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iZMIRILi KAMU SAGLIK YONETICILERININ LIiDERLIK
DAVRANISLARI

OZET

Giris ve Amag: Bu arastrmada, 1zmir ilindeki kamu saglik yoneticilerinin liderlik
davranislarim tammlamak ve yonetici tiplerini belirlemek amaclanmustur.

Yontem: Arastirma, kesitsel ve analitik bir calismadir. Arastirmamn evrenini Izmir
ilinde gorev yapan 395 kamu saglik yoneticisi olusturmaktadir. Evrenin %57’ sine
ulasilabilmistir. Arastirmada Ohio State Universitesinde olusturulan ve Tirkiye igin
Ergun tarafindan TODAI'de gecerlilik ve guvenilirlik calismas yapilmis “Lider
Davranslarint Tanmmlama Olgegi” kullani mustar.

Bulgular: Arastirmada incelenen yoneticilerin %63 U erkek, %37'si kadin, %64’ U
doktor, %36's1 doktor cist mesleklerdendir. Ohio State Liderlik Davrams Olgegine
gore izmir ilindeki kamu saglik yoneticilerinin %64 (i zayif yonetici, %15'i glcll
yonetici, %12'si demokrat yonetici ve %8'i otokrat yonetici olarak saptanmustir.
Yonetici tipleri erkek ve kadinlar arasinda istatistiksel agidan anlamli bir fark
gostermektedir. Kadin yoneticilerin %23’ 1, erkek yoneticilerin %11'i gugli yonetici
iken (is ve calisan yonelimi yiksek); erkeklerin %71'i, kadinlarin %51'i zayif
yoneticidir (is ve galisan yonelimi disuk) (p=0.005). Saglik yoneticilerinde doktor
olanlarinin %14’ G, doktor olmayanlarin ise %17'si gicli yonetici olarak saptanmustir
(p=0.135). Gorev yapilan yer (birinci, ikinci basamak, midurlik), yas, egitim dizeyi,
calisilan sire, yoneticilik siiresi, mezuniyet sonrast 6rgiin egitim alma, mesai sonrasi
calisma, yoneticilik disinda ek gorev varligi, birlikte calisilan ast sayisi, yonetim
egitimi alma durumu ve yonetim egitimine ihtiyag duyma degiskenleri agisindan
analiz yapildiginda da yoneticilik tipleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamistir (p degerleri sirastyla 0,927; 0,159; 0,173; 0,907; 0,877; 0,748;
0,834; 0,719; 0,876; 0,166; 0,187).

Sonug ve Oneriler: Yoneticilerin buyik cogunlugunun zayif yonetici olmasi kamu
saglhik  yoneticilerinin  ise  hukmetme, vyapiy1 harekete gecirme, amaglarin
bitlnlestirilmesi, orgltleme, Uretim, calisamn korunmasi, 6rgitin temsili, calisan
tamma ve iletisim agilarindan yetersiz olduklarim ortaya koymaktadir. Kamu saglik
yoneticilerinin sadece %15'i bu 6zellikleri yeterli olan gucli yoneticilerdir. Kadin ve
erkek yoneticiler arasindaki farklilik ise kadin yoneticilerin erkeklere gore isle/calisan
arasindaki dengeyi daha iyi saglamalarindan kaynaklanmis olabilir. Egitim dizeyi,
yoneticilik suresi, yoneticilik egitimi ama gibi degiskenlerin yoneticilik tipini
etkilememesi ise kamu saglik yoneticilerinin segilme, atanma ve egitilme gibi
sireclerinin tekrar degerlendirilmesi gerektigini gostermektedir.

