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Ozet

Etkili liderlik 6rgiitsel basarida 6onemli bir faktor olarak kabul edilmektedir.
Cahigmalar oOrgiitsel basarimin etkili liderlige bagl oldugunu ve bunun
hastaneler dahil tiim Orgiitler igin gegerli oldugunu ortaya koymaktadir.
Aragtirmalar hastanelerde gorev yapan liderlerin rollerinin her gegen
giin genisledigini, dolayisiyla saglik alanindaki liderlerin etkinliklerinin
degerlendirilmesinin  6nemli oldugunu gostermektedir. Etkili liderler,
caliganlar1 orglitsel hedeflere ulagma konusunda yonlendirme giicline ve
yetenegine sahip kisilerdir. Hastanelerde gorev yapan liderlerin etkililigi, farkl
uzmanlik alanlarinda gorev yapan saglik ¢alisanlarini entelektiiel bir semsiye
altinda birlegtirebilmesine bagl olmaktadir. Saglik hizmeti sunumunda en
biiyiik paya sahip olan hastanelerde gorev yapan liderler, kuruluslarinin
sunduklart hizmet kalitesi, mali ve yonetsel bagarisi gibi konularda ¢ok 6nemli
rol oynadigindan, liderin etkililiginin en st diizeye ¢ikarilmasi kritik bir
konudur. Bu nedenle hastanelerde etkili liderlik tiirlerinin neler olabileceginin
giincel paradigmalar 19181nda incelenmesi 6nem arz etmektedir.

1. Giris

Liderler, bir kurumu etkili bir gekilde ileriye tagima, mevcut misyon
durumundan yeni ve daha iyi bir vizyon durumuna ulagtirmakla gorevli
kigilerdir (Taylor ve ark., 2008). Liderlige olan inang, kuruluslarin nasil
caligmasi gerektigi ve kuruluglardaki insanlarin nasil davranmasi gerektigine
iligkin goriigiin merkezinde yer alir (Spicker, 2012). Liderligin modern
caliyma kosullar1 ve organizasyonlar i¢in 6nemi gittik¢e artmaktadir. Buna
gore etkili liderligin bir kurumu bagariya gotiiren en 6nemli faktorlerden
biri oldugu ifade edilmektedir (Mah’d Alloubani ve ark., 2014). Bu nedenle
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modern organizasyonlarin, gii¢lii liderligin organizasyon performansi ve
bagaris1 tizerindeki etkilerinin farkinda olmalar1 gerekmektedir.

Her kurulusun mutlaka ge¢mis basarilardan ve deneyimlerden bilgi
tretmesi ve bu bilgileri gelecekte daha iyi performans elde etmek igin
kullanmas1 gerekmektedir. Liderler bu bilgilerin kullanilmasinda 6nemli
roller tistlenmektedir. Rekabetin yogunlagtigi giintimiiz diinyasinda siradan
yoneticilere degil, organizasyonlar: farkli ve bagarih kilacak liderlere ihtiyag

duyulmaktadir (Fener & Cevik, 2015).

Liderlik, son yillarda saglik sektoriinde 6nemli bir konu haline gelmektedir
(Huertas-Valdivia ve ark., 2022). Tahmin edilemeyen ve ¢ogunlukla kaotik
ozellik gosteren saghk hizmeti sunumunda liderlik, saghk ¢aliganlarinin
tutum ve davraniglarina temel olugturarak hasta deneyimini olumlu yonde
etkilemek i¢in gerekli olan hizmet sunumunun saglanmasi agisindan kritik
oneme sahiptir. Hastanelerde liderligin, hizmet kalitesi, hasta giivenligi ve
saghk hizmetlerinin siirdiirtlebilirliginin iyilestirilmesi agisindan giderek
daha 6nemli oldugu diisiiniilmektedir (Berghout ve ark., 2017).

Literatiire bakildiginda gerek hastanelerde gerekse farkli sektorde
faaliyet gosteren organizasyonlarda liderlik davranisinin bireysel ve orgiitsel
performansi etkiledigi dogrulanmaktadir (Kiling ve Oztiirk, 2019; Gelmez
ve Urtiirk, 2019; Uysal ve ark., 2012). Saglk sektoriinde etkili liderlik,
dinamik ¢aligma ortami ve hasta ihtiyaglarindaki hizli degisimler nedeniyle
calisanlara iligkin kalite gostergelerine ulagsmada temel bir unsur olarak kabul
edilmektedir.

Liderlik tiirlerinin, saglk ¢ahganlarinin kendilerine saygi duyuldugunu
ve onaylandiklarini hissetmelerine, refahlarmin liderleri i¢in bir 6ncelik
oldugunu algilamalarina katkisi farklilik gostermektedir (Huertas-Valdivia ve
ark., 2019). Lideri hastanelerde daha etkili kilan yeni 6zellikler, davranislar,
liderlik tiirleri ve baglamsal faktorler siirekli olarak aragtirilmaktadir. Terglav
ve ark. (2016)’na gore bunun nedeni liderligin basarisizliginin organizasyon
igin maliyetli olusudur. Bu nedenle hastanelerde hangi liderlik tarzlarinin en
uygun oldugu konusunda tartigmalar devam etmektedir.

2. Liderlik Kavrami

Stogdill (1950)’e gore, liderligi tanimlamaya ¢aligan kisilerin says1 kadar
tarkli liderlik tanim1 bulunmaktadir. Bu, liderligin ne oldugu konusunda bir
fikir birligine varilamadig1 ve dolayistyla daha iyi bir tanim arayiginin devam
ettigi anlamina gelmektedir. Liderlik kavraminin zaman iginde geligtigi ve
uzun siire kigisel bir nitelik olarak ele alindiktan sonra, bireysel bir 6zellikten
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gok daha fazlasi oldugu, takipgilerin ve baglamin 6nemli bir role sahip
oldugu anlagilmistir (Silva, 2016).

