdigi, sosyal hayatin icinde baz1 kisilerin karizmatik &zelliklere sahip

olabileceklerini, bu 6zelliklere sahip olmanin egitimle ilgili oldugu s6ylenebilir.

Yonetici hemgirelerin mesleki deneyiminin ¢oklu faktor liderlik 6lgegi lizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig1 saptandi (p>0.05) (Tablo 8). Yakaryilmaz’
in (2006) bir egitim ve arastirma hastanesinde 32 yonetici hemsire ile ydnetici
hemsirelerin doniisiimeii liderlik 6zelliklerinin degerlendirilmesi isimli ¢alismasinda
yonetici hemsirelerin mesleki deneyimlerinin liderlik ozelliklerinin
degerlendirilmesinde anlamli bir fark bulmadigimi belirtmistir (Yakaryilmaz, 2006).
Yakaryilmaz® in bu ifadesi calismamizdaki bu bulguyu desteklemektedir.

Yénetici hemgirelerin yoneticilik siirecinin ¢oklu faktor liderlik 6lcegi iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi olmadig1 saptandi (p>0.05) (Tablo 9). Bu sonug
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dogrultusunda yonetici hemsirelerin yoneticilik siirecinin fazla olmasinin doniistimeti ve

etkilesimeci liderlik anlayisini etkilemedigi soylenebilir.

Liderlik egitimini almayan yonetici hemsirelerin doniisiimeii liderlikle ilgili
bireysel ilgi alt boyutunun liderlik egitimi alan yonetici hemsirelere gore daha diisiik
oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptandi (p<0.05) (Tablo 10).
Tengilimoglu ve Yigit (2005), Devlet Hastanesi’nde ¢aligan 355 kisi ile hastanelerde
liderlik davramigimin personel is doyumuna etkisini belirlemeye yonelik yaptigi alan
calismasinda yonetici hemsgirelerin liderlik egitimi almalarmin liderlik boyutlarini

etkilemedigi belirtilmektedir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005).

Karizma ve ideal etki ile istisnalarla yonetim(aktif) arasinda orta giicte bir
korelasyon bulunmakla beraber istatistiksel olarak anlamlilik s6z konusudur (p<0.01).
Karizma ve ideal etki ile kosullu 6diil arasinda giiclii bir korelasyon bulunmakla beraber
istatistiksel olarak anlamhlik s6z konusudur (p<0.01). Serikan ve Ipekgi (2005) 30
yonetici konumundaki hemsire ile yonetici hemsirelerde liderlik ve liderlik 6zelliklerine
iligkin yaptig1 calismalarinda Istisnalarla yonetim aktif degiskeni ile karizma ve ilham
verme ile sarta bagh odiil degiskeleri arasinda (p<0.01) diizeyinde anlami iligkiler
bulunmaktadir (Serikan ve Ipekci, 2005). Serikan ve Ipekci’ nin elde ettikleri bu

korelasyon analizleri calismamizdaki bulgular ile paralellik gostermektedir.
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8. SONUC VE ONERILER

Istanbul ilinde bir {iniversite hastanesinde déniisiimcii ve etkilesimei liderlik
davraniginin yonetici hemsgireler tarafindan algilamisinin belirlenmesi amaciyla yapilan

bu calismada elde edilen sonuglar bu bolimde sunulmaktadir.

° Tablo 3 incelendiginde; yonetici hemsirelerin %50 sinin (n=31) 40-49
yas arasinda oldugu, %66.1° inin (n=41) evli oldugu, %56.5" inin (n=35) iniversite
mezunu oldugu, %90.3” {iniin (n=56) 11 yil ve tlizeri mesleki deneyime sahip oldugu,
%46.8" inin (n=29) 11 y1l ve lizeri yoneticilik stirecinin oldugu, %58.1° inin (n=36)
liderlik egitimi aldigi, %41.7° sinin (n=15) egitimi sirasinda liderlik egitimi aldig:

goriildii.

e  Yonetici hemgirelerin yaslarninin ¢oklu faktér liderlik 6lgegi tiizerinde
anlamli bir etkisi olmadig1 goriildii (p>0.05).

e  Yonetici hemsirelerin medeni durumunun coklu faktor liderlik 6lgegi
tizerinde anlaml bir etkisi olmadig1 goriilda (p>0.05).

e  Yiiksek lisans mezunu olan yonetici hemsirelerin déniistimeii liderlikle ilgili
karizma ve ideal etki alt boyutunun énlisans ve lisans mezunu olan yonetici hemgsirelere
gore daha yiiksek oldugu ve bu farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu saptand:
(p<0.05).