Anahtar Keimeler: Liderlik Davramsini Tammlama Olgegi, Liderlik, Lider Tipleri

Yazisma Adresi:

Fatma Y esilkayali,

Dokuz Eylul Universitesi Tip Fakiltesi Halk Sagligi Anabilim Dali,
35340 incirati-iZMIR

e-mail: fatmayesilkayali@hotmail.com
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LEADERSHIP BEHAVIOR OF HEALTH MANAGERSIN iZzMiR TURKEY

ABSTRACT

Introduction and Objective: The aim of this study is to identify the leadership behaviors of
health managers and to determine the manager types in Izmir governmental health facilities.
Methods: This research is a cross-sectional study and target population of the study is 395
health managers who is working in Izmir province and 57% of the target was reached. In this
study “Leader Behavior Description Questionnaire” which was originally prepared at Ohio
State University was used. The validity and reliability of the scale was analyzed in 1981 at
TODAIE by Ergun.

Findings: 63% of managers is male and 64% of the managers is physician. According to the
Ohio State Leadership Behavior Scale, 64% of health managers is weak manager (work and
employee orientation is very low), 15% is strong manager (work and employee orientation is
very high), 12% is democrat manager (employee orientation is high and work orientation is
low) and 8% is autocratic manager (work orientation is high and employee orientation is low).
There is a statistically significant between male and female managers. While 23% of female
managers and 11% of male managers is strong manager, 71% of male and 51% of female is
weak manager (p=0.005). There is no statistical significance between working place (primary
health care, hospitals etc), age, education, duration of employment, duration of management,
having post graduate education, over working, having additional tasks, number of employee,
having management training and training needs (p values are respectively 0,927; 0,159;
0,173; 0,907; 0,877; 0,748; 0,834; 0,719; 0,876; 0,166; 0,187).

Conclusions and Recommendations: This results show that governmental health managers
are inadequate in terms of dominating work, mobilizing institution, integration of the
objectives, organization, production, protection of employees, representation of organization,
recognition of employees and communication. Only 15% of managers are enough according
to these properties. The reason of difference between female and male managers may be due
to provide a better balance between work and employee by female managers. The
appointment of health managers and managerial training processes should be assessed and
organized again.

Key Words. Leadership Behavior Description Questionnaire, Leadership, Leader Types



1.GIRIS ve AMAC

Saglik yonetimi, bir bolgede veya kurumda saglik hizmetleriyle ilgili durum saptamasi
yaparak ¢cozilmesi gereken oncelikli sorunlari ve ulasilmast hedeflenen amaglar: belirledikten
sonra saptanan hedeflere ulasmak igin kurum ve calisanlar diizeyinde liderlik, motivasyon,
orgltlenme, denetleme, yonlendirme ve planlamalar yaparak alinan kararlari uygulamak veya
uygulatmak ve sonuglarim degerlendirmektir(1,2). Etkin bir saglhik yonetimi icin saglik
yoneticilerinin yoneticilik ozelliklerinin bilinmesi ve gelistirilmesi gereklidir. Saglikli bir
topluma sahip olabilmek icin kamu saglik hizmetlerinin herkese, siirekli ve kapsayici bir
sekilde ulastiriimast gerekir. Ancak gunimizde saglik hizmetlerinin sunumu, ekonomik
nedenler, teknolojinin gelisimi ve sosyal etmenlerden dolay: giderek daha esitsiz bir hal
almaktadir. Ancak guclt bir saglik yoneticisi ile hizmet sunumundaki esitsizliklerde kismi
olarak bir diizelme saglanabilir.

Gunumuize kadar “orgutine yon veren” olarak bilinen yoneticinin giinimiizde yon
verme islemini dahil oldugu 6rgt ile birlikte yapan kisi yani “lider” olmas: gereklidir. Bu
sebeplerden dolay1 giinimuizde “giclt yonetici” aym zamanda liderlik 6zelligi de tasimalidir.