Kotter (2008) ve Stogdill (1950)’e gore liderlik sadece kisisel bir nitelik
degil, bir siiregtir. Liderlik siireci, bir¢ok yazar tarafindan tanimlandig: gibi
yalnizca liderin takipgiler tizerindeki etkisi degil, ayni zamanda lider ve
takipgiler arasindaki etkilesim ile karakterize edilmektedir. Liderlik stireci
belirli bir baglamda gergeklesir. Kogullar degisirse liderlik siireci de farkl
olacaktir. Liderlik siireci, insanlarin, yani takipgilerin, birisini liderleri olarak
kabul etmelerini gerektirir.

Liderler gii¢ kullanarak takipgileri tizerinde etki yaratabilir (Volckmann,
2012) veya bu etki takipgiler tarafindan isteyerek kabul edilebilir. Ciinkii
takipgiler liderin belirli bir baglamda kendilerine liderlik edecek uygun
kisi oldugunu algilarlar (Stogdill, 1950). Liderlik siirecinin amaci, lider ve
takipgileri arasindaki ortak hedefleri gergeklestirmektir. Takipgiler liderin
kendileri adina hareket etmedigini algilarsa liderlik siireci olumsuz yonde
etkilenebilmektedir (Silva, 2016).

Yukl (2012)e gore liderin etkililigi kurumun hedeflerine ulagmasi,
takipgilerin alg1 ve tutumlari, liderin ekiplerce gergeklestirilen siireglerin
kalitesine olan katkis1 ve liderin kariyer yolculugu olmak tizere dort unsuru
kapsamaktadir. Literatiire bakildiginda liderligi tegvik etmenin, insanlari
lider olmalari igin egitmenin, bireylerin liderlik becerilerini gelistirmenin ve
liderin etkililigini artirmanin kagimilmaz oldugu ifade edilmektedir (Spicker,
2012).

3. Hastanelerde Liderligin Onemi

Hargett ve ark. (2017) tarafindan saglik hizmeti liderligi, hastalarin ve
toplumun yarart igin bagkalarini etkili ve etik olarak etkileme yetenegi olarak
tanimlanmugtir. Duke Saglik Hizmetleri Liderlik Modeli olarak adlandirilan
modele gore etkili saglik hizmeti liderliginin merkezinde hasta odaklilik yer
almakla birlikte, duygusal zeka, 6zverili hizmet, biitiinliik, elegtirel diigiinme,
takim ¢aligmasi unsurlart yer almaktadir (Hargett, 2017).

Giiniimiizde hastaneler degisen hasta beklentileri ve talepleri, mali
kisitlamalar, tibbi bakima erigime yonelik artan talep, hasta odakli bakimi
tyilestirme zorunlulugu, hizmet kalitesine iligkin beklentiler ve iggiictine iliskin
sorunlar ile karg1 kargtyadir. Literatiire bakildiginda liderligin kalite ve hasta
giivenliginde iyilestirmelerin saglanmasi ve siirdiiriilmesinde kritik 6neme
sahip oldugu goriilmektedir (Daly ve ark., 2014). Bu baglamda hastanelerde
sunulan hizmetin yonetiminin etkililigini en iist diizeye ¢ikarmak agisindan
liderlik 6nem arz etmektedir.
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Hastaneler, gesitli uzmanlik alanlarindan meslekleri i¢inde barindiran ve
saglik hizmetinikesintisiz bir gekilde sunmak zorunda olan organizasyonlardir.
Saglik sektoriinde yer alan hastaneler, emek yogun organizasyonlar
olduklari igin, diger sektorlere gore insan kaynaginin daha biiyiik bir 6nem
tagidigr bilinmektedir (Keklik, 2012; Tengilimoglu ve Yigit, 2005). Saglik
hizmetlerinde gorev yapan ¢aliganlarinin artan sayida hastayla karg1 kargiya
kalmasi, ayni zamanda maliyet kontroliinii ve belirli standartlarda hizmet
kalitesini saglama baskis1 gibi unsurlar is stresini artirmaktadir (Mah’d
Alloubani ve ark., 2014).

Hastanede gorev yapan saglik galisanlarinin stresli ve yogun galigma
saatleriyle baga ¢ikmalar1 gereken bir ortamda, liderlerin sergiledikleri
davranig bigimi, soylemleri, farkliliklara ve hatalara yaklagim tarz1 ¢alisanlarin
motivasyon ve performansini onemli Olgiide etkileyen bir faktordiir (Kogak
ve Oziidogru, 2012). Bu nedenle hastanelerde gorev yapan liderlerin,
caliganlarina nezaket ve saygiyla yaklagmalari, amaglarin1 ve performans
beklentilerini agik¢a onlara iletmeleri, ¢alisanlarin basarilarini takdir etmeleri
ve gerektiginde onlar1 6diillendirmeleri saghk ¢alisanlarinin motivasyonunu
artirmaktadir (Bulut ve Cavug, 2015). Ayrica liderlik, saglhk hizmeti
sunumunda nitelikli organizasyon kiiltiirtiniin ve etkili performansin
gelistirilmesinde 6nemli bir gosterge olarak kabul edilmektedir (Sfantou ve

ark., 2017).

4. Saglik Hizmetlerinde One Cikan Liderlik Tiirleri

Literatiire bakildiginda pragmatik liderlik, vizyoner liderlik, stratejik
liderlik, demokratik liderlik, karizmatik liderlik, otokratik liderlik,
ideolojik liderlik, biirokratik liderlik, katihmer liderlik, otantik liderlik,
paternalist liderlik, etik liderlik, hizmetkar liderlik seklinde farkh liderlik
siniflandirmalarinin yapildigr goriilmektedir (Gedik, 2020).

Asagida saglik hizmetlerinde daha siklikla konu edilen transformasyonel
(dontigiimeii) liderlik, transaksiyonel (etkilesimci, islemsel) liderlik,
paternalist (babacan) liderlik, karizmatik liderlik ile heniiz yeni yayginlagan
deger temelli liderlik, paradoksal liderlik ve resonant (ahenk veren) liderlik
kavramlari ele alinmaktadir.

4.1. Deger Temelli Liderlik

Deger temelli liderlik, liderin yoneticilik faaliyetlerini sergilerken temel
degerlere baglh olmasi seklinde tanimlanmaktadir. Bu degerler toplum
tarafindan kabul gormiig her tiirlii deger olabilmektedir (Garg ve Krishnan,
2003). Degerler temelli liderlik, kigisel kazang odakli olmadan, tedarikgilere,
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ortaklara, tiiketicilere ve kuruma deger getiren bir liderlik felsefesi olarak
tanimlanmaktadir.