e Yonetici hemsirelerin mesleki deneyiminin coklu faktdr liderlik Olgegi
tizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 goriilda (p>0.05).

e Yonetici hemsirelerin yoneticilik siirecinin ¢oklu faktér liderlik &lgegi
izerinde anlam bir etkisi olmadig: goriilda (p=>0.05).

e Liderlik egitimini almayan yonetici hemsirelerin doniigtimcii liderlikle ilgili
bireysel ilgi alt boyutunun liderlik egitimi alan yonetici hemsirelere gore daha diisiik
oldugu gorildi (p<0.05).

e  Yonetici hemsirelerin liderlik egitimini nereden aldiklarinin ¢oklu faktdr

liderlik 6lcegi tizerinde anlamli bir etkisi olmadig: goriildii (p>0.05).
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e (Coklu faktor liderlik 6l¢eginin alt boyutlarindan istisnalarla yénetim(pasif)
ile ilham verici liderlik ve istisnalarla yonetim(pasif) ile istisnalarla ydnetim(aktif)
arasinda korelasyon olmadigi, ¢coklu faktér liderlik 6lgeginin diger alt boyutlar: arasinda

ise pozitif yonlii giiclii bir iligki oldugu goriildii.

Bu sonuclar dogrultusunda;

Sosyal ve psikolojik temelleri olan, galiganlarin 6rgiitsel vizyon ve misyon
cercevesinde oOrgiitle biitlinlesmesini saglayarak onlarin bu siireg kapsaminda katilimini,
potansiyelini ve basarisini artirmay: hedefleyen bunun yam sira lider ve izleyenler
arasinda kapsami acik bir sekilde belirlenmis bir dedisim ya da etkilesim olgusunu
barindiran liderlik, liderlerin tutumlarinin nasil farklilagtifim agiklamaya ¢alismstir.
Saghigmn yiikseltilmesinde hemsirelere dolayisiyla ydnetici hemsirelere 6nemli roller
diismektedir. Bu gérevde olan yonetici konumundaki hemsirelerin liderlik 6zelliklerine
sahip olmalar1 ve liderligin gereklerini yerine getirmeleri onerilerek, bu durumunda

kurumlarda doniisiimlerin gerceklestirilebilmesinin miimkiin olabilecegi s6ylenebilir.
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10.2. Sosyo-Demografik Bilgi Toplama Formu

Sayin Katilimet,
Bu arastirma “Doniigiimcii Ve Etkilesimei Liderlik Davramsmm Yonetici
Hemsireler Tarafindan Algillamisi Bi¢imini Incelemekte Olup, Bunlarin

Belirlenmesi” amaciyla planlanmigtir. Asagidaki sorular sizin belirli olaylara kargi ne diigiindiigiiniizii
belirlemeyi amaclamaktadir. Her bir soruyu okuduktan sonra, o olaya iliskin gercek duygu ve
diigtincelerinizi asa@idaki kriterlerden hangisine uygun disiiyorsa ilgili bdlime isaretleyiniz. Soru
formunda isim belirtilmeyecektir ve cevaplariniz arastirmaci tarafindan gizli tutulacaktir. Katilimmiz igin
tesekkiir ederim.
Berna Kahveci
Hemsirelikte Yonetim Yiiksek Lisans Ogrencisi

1. Yasimz: ............

2. Medeni durumunuz?
1) Bekar ( )
2)Evli ()

3. Egitim durumunuz?
1) Lise ( )

2) Universite ( )

3) Yiiksek Lisans ( )

4) Doktora ( )

4.Mesleki deneyiminiz?
a) 1 yildan az( )

b) -5yl ()

c) 6-10 yil( )

d) 11 y1l ve fizeri ( )

5.Kag yildir bu kurumda yoénetici olarak ¢alisiyorsunuz?
a) | yildan az( )

b) 1-5y1l ()

c)6-10 y1l( )

d) 11 w1l ve tizeri ( )

6. Liderlikle ilgili egitim programlarina katildimz mi?
1) Evet ()
2) Hayir ()

7.Cevabiniz evet ise bu programi nerden aldiniz?
1) Seminer-Kurs

2) Kongre-Sempozyum

3) Egitimim sirasinda

4) Hizmet i¢i egitim programlarinda
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10.3. Coklu Faktor Liderlik Olcegi

COKLU FAKTOR LIDERLIK OLCEGI

Bu boliimde coklu faktor liderlik dlgegi yer almaktadir. Cevaplar Kesinlikle Katilmiyorum 1,
Katilmiyorum 2, Kismen Katiliyorum 3, Katiliyorum 4, Kesinlikle Katihyorum 5 puan
seklindedir. Asagida yazan sorular1 degerlendirerek sizi ne kadar tamimladigimi yandaki

kutucuklara isaretleyiniz. Katilimimiz igin tegekkiir ederim.