Olusturulan her ¢rgutun belli bir amaci vardir. Saglik hizmeti verenlerin olusturdugu
Orgutin de amaci, insanlarin saglikli olarak yasamlarim devam etmelerini saglamaktir. Y ani
saglik sektort bu amag icin gerekli olan uygulamalar: gergeklestirmelidir. Bu uygulamalar:
gerceklestirmek icin de iyi bir saglik politikast olusturan, koruyucu ve tedavi edici bakim
planlar1 hazirlayarak bunlart uygulayan bir drgite ve bu 6rgitte gicli bir yonetici (=lider)’ye
ihtiyag vardir. Bu noktada sunulan saglik hizmetinin nitelik ve niceliginin belirlenmesinde
hizmeti sunan ve yoneten meslek gruplarimin uygulamalari, verdikler, mesleki ve stratejik
kararlar 6Gnem kazanmaktadhr.

Ayrica saglik kurumlari; hastalar, yonetim kurulu, yonetim calisanlari, saglik bakimi
verenler ve destek personelinden olusan karmasik sosyal sistemlerdir(3). Bu sistemlerdeki
isleyis; ekonomik baski, teknolojinin gelisimi ve degisen sosyal yap1 sebeplerinden dolay1
giderek karmasik bir durum amaktadir. Bu karmasik durum icerisinde sunulan hizmetin
nitelik ve niceliginin korunmasi, arttirilmas: yine “gucli yonetici” yani “lider” ile mimkin
olabilecektir.

Davranis bilimleri literattrinde liderlik ile ilgili pek ¢ok arastirma yapilmis ve Orgut
icindeki yoneticilerin liderlik 6zellikleri analiz edilmeye calisiimistir. Ozellikle lider
davranislarimin orgit performanst ve sonuclar1 arasindaki iliskiyi inceleyen arastirma sayist
oldukca azdir (20). Son zamanlara dek yapilan liderlik arastirmalari, liderin Kisilik 6zelligi
Uzerinde duran birey-odakli yaklasimlarda yogunlasmistir. Ancak bu yaklasimlarin cesitli



degiskenler Gzerinde bir tutarlilik gosterememesi, temel sinirliliklart olusturmustur. Etkili
liderlerin nasil olacagi, hangi olcitlerle belirlenecegi, gelistirilecegi ve etkili liderligin nasil
Olculecegi gibi temel sorular yanitsiz kal mistir(3).

Ozellik yaklasimunin  yetersizligini  bilen arastrmacilar, calismalariin  alamn
genisletmislerdir(4). Klasik yaklasimin yerini alan davranis-odakli arastirmalarda, liderlerin
bilingli secimi, egitimi ve degerlendirilmesinde anlamli bir gerceve olusturularak liderler
yerine liderlige yonelik arastirmalara baslanmistir. Bunlardan biri de, Ohio Eyalet
Universitesi’nin International Harvester Sirketi'nin calisanlariyla yaptigi genis bir alan
calismasidir. “Ohio Eyalet Universitesi Modeli” olarak amlan bu arastrmada, liderlerin
astlariyla iliskilerinde benimsedikleri farkli davrams tirlerinden olusan liderlik tarzimn
etkileri incelenmistir(5).

Davranigsal yaklagim gercevesinde; Liderin izleyicileri ile etkilesim bigimi, yetki devri
yaklasimi, amaglarin ve kararlarin ne sekilde ortaya kondugu vb. incelenir. Liderlik tarz,
yoneticinin astlarim motive etmek icin yetki ve guict kullams bigimi, karar alma slirecindeki
tutumu ve Orgit icindeki tercihlerinin bir karisinudir(6).

“Lider yoneticilik” dgrenilebilen, bilimsel ve sanatsal boyutu olan bir meslektir. Lider
yoneticilikte bireysel akil yerine ortak akil, birey yerine ekip, emir yerine kogluk, yoneticilik
yerine liderlik, sonug odaklilik yerine siire¢ odaklilik, gok calismak yerine akilli galigmak
esastir. Lider yoneticilik vizyon yaratabilen ve yasatabilen; arzulanan gergegin ve hedefin
fotografim ¢ekebilen; bu hedef ve amag tablosunun gorunirligint saglayabilen, soz konusu
goruntuyu erisilir ve uygulanabilir kilan kisidir(6).