Deger temelli liderler, astlarina genig bir otorite verir; gii¢ kullanma,
manipiilasyon veya zorlama ile degil; 6rnek olma yoluyla 6nderlik ederler.
Kigisel gliglerini arttirmaya degil, takipgilerinin ihtiyaglarini ve isteklerini
yerine getirmeye hizmet ederler. Bu tiir liderler idealist olmalar1 dolayisiyla
hirshidir. Deger temelli liderler pratikte bireysel girisimleri desteklerken;
ayn1 zamanda igsel ve stratejik birligi de saglar. Deger temelli liderler
degisim siirecinde, takipgilerinin ihtiyaglarin1 6nemser; adeta onlarin kendi
amaglartymig gibi sahiplenecekleri ahlaki amaglarin pesinden gitmelerini
saglar (Cigek ve Deniz, 2017).

Deger temelli liderligin  hakim oldugu organizasyon yapilarinda
formalizasyon (bigimsellesme) derecesinin diigiik olmasi beklenir. Ancak,
Garg ve Krishnan (2003) tarafindan yapilan arastirmada deger temelli
liderligin desantralizasyon (yetki ve sorumluluklarin belli Olgiide devri)
ve formalizasyon (kurulug icerisinde iglerin standartlastirilma derecesi) ile
pozitif bir iligkisi oldugunu saptamuglardir. Bu da deger temelli liderligin
agik, taviz verilmez ahlaki prensipler ekseninde var olmasr ile agiklanabilir.
Deger temelli liderin ozelliklerini agagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir
(Garg ve Krishnan, 2003):

Biitiinliik: Deger temelli liderlerdik anlayisinda liderlerin her kelimesi
ve eylemi birbiriyle tutarhdir. Her seye ragmen, amaglar1 asla gozden
kagirmazlar, nihai amagtan uzaklagmazlar ve ilkelerinden 6diin
vermezler. Bu anlamda prensipli ve pragmatiktirler. Bu tip liderler
igin kigilerin amaglarini bagarili bir sekilde gergeklestirmeleri sadece
etkili liderligin en agik gostergesi degil, ayn1 zamanda yagam boyu
stiren amag tutarliligini da yansitir.

Vizyon: Deger temelli liderlik ilham verici bir vizyona dayanmaktadir.
Bu tarz liderlikte en 6nemli gorev, takipgilerin benimseyebilecekleri bir
vizyon olugturmaktir. Bu tarz bir anlayista liderin vizyonu takipgilerin
ihtiyaglar ve istekleri tizerine kurulu oldugundan nihayetinde liderin
vizyonu takipgilerinin vizyonu olur.

Giiven: Deger temelli liderler, hizmet etmek, fedakarlik etmek, sebat
etmek ve degigime Onciiliik etmek konularinda takipgilerine giiven ve
umut verirler. Takipgilerin sadakatini kazanurlar.

Dinleme: Degerler temelli liderler, izleyicilerini dinler ¢linkii onlara
saygt duyarlar. Organizasyonda farkli fikirleri tegvik ederler.
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Takipgilere Saygi: Liderlik ettikleri kigilerin sayginliklarina inanir
ve ona gore hareket eder. Tiim ¢aliganlarin bagta saygi gorme olmak
tizere belirli haklari oldugunun bilinciyle hareket eder.

Agik Diisiinme: Takipgilerinin ihtiyaglarin, fikirlerini ve beklentilerini
dinlerler ve bunlara uygun sekilde cevap verirler.

Katilim: Deger temelli liderlik, takipgilerin tam katilimini gerektirir.
Deger temelli liderlik tiim takipgilerine organizasyona katkida
bulunma sanst verir.

Deger temelli liderlik, 6rgiit kiiltiirii igerisinde, orgiite kimlik saglayici bir
davranig olarak da kargimiza gikmaktadir. Bu tarz bir liderlik anlayis1 6rgiit
yelerinin faaliyetlerini gergeklestirirken degerlere uygun davranmasini
ve kargilagtiklar1 sorunlara degerlere uygun ¢oziimler gelistirmesini
saglamaktadir. Ayrica deger temelli liderlik, birbirine zit goriiglere ya da ug
tikirlere sahip oOrgiit tiyelerini adeta birbirine baglayan bir tutkal gorevi de
gormektedir (Baloglu, 2012). Deger temelli liderligin, etik hesap verebilirlik,
sosyal sorumluluk ve insanlarla al¢ak goniilliiliikle ¢aliymak olmak iizere tig
temel niteligi oldugu ifade edilmektedir (Piper, 2013).

Deger temelli liderligin en 6nemli yaklagimi pragmatist, yani fayday:
gozeten bir yaklagima sahip olmasidir. Buna gore deger temelli liderler
aniden gelisen olaylarda kaybetmekten gekinmez, asil amacin nihai hedeften
sagmamak oldugu bilinciyle hareket ederler. Bu yoniiyle deger temelli liderlik
hastanelerin stratejik planlarinda yer alan orta/uzun vadeli hedeflere dayal
politika olusturma ve uygulama, nihai sonuglara ve performansa odaklanma
prensipleriile bagdagmaktadir (Kalkinma Bakanlhigi, 2013; Garg ve Krishnan,
2003).

4.2. Resonant (Ahenk Yaratan) Liderlik

Resonant  liderlik, yiiksek diizeyde duygusal zeka sergileyen,
etrafindakilerin duygulartyla uyum iginde olan, giiglii ve giivene dayah
iligkiler kuran, bagliliga 6nem veren, iyimserlik iklimi yaratmak i¢in empatiyi
kullanan ve kendi duygularm etkili bir sekilde yoneten liderlik tarzidir.
Resonant liderler insanlarin sahip oldugu duygularin bulasict oldugunun
farkindadir. Bu nedenle kendi duygularinin ¢aliganlarin  duygularina,
dolayisiyla onlarin performansina etki edeceginin bilinciyle hareket ederler
(McKee ve Massimilian 2000).