COKLU FAKTOR LIDERLIK OLCEGI

Kesinlikle Katilmiyorum

Katiimiyorum

Kismen Katiliyorum

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

Bagli bulundugum yonetici isletmenin veya bélimin
8 | amagclara ulasacagina inandigini ve guvendigini ifade
eder.

9 | Bagl bulundugum yénetici zorluklar karsisinda yillmaz.

Boyle bir yoneticiye sahip oldugum igin gurur

10 duyuyorum.

Bagh bulundugum yéneticinin ahlaki standartlar

T yoninden iyi bir model oldugunu disiiniyorum.

Bagl bulundugum yénetici mesleki dederlerden sik sik

12 stz eder.

Bagl bulundugum yéneticinin saygi duyulan biri

. olduguna inaniyorum.

14 Yéneticimin iligkilerinde kendine giivenen, gugclu bir
kisiligi olduguna inaniyorum.

15 Yoneticim “ ben gidiyorum var mi gelen” dediginde tim
astarin onu izleyecegine inaniyorum.

16 Astlarlm onemli konular hakkinda bilingli olmaya tesvik
eder

17 Bagli bulundugum yénetici olumlu ve pozitif konusmayi
tercih eder.

18 Yoneticim astlarina given telkin eder, onlari
cesaretlendirir.

19 Yoneticim problemleri ¢ézerken tim alternatifleri
defalarca gézden gegirir.

20 Bagl bulundugum yénetici glinltik sorunlarla ilgili olarak,

isgorene farkl gérus agilari énerir

Bagli bulundugum yoénetici astlarinin mesleki konularla
21 | ilgili farkli bakis acilan gelistirmelerini yéniinde tesvik
eder.

Bagl bulundugum ydénetici kendini gelistirmek yéniunde
22 | ilgi duydugu alanlarin disindaki konulara da zaman
ayirmaktadir.

Bagh bulundugum yoénetici calistidi kisilerin gigli

23 taraflarina odaklanir ve kendilerine destek olur.
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Bagh bulundugum yénetici astlarinin hepsini birlikte ele

24 almaz, her birine ayri bir davranig sekli belirler.

25 Bagli bulundugum yonetici astlarini gelistirmek igin
onlara yol gosterir ve onlari egitir.

26 Bagl bulundugum yénetici astlarina islerini yapmak icin
yeni yollar énerir.
Bagli bulundugum yénetici astlarinin kigisel arzu, ihtiyag

27 | ve yeteneklerini, astlariyla olan iligkilerinde hep géz
oninde bulundurur.
Bagh bulundugum yénetici astlarinin hangi davranisinin

28 | ne sekilde ddullendirilecedini énceden belirler ve net
sekilde ortaya koyar.

29 Bagh bulundugum yénetici astlarinin géreve yénelik
cabalarini destekler.

30 Bagli bulundugum yoénetici i astlarinin basarilarini
ddullendirir.

21 Astlarinin basarilari sonucunda neler elde edeceklerine,
astlarinin dikkatini ceker.

32 | Astlarinin hata yapmamasi igin kurallari uygular.

33 Astlarinin 6nceden belirlenmis standartlara uymasini
temin eder.

34 | Astlarinin hatalarini yakin takibe alir.

35 Astlarinin gérev performanslarini denetler ve
standartlardan sapmalar oldukga midahale eder.

36 | Bagl bulundugum yénetici sorumluluk almaktan kaginir.

37 Bolumdeki bir problem ciddi bir hal alinca ona midahale
eder.
Bagl bulundugum yénetici faaliyetlerin aksamasi

38 | durumunda, kendisi haberdar edildigi takdirde midahale
eder.

39 | Yoneticim mecbur kalmadikga karar vermekten kaginir.

40 | Bir sey tamamen bozulmadik¢a ona midahale etmez.

M Bolumdeki bir problem, ancak kronik bir hal aldiktan
sonra, problemi cézmeye calisir.

42 | Bagh bulundugum ydénetici katilimciktan kaginir

43 Bir kisiye gdrev verilecegdini duydugunda fazla goz

dniinde dolagmaz.
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