Gunumuizde kamu saglik hizmeti veren yoneticilerinin bir kisminin liderlik 6zellikleri
tasimadigi dustnulmektedir. Cunkd bu yoneticilerin pek ¢ogu tasidiklar: liderlik 6zellikleri
sebebiyle degil de farkli gucler sayesinde bulunduklart konumlara getirilmislerdir. Liderlik
aslinda kiside ya vardir ya da yoktur. Fakat liderlik vasiflarinin sonradan gelistirilebildigi de
bilinen bir gergektir(6). Kamu saglik hizmeti veren yoneticilerimizin liderlik vasiflar: ve bu
vasiflarin derecesi hakkinda yapilmis arastirma pek bulunmamaktadir. Liderlik vasiflarinin
sonradan da kazanilabilecegi bilgisi dogrultusunda yoneticilerimizin ne kadarimn liderlik
vasiflarina, ne kadar sahip oldugunun belirlenmesi ve gelistirilmesinde gerekli olan
diuzenlemelerin  yapilmast igin arastrmalar yapilmalidir. Turkiye'de kamu saglik
yoneticilerine ait yapilmis bazi arastirmalar (21, 22) bulunmasina ragmen bu oran da oldukca
azdir. Iste bu sebepten dolay: izmir ilinde kamu saghk hizmeti veren yoneticilerinin yani

gunimuizin liderlerinin hizmet sunumu sirasinda gosterdikleri liderlik davramslarini



belirlemek ve bu davranislarina gore bulunduklar: liderlik(=guclt yoneticilik) tipini tespit
etmek amaciyla arastirmamizi gergeklestirdik.

Arastirmanin  amaci, izmir ili kamu saglik yoneticilerinin liderlik davramslarim
belirlemek ve bu davranis 6zelliklerine gore dahil olduklar: yoneticilik tipini tammmlamaktur.



2. GENEL BILGILER

2.1. Liderligin Tamm

Insanoglu amaglarina ulasabilmenin tek basina ¢ok zor oldugunu hatta mumkin
olamadigini kesfetmis ve amaclarim gergeklestirebilmek icin benzer amaca ulasmaya calisan
bireyler ile gruplar/ oOrgutler olusturmustur. Bu gruplar/érgitlerde belirlenen amaca kisa
siirede ve en dogru yontemle ulasabilmek igin kendilerine yol gosterecek, “yon verecek” bir
kisiye gereksinim duyulmustur. Gruplara/Orgiitlere “yon veren” Kisilere “yonetici” denmistir.
Bu yoneticiler bazen grubun iginden, kendisinde bulunan 6zelliklerin kesfedilmesi sonucu
dogaclama olarak belirlenmis bazen de grup icinde kendini egiten, etkin yonetici
davraniglarim kazanan kisinin secilmesi ile belirlenmistir.

21. ylzyildan 6nce yoneticinin gorevi sadece Orgitin amacim yerine getirmek,
sorumluluk tasimak ve yurutmek, liderlik ise Orgit ile yaygin bir iletisim kurarak fikir
Uretmek ve bunlarin eyleme donitsmesiyle ilgilenmek seklinde tammlanmustir. 21. ytzyildan
Oonce, lider ve yonetici aralarindaki farkliliklarin oldugu iki farkli kavram seklinde
degerlendiriliyordu.

21. yuzyilda ise dunyada meydana gelen kiresellesme sireci sebebiyle oOrgutler
arasinda bir rekabet ortami olusmustur. Bu rekabet sadece 6zel sektordeki Orgitlerde degil,
kamu sektdriinde de gozlenmeye baslanmistir. Her iki sektorde de meydana gelen rekabet ile
basa cikabilmek icin her gecen gin Orgutl daha Ust dizeydeki amaclara ulastirabilecek
faktorlere ihtiyag duyulmaktadr.