Empati veya bagkalarinin duygularini anlama yetenegi resonant liderligin
anahtar1 olarak kabul edilir. Resonant liderlik takipgilerin fikirlerini
paylagmalarina, birbirlerinden o6grenmelerine, igbirligi yoluyla kararlar
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almalarina ve hedeflere ulagmalarina olanak taniyan bir rahathik diizeyi
hissetmelerine imkan saglar. Bu oOzellikler, giivenli ve kaliteli ¢alisma
ortaminin temini igin gerekli unsurlardir. Resonant liderlik yeni ve geligen
bir kavramdir; dolayisiyla, onu ve sonuglarini inceleyen ¢ok az sayida galigma
vardir (Akyiiz, 2019; Squires ve ark., 2010).

Resonant lider ¢aliganlar igin goriiniir ve erisilebilir konumdadir.
Takipgilerinin kaygilarini dinler, onlarin gelisimlerine 6nem verir ve onlar1
yenilik¢i adimlar atmalar1 konusunda cesaretlendirir. Resonant liderlik,
doniigiimcii liderlik tarziyla benzerlik gostermektedir. Doniigiimeli ve
resonant liderlik tiirlerinin her ikisi de iliskilere 6nem verir ve galigan
katilimint tegvik eden olumlu ig ortamlart yaratirlar. Ancak resonant liderleri
doniigiimcii liderlerden ayiran 6zellik, onun tiim bu olumlu faaliyetleri
yitksek duygusal zekasiyla yapmasi olarak ele alinmaktadir (Siirticii ve
Yikilmaz, 2021; Laschinger ve ark., 2014).

4.3. Transformasyonel (Doniigiimcii) Liderlik

Déniigiimcii liderlik ilk defa James McGregor Burns tarafindan 1978de
kavramsallagtirilarak; liderlerin ve takipgilerinin birbirlerini daha yiiksek
motivasyon ve ahlak diizeylerine yiikselttikleri bir siireg olarak tanimlanmugtir
(Lett, 2002).Doniigiimeti  liderler bireyleri basglangigta  yaptiklarindan
daha fazlasini hatta amaglanan ve ¢ogu zaman miimkiin oldugunu
diisiindiiklerinden daha fazlasin1 yapmaya motive eden bir liderlik tiirtidiir.
Bu yoniiyle doniigiimcii liderler takipgilerini hem olaganiistii sonuglar elde
etmeleri hem de kendi liderlik kapasitelerini gelistirmeleri igin tegvik eden ve
onlara ilham veren kisilerdir.

Bass & Riggio (2006)a gore liderlik yalnizca tepedeki insanlarin
yetkisinde degildir. Liderlik her diizeyde ve herhangi bir birey tarafindan
gergeklestirilebilir. Bass & Riggio (2006) ashinda liderlerin takipgilerinin de
liderlik becerileri gelistirmelerinin 6nemli olduguna vurgu yapmaktadir. Bu
anlayig, dontisiimcii liderlik paradigmasinin merkezinde yer almaktadir. Bu
teoriden tiiretilen ilkeler etkili liderligin temelini olusturur ve isten aileye,
spordan smnif ortamina, daha da 6nemlisi sosyal degisim konulara kadar
yagamin bir¢ok alanina genig ¢apta uygulanabilir.

Dontigiimcii liderler takipgilerinin kararligina ve memnuniyetine 6nem
verir. Dahasi, doniigiimcii liderler takipgilerinin liderlik potansiyellerini
gelistirmelerine yardimei olmak igin onlari giiglendirir. Bireyin ve igerisinde
bulundugu grubun/organizasyonun amaglarini ve hedeflerini uyumlu hale
getirmeye Ozen gosterir. Dontigtimctii liderligin, takipgilerini kendilerinden
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beklenen performans diizeyini agmaya yoneltebildigi ve organizasyona
baghlig: sagladig bilinmektedir (Bass & Riggio, 20006).

Doniigiimcii liderler, vizyon saglayarak ve bagkalarini giiglendirerek
niyeti gergege doniigtiiriir ve siirdiirtirler. Bunu, vizyon yoluyla takipgilerin
dikkatini gekme, iletigim yoluyla vizyona anlam kazandirma, konumlandirma
yoluyla giiven saglama ve takipgilerin benliginin konuslandirilmas: seklinde
siralanan stratejiler yoluyla saglarlar. Doniigiimcii liderlik teorisinin saghk
sektoriine iliskin literatiirde genis ¢apta benimsendigi ifade edilmektedir
(Lett, 2002).

4.4. Transaksiyonel (Etkilesimci, Islemsel) Liderlik

Islemsel, diger bir adiyla etkilesimci liderlik kavrami ilk defa James
McGregor Burns tarafindan 1978°de kavramsallastirilmustir. Tslemsel liderlik
gogunlukla liderler ve takipgileri arasindaki maliyet-fayda aligverigi olarak
agiklanir. Islem veya degisim, liderin sahip oldugu veya kontrol ettigi seyler ile
takipgilerin hizmetlerinin karsiliginda istedikleri arasinda ger¢eklesmektedir.
Bu tiir liderler, sosyal degisim yoluyla liderlik eden kisilerdir. Islemsel liderler
takipgilerin iiretkenligi kargisinda onlara odiiller sunarlar (Bass & Riggio,

2006).

Islemsel liderlik, liderlerin amag ve hedefleri netlestirmesini, ¢ahiganlarinin
isbirligiyle orgiitsel hedeflere ulagilmasini saglamak i¢in gorev ve faaliyetleri
organize etmesini ve gerekli iletigimi saglamasini igerir. Bu tiir lider-takipgi
iligkisinin bagarisi, hiyerarsik farkhliklarin ve karsgilikli beklentilerin varliginin
kabuliine baglidir (Tavanti, 2008).

Islemsel liderlik tarzi degerleri igerebilir ancak bu degerler diiriistliik,
sorumluluk ve kargihikhlik gibi degisim siiregleriyle ilgili degerlerdir. Bu
tiir liderlerin, astlarinin kigisel ¢ikarlarina, bu ¢ikarlar astlarin yaptig isin
degeriyle orantili oldugu siirece duyarl olduklar1 bilinmektedir (Purwanto
ve ark., 2020).