Y Uzyillardan beri insanlarin merakim uyandiran liderlik konusu baslangicta politik ve
dini alanlarla iliskilendirilmis, 19. yizyi1l sanayi devrimi ile birlikte drgitsel alanda da 6nem
kazanmaya baslamis, orgitlerin ihtiyaclar: degistikce liderlik kavrami da degismistir. Liderlik
kavraminin yaklasik 100 yil1 asan bir gegmise sahip literatiriinde farkli birgok tammu vardir.
Bu tammlara goz atacak olursak;

Grup siireci olarak

Liderlik, grup ici sosyal olaylarin kontrol siirecinde bir veya birkag kisinin sagladigi
dstunlaktdr (Mumford, 1906).

Lider, grup uyelerinin istek ve ihtiyaglarindan etkilenen ve sirasi gelince de grup
dyelerinin ilgisini bir noktaya toplayarak onlarin enerjilerini istenilen dogrultuda harekete
gegiren kisidir (Bernard, 1927).

Ikna etme agzsndan

Liderlik, belirli bir isi basarmada diger kisileri ikna edebilmek icin gerekli olan
ozellikler butinidir (Tead, 1929).



Ortak amacin gerceklestirilmesi  dogrultusunda kisileri ishirligine ikna etme
faaliyetleridir (Koontz ve O’ Donnell, 1955).
Etkileme yonu ile bakilacak olursa liderlik,
Lider ile calisanlar arasinda birbirini etkileme ile iliskilidir. Ancak lider calisanlari,
calisanlarin onu etkilediginden cok daha fazla etkiler (Gerth ve Mills, 1953).
Lider, bir ya da daha fazla kisinin tavirlarini, inanclarimi ve davranislarin: etkileyebilen
Kisidir (Ott, 1989).

Baskalarinin davranislarint degistirmeye calismak “girisimci liderlik”, baskalarinin
davraniglarinda gercek bir degisimin yaratiimas: “basarili liderlik”, Kisiler davramslarini
degistirdikleri icin odullendiriliyor ve bu yonde Ozendiriliyorsa “etkili liderlik” tir (Bass,
1960).

Y Uzyillardir siiren bu liderlik tammlamalarinin hepsi géz dniine alinacak olursa genel
anlamda “Lider, toplulugun/grubun ya da calisanlarin oninde bulunan ve kendisini
destekleyen kisilerin kendilerine olan glvenlerini ve benlik saygilarim artiran, onlari
etkileyerek ikna eden, motive eden ve ekip ruhunu olusturarak hedeflerine ulasmasini
saglayici bir vizyon olusturabilen kisidir” seklinde tanimlanabilir.

2.2. Liderlik ve YOneticilik

Orgiitlerde bilyiime, gelisme ve yenilik sirecinde ortaya ¢ikan degisiklikler fazla
rahatsizlik vermezken yeni rakiplerin olusmasi, teknolojik gelismeler ve liderlik tarzindaki
degisimler 6rgit yasamina kokll yenilikler getirirler. Bu durumda orgat bir takim calismalar
yapmak zorunda kalir. Iste bu noktada kamu yonetiminde “liderlik ve lider yoneticinin
Ozellikleri” 6nem kazanmaktadir.

Yonetici ve liderin ortak 0Ozelligi, ikisinin de baskalarim yonlendirme cabasinda
bulunmasidir. iki kavramin birbirinden ayrildig1 nokta ise kullandiklar: araglardhr.
YOnetici yetkisini, astlarim amaglara dogru yonlendirmek igin kullanir. Yetki; baskalarin
amaclar dogrultusunda yonlendirme, emir verme ve karsiliginda itaat bekleme hakkidir.
Liderse, glcuni/izleyicilerini yonetme yetenegini kullanir. Yani yonetici, yetki; lider ise guc
sahibidir. Lider, liderligini surdirebilmek igin, izleyicilerinin amaglarina hizmet etmek
durumundadir. Her yoneticinin astlarint amaglara yonlendirmek igin yasal yetkisinin yaninda
yeteneginin de olmast aramir. Bu durumda yoneticilik ile liderlik ozellikleri aym kiside
toplanmustir.