Islemsel liderlik, astlarin ve sistemlerin agik bir emir komuta zinciri altinda
daha iyi ¢aligtig1 varsayimina dayanmaktadir. Bu tarz liderlik anlayiginda
lider-takipgi iligkisindeki ortiilii inang, insanlarin 6diiller ve cezalar tarafindan
motive edildigi yoniindedir. Bu yaklagimin sinirlamalarini vurgulayan ¢ok
sayida ¢aligmaya ragmen, etkilesimci liderlik, liderler ve yoneticiler arasinda
popiiler olmaya devam etmektedir. Bu liderlik yaklagimi lider-yonetici
yelpazesinin yonetici ucuna daha yakin goriilmektedir (Tavanti, 2008).



Tutlu Ekiz Kavukojly | 9

4.5. Karizmatik Liderlik

House tarafindan 1977°de gelistirilen karizmatik liderlik teorisi,
karizmatik bir liderin davramigsal yoniinii agiklamakta ve lider ile takipgileri
arasindaki iligkiyi vurgulamaktadir. Buna gore karizmatik bir lider, yeterlilik
izlenimi yaratir, bir rol model olarak hareket eder, yliksek beklentiler
belirler, takipgilerine giiclii bir vizyon sunar ve takipgilerinde tiretken olma
motivasyonunu uyandirir (Hazzam & Wilkins, 2023).

Tarih boyunca en 6rnek ve etkili liderlerden bazilar1 karizmatik liderler
olarak tamimlanmigtir. Yonetim diinyasinda taninmug girisimciler ve
kurumsal degisim temsilcileri genellikle karizmatik liderler olarak tanimlanur.
Karizmatik liderligi anlamak i¢in, bu liderlik tiiriiniin takipgilerin algilarina
ve liderlerinin davraniglarina iliskin yorumlarina dayandiginin farkina varmak
onemlidir. Karizmatik liderligi karizmatik olmayan liderlikten ayiran bir dizi
lider davranig1 vardir ve bunlar bagkalarina liderlik etme siirecinde ortaya
gikar. Karizmatik liderlikle iligkilendirilen tek bir davramgin varhigi nadiren
tek bagina yeterli olur. Bunun yerine kritik bir davranig kitmesinin mevcut
olmasi gerekmektedir (Conger, 2015).

Conger ve Kanungo’ya (1994) gore karizmatik liderlik, takipgilerin
liderlerinin davraniglarini gozlemleyerek yaptiklari olarak tanimlanir ve
bu siire¢ {i¢ agamadan olugur: Birincisi, karizmatik lider, takipgilerinin
ihtiyaglarina ve orgiitsel firsatlara duyarlihk gosterir. Ikincisi, karizmatik
lider ilham verici bir vizyon olugturur ve bunu takipgilerine iletir. Son olarak
karizmatik lider rol model olarak hareket eder ve orgiitiin yararina riskler
alir. Ayrica karizmatik liderlik, ilham verici bir vizyon geligtirme ve iletme
yetenegi, kendilerinin ve rollerinin olaganiistii oldugu izlenimini yaratan
davransglarla diger liderlik tiirlerinden ayrilir (Conger, ve ark., 2000).
Karizmatik liderler, misyona olan inancini ve tutkusunu her firsatta gosterir
ve mesajlarin1 canli hale getirmek igin sembolik bir sekilde iletigim kurar
(Banks vd., 2017).

4.6. Paternalist (Babacan) Liderlik

Farh ve Cheng (2000) tarafindan kavramsallastirilan paternalist liderlik,
ahlaki biitiinliigii, otoriteyi, disiplini ve bir babamin yardimseverligini
birlestirir. Paternalist kiiltiirlerde liderler astlarina karsi dikkatli davranir ve
kargiliginda da sadakat beklerler (Pellegrini ve Scandura, 2000).

Ailede “baba figiirti” ile simgelenen paternalist liderligin temelinde,
bagkalarmnin yararmna karar almayr gerektiren, kendi istek ve gikarlarini goz
ard1 eden, fedakar ve korumaci anlayig yatmaktadir. Bu anlamda paternalist
liderligin kokeni, liderler ve takipgileri arasinda gorev ve sorumluluk



10 | Hastanelerde Etkili Liderlik Tiirleri ve Hizmet Sunumuna Yoansimalary

paylagimindan ziyade, orgiitte olugan aile atmosferinden kaynaklanan
manevi baga dayanmaktadir. Paternalist liderler, ¢aliganlarin kigisel ve ailevi
sorunlarini ele almak ve galiganlarin dayanigma, dostluk ve birlik i¢inde tegvik
etmek igin ¢ahgirlar. Boylelikle gatigmalart ve isteki izolasyonu azaltarak
calisanlarin iglerine katilimini artirabilmektedirler (Sungur ve ark., 2019).

Uzak Dogu iilkelerinde yaygin olarak kullanilan paternalist liderlik,
giiglii disiplin ve otoriteyi, baba sefkati ve ahlaki diiriistliikle birlestiren bir
liderligi ifade etmektedir. Her ne kadar Batili tilkelerde paternalist liderlik
bir diktatorliik olarak goriilmesine ragmen, bir liderin paternalist tutumu
Tiirkiye, Hindistan, Pakistan, Malezya, Cin, Tayvan ve Japonya gibi tilkelerde
ozellikle 6nemlidir (Siiriicii ve ark.,, 2023).

Paternalist liderlik, liderler ve takipgileri arasindaki gii¢ mesafesi ve
esit olmayan otorite ile karakterize edildiginden, Batrmin bireycilik ve
esit muamele inanglartyla gelismesine ragmen Batili olmayan Kkiiltiirlerin
degerleriyle uyumlu olarak goriilmektedir (Bedi, 2020).

4.7 Paradoksal Liderlik

Paradoksal liderlik, liderlerin takipgilerin taleplerini ayni anda ve zaman
iginde kargilamaya yonelik goriiniirde rekabet eden ancak birbiriyle iligkili
davraniglart olarak tanimlanmaktadir (Zhang ve ark., 2015). Rekabet
ortammin yogunlugunun artmasiyla birlikte liderler, organizasyonlarda
standardizasyon ve kisisellestirme, merkezilesme ve merkezilesme gibi
giderek artan sayida yonetsel paradoksla kargi kargiya kalmaktadir (Knight
ve Paroutis, 2017). Buradan hareketle Zhang ve ark. (2015) paradoksal
liderlik kavramini ortaya atmig ve bu kavrami liderlerin davranigsal olarak
denge kurmaya ve orgiitlerdeki gatigan talepleri birbirleriyle entegre etmeye
yonelik “hem, hem de” yaklagim1 olarak tanimlamuglardir.

Zhang ve ark. (2015) tarafindan “hem, hem de” terminolojisinin beg
unsuru oldugu ifade edilmektedir:

1. Ben merkezliligi siirdiiriirken es zamanli olarak kars: tarafin ihtiyag ve
beklentilerine 6zen gostermek,

2. Calisanlarla kigilerarast baglar kurarken eg zamanl olarak hiyerargik
ayrimlari da stirdiirmek,

3. Caliganlara tutarli davranirken e zamanh olarak bireysel hususlart da
dikkate almak,

4. Esneklige izin verirken ig gerekliliklerini uygulamak,

5. Ozerklige izin verirken karar kontroliinii stirdiirmek.
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Bu liderlik yaklagimi liderleri, zithiklar1 en bagtan Oziimsemeye ve
kargithklarin ayni anda varligini kabule davet etmektedir. Bu yaklagima gore
goriiniirde birbirine zit gibi duran istekler arasinda se¢im yapmak kisa donemli
fayda saglar, ancak liderlerin uzun donemli verimliligi saglayabilmeleri
paradoksal talepleri kabul etmelerine ve bu talepleri ey zamanl olarak
uyumlagtirmalarina bagli olmaktadir. Liderlerin paradoks olgusunu nasil
kargiladiklar1, hedeflenen orgiitsel ¢iktilara ulagmada ve siirdiiriilebilirligi
saglamada 6onem arz etmektedir (Akga & Tuna, 2019; Zhang ve ark., 2015).

Ornegin, orgiitte lider konumda olan bir kisi hem giiglii bir lider hem
de takipgilerini giiglendirmeyi kolaylastirici olanaklar sunan bir o6zellik
sergileyebilir. Onun tek bir davranigi liderlik yonlerini tam anlamiyla ifade
etmeyebilir, bu sebeple cift tarafli bakis agisina sahip olmak gerekmektedir.
“Hem, hem de” yaklagimi, organizasyonel ortamda sagma gibi goriinen
zithklarin anlamlandirilmasi ve bunlarin yeni firsatlar olarak degerlendirilmesi
yoluyla paradoksal durumlarin sebep oldugu kisitlarin istesinden gelinmesine
olanak sunmaktadir (Ak¢a & Tuna, 2019).

Literatiire bakildiginda paradoksal liderligin faydalarina dair onemli
kanitlar sunulurken, bunun etkilerine iliskin arastirmalar hastaneler
baglaminda yeterince ilgi gormemigtir. Hastanelerin dinamik ortamlarla ve
farkli hasta ihtiyaglariyla karg1 kargiya oldugu goz oniine alindiginda,karmagik
taleplerle baga ¢ikmayi kolaylagtiran paradoksal liderlik (Zhang vd., 2015)
hastaneler i¢in de 6neme sahiptir.

5. Hastanelerde Etkin Liderlik Tiirlerine Iliskin Yapilan Caligmalar

Literatiire bakildiginda saglik sektoriinde ve hastanelerde liderlikle
ilgili yapilan aragtirmalarda etkili liderin tagimasi gereken ozelliklere ve
tarkli liderlik tiirlerinin saglik ¢alisanlar: tizerindeki etkilerine odaklanildig:
goriilmektedir. Hargett ve ark., (2017) tarafindan yapilan ¢aligmada
saghk hizmetlerinde etkili liderin tagimasi gereken 6zellikler incelenmistir.
Buna gore katilimcilardan sirasiyla en yiiksek puan alan ifadelerin “kisisel
diirtistliikle hareket etmek”, “etkili iletisim kurmak”, “mesleki etik degerlerle
hareket etmek”, “miikemmelligi takip etmek”, “iligki kurmak ve stirdiirmek”

ve “elestirel diigiinmek” oldugu gozlemlenmistir.

Pillay (2010) tarafindan yapilan ¢aligmada ise hastanelerde gorev yapan
liderlerin etkililiginin hangi faktorlerden etkilendigi aragtirilmig ve bu
faktorler dort kategoride simflandirilnugtir. Ilk faktor insanlarla ¢aligma
yetenegi, ekip olusturma, yetki devri, organizasyonel gatigmalar1 ¢6zme
ve bilgi paylagimina doniik becerilerden, ikinci faktor kigisel yasamda ve
i3 yerinde sorumluluk alma gibi 6zyonetim becerilerinden, tiglincti faktor
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finansman ve bilgi teknolojisiyle ilgili yonetsel becerilerden, dordiincii
faktor ise hastalarin ihtiyaglarimi ve beklentilerini anlama becerisinden
meydana gelmektedir. Bu becerilere sahip olmanin hastanelerde gorev yapan
liderleri diger organizasyonlarda gorev yapan liderlerden farklilagtirdig:
ifade edilmektedir. Bu smiflandirmanin, hastanelerde liderligin etkililigini
sekillendiren gesitli faktorlere yonelik olarak uygun bir gergeve sagladigi
ifade edilmektedir (Asiabar & Ardestani, 2018).

Literatiir incelendiginde saglik c¢alisanlar tarafindan algilanan liderlik
tiirtiniin onlarin iy doyumu tizerinde etkili oldugu goriilmektedir (Kurt
& Yigit, 2017). Jiménez ve ark. (2017) tarafindan yapilan galiymada
doniigiimcii liderligin, yiiksek performansh ekipler ve geligmis hasta bakimi
ile iligkili oldugu ortaya konulmustur. Dontiigtimcii liderlik saglik sektortindeki
aragtirmalarda siklikla kullanilan bir terimdir. Ancak Jiménez ve ark. (2017)
tarafindan doniigiimcii liderligin, hasta sonuglarini iyilestirmek igin her
derde deva olmadig, ekibin performansint optimize etmek igin diger liderlik
becerileriyle birlikte kullanilmas: gerektigi ifade edilmistir.