Lider yoneticilik, 6grenilebilen, bilimsel ve sanatsal boyutu olan bir meslektir. Lider
yoneticilikte, bireysel akil yerine ortak akil; birey yerine ekip; emir yerine kog' luk; yoneticilik



yerine liderlik; sonug odaklilik yerine siire¢ odaklilik; ¢ok calismak yerine akilli galigmak
esastir. Lider yoneticilik, vizyon yaratabilen ve yasatabilen; arzulanan gergegin ve hedefin
fotografim ¢ekebilen; bu hedef ve amag tablosunun gorundrligini saglayabilen; stz konusu
goruntuyu erisilir ve uygulanabilir kilan kisidir(6).

2.3. Liderlik Kuramlari
2.3.1. Kisisel Ozellikler Yaklasim:

Bu teoriye gore “Lider olunmaz lider dogulur” tanimlamas: kabul edilmis ve liderin
ozellikleri belirlenmeye calisilmigtir. Lider ozelligi tasiyan kisilerin “boy, kilo, fiziki
goriniim, egitim dizeyi, zeka, kendine guven, bilgi, karar ve yargilama, uyum, ileriyi
gorebilme, duygusal olgunluk, hakim olma, ,insiyatif kullanma, orijinal distinceye sahip
olma, kavrama, kararl davrams, hirs, agik sozIUlUk” 6zellikleri degerlendirilmistir. Bu teoriye
gore tammlanan 6zelliklere grup tyelerinden daha fazla sahip olan kisi “lider(buyik adam)”
olur. Bu yaklasima goére Lincoln, Napoleon, Hitler ve Gandhi dogal lider olarak
algilanmaktadir(7). Fakat bu o6zelliklerin ¢ogu soyut kavramlardir ve soyut kavramlarin
Olglilmesi oldukga zordur. Bu yonu ile Ozellikler teorisi zayif kalmistir. Ancak bulgular bu
onemli kavramin anlasiimasinda diger yaklasimlarin da arastirilmast  konusunda
arastirmacilara yol gostermistir(7).

2.3.2. Davranigsal Yaklagimlar
Davramis yaklasimimin  amaci, davramglarin  etkin liderlikle nasil  bittnlestirilecegini
belirlemek ve “bir liderin etkin bir lider olabilmesi icin ne yapmalidir” sorusuna cevap
aramaktir(7).

Davranigsal teoriye gore liderlikte, liderin 6zelliklerinden gok onun liderlik yaparken
sergiledigi davranislar 6nemlidir. Bu durumun birkag avantaji bulunmaktadir. Birinci avantaj,
liderligi belirli mevkilerdeki bireylerin yaptiklariyla simrlanmasini engellemesidir. ikinci
avantaji, liderlik davramslarinin belirlenmesi ile liderlerin sahip olduklar1 kabiliyetlerin
cogaltilmasim saglamasidir. Uglincli ve son avantaj ise lider ve yonettigi Kisiler arasindaki
yakinlasmanmin davrams degisikligi ile ne kadar olacagini hesaplamada bizlere yardimci
olmasidir(7).

Davramigsal modele gore liderler “otokratik”, “katilimci” ve “serbest birakici” olmak
Uzere 3 grupta tanimlanmuslardir. “otokratik lider” tim karar verme asamalarinda etkin olmak
ister, astlarinin karar vermesine izin vermezler, kendi belirledikleri amaglar: astlarina
damsmadan ya da tartismaya girmeden kendilerine vererek bunlara uyulmasin isterler.



“Katilimc lider”, astlariyla belirli konular: gorisur, onlarin konu ile ilgili goruslerini
aldiktan sonra bir takim amaglar olusturur. Bu amaclar1 astlarina bildirdikten sonra astlar bu
amag dogrultusunda kendi amaclarim belirleyerek calisirlar.

“Serbest birakici liderlikte”, astlar herhangi bir yonlendirme olmaksizin is ve yonetsel
sonuglar dustinilmeksizin kendi amaglarim olustururlar(7).