Keklik (2012) tarafindan yapilan ¢aliymada da doniigiimcii liderlik ve
paternalist liderlik tiirlerinin hasta ile daha yakin temasta olan klinik personel
i¢in idari personelden daha fazla 6nem arz ettigi saptanmistir. Hastanelerde
gorev yapan ve hasta ile ilgili ¢ok ¢esitli durumlara ve ani degisimlere
taniklik eden klinik personelin degisme agik olan ve kolay uyum saglayabilen
doniigiimcii liderlik tarzini tercih ettigi goriilmektedir. Bunun yani sira
caligma saatlerinin ¢esitliligi nedeniyle giinlerinin biiyiik bir kismini hastanede
gegiren klinik personelin kendisini aile ortaminda hissetme ihtiyaci paternalist
liderlik tarzinin da 6ne ¢tkmasinda etken olarak degerlendirilmektedir. Yani
sira, Siirlicti ve ark. (2023) tarafindan hastanelerde yapilan ¢aliymadan elde
edilen sonuglar da paternalist liderligin saglhk ¢alisanlarinin yaraticihigini
olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Wang ve ark. (2019) tarafindan
vapilan ¢aliymada da bir liderin yiiksek diizeyde paternalist davranig
sergilemesinin ¢aliganlarin igleriyle ilgili kaynaklara kolayca erigmelerine
olanak taniyarak ¢aliganlarin vizyonunu tegvik edecegi ortaya konulmustur.
Sungur ve ark. (2019) tarafindan yapilan galigmada ise paternalist liderlik
ile orgiitsel sinizmin boyutlar1 arasinda negatif iliski saptanmugtir. Bu
caliymada katilimcilarin paternalist liderlik algilart arttik¢a biligsel, duygusal
ve davranigsal sinizmin azaldig1 goriilmiistiir.

Karizmatik liderlik, ozellikle kriz ve degisim zamanlarinda takipgileri
tizerinde olumlu bir etki yarattug: i¢in saghk profesyonelleri i¢in 6nemli
bir beceri olarak kabul edilmektedir. Moura ve ark. (2019) tarafindan
hastanelerde yapilan ¢aliymada karizmatik liderligin insiyatif odakli davranig
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tizerinde olumlu bir etkisi oldugu gézlemlenmigtir. Buradan hareketle hastane
yoneticilerinin saglik profesyonelleri arasinda insiyatif odakli davraniglart
tegvik etmek igin karizmatik bir liderlik tarzi benimsemeleri gerektigi ifade
edilmektedir. Bu nedenle karizmatik liderlik, hastanelerde ekip yonetiminde
onemli bir yeterlilik olarak degerlendirilmektedir.

Saglik sektortinde paradoksal liderlik ile ilgili yapilan ¢aliymalar kisith
olmakla birlikte farkli sektorlerde yiiriitiilen aragtirmalar, paradoksal liderlik
ile giliclendirmenin araciik ettigi ise baglihk arasinda pozitif bir iligki
oldugunu ortaya koymaktadir (Huertas-Valdiviave ark.,2019). Aragtirmalar,
paradoksal liderligin yaraticilik, bireysel gelisim ve performans gibi konularda
caliganlarin tutum ve davraniglarini tegvik etmede hayati bir rol oynadigini
gostermektedir (Li vd., 2018; Zhang ve ark., 2015). Liderlige yonelik gesitli
yaklagimlardan o6zellikle paradoksal liderlik, degisen hasta ihtiyaglariyla baga
¢tkma ve 6zellestirilmis hizmetler sunma arasinda bir denge kurmada 6nemli
bir liderlik yaklagimi olarak degerlendirilmektedir (She ve ark., 2020).

Bawafaa ve ark. (2015) tarafindan hastanelerde yapilan ¢aliymada
resonant liderlerin daha yiiksek i tatmini ve daha diigiik duygusal
titkenmiglik saglayarak gii¢lendirici ¢aligma ortami yaratmada etkili oldugu
ortaya konulmugtur. Benzer olarak Laschinger-Spence ve ark. (2014)
tarafindan yapilan ¢aligmada da resonant liderligin personel gii¢lendirmeyi
olumlu anlamda etkiledigi saptanmustir. Bu nedenle, saglik kuruluglarindaki
liderler arasinda bu tarz liderlik becerilerinin gelistirilmesine odaklanmak,
i§ tatminini tegvik eden saglikli ¢aligma ortamlarimin yaratilmasina katki
saglayabilmektedir. Literatiire bakildiginda, 6zellikle hemgireler ile yapilan
caliymalarda doniigiimsel ve resonant liderlik tiirlerinin daha diigiik hasta
mortalitesi ile iliskili oldugu, iligkisel ve gorev odakli liderlik tiirlerinin ise
daha ytiksek hasta memnuniyeti ile 5nemli 6lgtide iliskili oldugu bilinmektedir
(Sfantou ve ark., 2017; Wong, 2015).

Saglik sektoriinde deger temelli liderlikle ilgili yapilan ¢aligmalar kisith
olmakla birlikte farkli sektorlerde yiiriitillen aragtirmalar, deger temelli
liderligin ahlaki ve etik ilkelere bagh kalindiginda daha iyi kurumsal sonuglar
saglamanin Otesinde faydalar1 oldugunu ortaya koymaktadir (Copeland,
2014). Buna gore etik, 6zgiin, ahlaki bir referans gergevesine sahip liderlerin,
bu degerlerden yoksun olanlara gore lider olarak daha bagarili olduklarini
gostermektedir. Eiff ve ark. (2021)’a gore deger temelli liderlik saghk
sektoriinde liderlerin gergeklestirecekleri eylemleri yonlendirmede pusula
gorevi gormekle birlikte Ozellikle, hastanelerin ve saglk calisanlarinin
kiiltiirel ve davranigsal yonlerini seffaf karar alma yapilariyla iligkilendirmeye
olanak saglamaktadir. Yani sira deger merkezli liderlik orgiitsel verimliligi
arttiran 6nemli bir faktor olarak ele alinmaktadir (Baloglu, 2012).
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6. Sonug

Son yillarda liderlik aragtirmalarinda, liderligi resmi rollerdeki bireyler
tarafindan “yapilan” bir gey olarak incelemekten ziyade, onu organizasyon
igindeki bir¢ok insanin faaliyetlerinden ortaya ¢ikan bir ey olarak goren daha
kapsayici bir bakig agisina dogru bir degisim goriilmektedir (Penlington &
Holmstrom, 2013). Bu degisim perspektifiyle, resmi rollerdeki bireylerle
iligkilendirilen bir isim olan liderlikten, orgiit ig¢indeki kolektit eylemlerle
iligkili bir fiil olan liderlige dogru bir doniigim yaganmaktadir. Otoriter
liderler héla var olmalarina ragmen artik norm degiller. Glintimiizde liderlerin
takipgileri dinlemesi, onlarin ihtiyaglarina ve endiselerine duyarli olmasi
ve onlart karar alma siireglerine dahil etmesi beklenmektedir. Mentorluk,
kogluk, gii¢lendirme, gelistirme, destekleme ve 6nemseme sadece beklenen
lider davraniglar1 degil ayn1 zamanda glintimiiziin etkili lideri i¢in olmazsa
olmaz konulardir.

Liderlige olan ilgi gerek 6zel, gerekse de kamu saghk kuruluglarinda
gittikge artmaktadir. Liderlik becerilerinin daha da gelistirilmesi yoluyla
saglik hizmetlerinin iyilegtirilmesinin 6nemini vurgulayan cesitli aragtirmalar
bulunmaktadir. En 6nemli hizmet kuruluglarindan biri olan saglik kuruluglar
i¢in etkili liderlik vazgeg¢ilmez unsurlardan biridir. Bu, saglk hizmetlerinin
kalitesinin yani sira organizasyonel stireclerin 1iyilestirilmesi agisindan
da onemlidir. Sonug olarak liderlik, orgiitsel iiretkenligin ve kapasitenin
gelistirilmesinde merkezi bir unsur olarak goriilmektedir (Mah’d Alloubani
ve ark., 2014).

Saglik kuruluglart dinamiktir; orgiitsel ve kiiltiirel yapr ile uygulamalar
agisindan siirekli degismektedir. Saglik hizmetlerine iligkin yeni ve genig ¢apta
kabul goren bilgiler hastalarin, uygulayicilarin ve toplumlarin beklentilerini
artirmaktadir. Yenisaghk tekniklerive teknolojileri, saglik profesyonellerinden
olusan ekiplerle verimli ¢alisabilmek igin farkli ve yeni liderlik yaklagimlarini
gerektirmektedir. Bu nedenle saghk sektorii yeni zorluklarla ve yeni hedeflerle
karg1 kargtyadir. Saghk sektorlerinde siirekli iyilestirmeye yonelik geligmig
insan kaynaklar1 yonetimine dayanan yeni yaklagimlar gelistirilmektedir.
Liderlik hakkindaki yeni yaklagimlar, bir dizi ¢agdag liderlik yaklagimlar1 ve
yontemleri hakkindaki diigiincenin degismesine neden olmaktadir.

Al-Touby (2012)a gore gorev tek bagina saglk hizmeti liderliginin
odak noktast olamaz. Ge¢mis anlayigin aksine giintimiiz liderinin dinleme,
empati, farkindalik, ikna, 6ngorii, insanlarin gelismesine baglilik ve topluluk
olusturma becerilerine sahip olmasi gerekmektedir. Saglik hizmetleri
liderlerinin ayni zamanda diiriistliik, fedakarlhk ve 6zgiinliige de sahip olmasi
ve yenilik ile mitkemmelligi tegvik eden bir yapida olmasi gerektigi ifade
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edilmektedir (Sonnino, 2016). Hastanelerin hem klinik hem de idari hedefleri
yerine getirmesi gerektigi i¢in hastanelerde liderlik yapan bireylerin klinik
ve idari yonetim faaliyetleri arasinda denge kuracak sekilde hareket etmesi
gerekmektedir (Berghout ve ark., 2017). Liderlik yalnizca hastanelerde
klinik sonuglari iyilestirmekle kalmayip, ayn1 zamanda ¢aliganlarin siireglere
katilimini tegvik ederek ve titkenmisligi azaltarak hizmet saglayicilarin refahini
da iyilegtirdiginden, etkili hastane liderliginin 6nemi goz ard: edilemez.
Lider-tiye iligkilerinin kalitesinin arttirtlmast ¢aliyma ortami sorunlarinin
tyilegtirilmesini olumlu yonde etkileyerek ve saglik galiganlarmin duygusal
yikiinii azaltabilmektedir (Squires ve ark., 2010).

Hastanelerde etkili liderlik igin orgiit igi ve dig1 baglanti becerilerine
sahip olma, bilgi paylagimi, takim ¢aligmasi yetenegi, ¢aliganlart motive ve
tegvik etme, yeniligi tesvik etme ve sorunlari ¢ozebilme gibi unsurlar farkl
caligmalarda vurgulanan en 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir. Ancak
hastanelere 6zgii kural ve diizenlemeler ile organizasyon yapismna iliskin
bilgi sahibi olmak, kaynaklar1 dogru yonetebilmek, adil davranmak, hedef
koymak, hastane ortamlarini dogru anlayabilmek gibi diger faktorler de
goz ardr edilemeyecek 6nemli faktorler arasindadir. Bir liderin temel roli,
takipgilerini ortak bir hedefe ulagmaya tegvik etmektir (Yukl 2012). Yetenekli
bir hastane lideri, takipgilerinin ihtiyag ve isteklerini orgiitiin hedefleriyle
uyumlu hale getirmeyi amaglayan kigidir. Bunu yaparken, takipgilerinin
organizasyona kargt baghliklarini artirarak onlar1 beklenen performans
diizeyini agmaya tegvik etmesi gerekmektedir.
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