“Katilimer liderlikte” astlarin is doyumu yuksek iken uygulamalardaki degisime
direncin daha az oldugu belirlenmistir. “Otokratik liderlikte” ise rgut kimliginin ¢ok fazla
One ¢iktig1 gbzlenmistir. Astlarin is doyumu ve performans siralamasina bakildiginda fazladan
aza dogru srrasiyla “serbest birakici liderlik”, “katilimer liderlik” ve “otokratik liderlik”

seklinde sonug bulunmustur.

Karar vermede Ustlerin
soylediklerinin

miktar Karar vermede
astlarin syledigi
. . mi}<tar
OTOKRATIK KATILIMCI SERBEST BIRAKICI

Sekil 1. Liderlik stirecinde karar vermedeki icerilme dizini

Bu teoriyi aciklamaya calisan pek ¢cok model 6ne strtilmistr.

2.3.2.1. Ohio State Universites Modeli

1950'li yillarda Ohio State Universitesi arastirmacilar tarafindan olusturulmustur.
Liderlik davranislar: “hikmetme’, “yapiy1 harekete gecirme’, “lyeligin korunmasi”, “6rgitin
temsili”, “amaclarin bittnlestirilmesi”, “orgutleme”, “iletisim”(Yukaridan asagiya ve
Asagidan yukariya) “tammma’ ve “Uretim” boyutlarindaincelenmistir. Daha sonra bu davrans
boyutlar: “ise dayal1 tutum” ve “calisana dayal1 tutum” seklinde iki gruba indirgenmistir.
Liderin davranslar: bu iki grup agisindan degerlendirilmistir.

“Ise dayal1 tutum” gosteren liderlik grup hedeflerini tammlama ve grup etkinliklerini
orgitleme davranislarim icermektedir. Bu tur davrams gosteren lider, her astin yapmasi
gereken faaliyetleri tammlar, gorevleri degistirir, gelecegi planlar, islerin yapilis bicimini
ayrintili bicimde belirler, astlarindan belirli basar1 standartlarina ulasmalarint bekler, isin
zamanmnda yapilmasina agirlik verir, problemleri ¢oziimler, kaynaklarin verimli kullammu igin
baskida bulunur, tyelerin kurallara uymalarin ister(8).



“Calisana dayal1 tutum” gosteren liderlik, liderin grup Uyelerinin mutluluk ve refahina
O0zen goOstermesidir. Bu tir davramis sergileyen lider, basarili astlarimi  6vmekte,
onurlandirmakta, esit muamele ederek astlarin 6z saygilarim korumalarini saglamakta, onlara
Ozgurluk tammmakta, planlama etkinliklerine astlarin katilimint saglamakta, ekip galismasini
tesvik ederek bireysel ve orgutsel sorunlari ¢oziimlemeye calismaktadir(8).

Bu model kullanilarak yapilan arastirmalarda farkli bigimlerde sonuglar elde
edilmistir. Ilk bicimde calisana yonelik ve ise yonelik davramsin aym anda bir yoneticide
bulunamayacagidir. Bu davramslarin birisi yiksek iken digeri disik oranlarda yoneticide
bulunur. ikinci bicimde ise bu iki davramsin da farkl: oranlarda yoneticide bulunabilecegidir.
Yani her iki davranis yuksek de olabilir, birisi yiksek birisi distk de olabilir. Her iki davrans
bicimi de yiksek olan yonetici “etkin lider” olarak tammlanmustir. Uglincli bicimde ise

davranmissal model igin yapilan arastirma sonuclar: sekil 3’ de goralmektedir(7).

Y Oneticinin ise yonelik davramslar

Y Uksek DusUk

Y Uksek performans Dtk performans

- Dusuk sikayet oran Dusuk sikayet oranm

YUKSeK | Bk is-devir iz Dilsiik is-devir iz

. L Y liksek performans Dustik performans

Y Oneticinin ¢alisana Y tiksek sikayet oran Y tiksek sikayet oran

v . L Y Uksek is-devir h Y Uksek is-devir h
yonelik davramslar: Dl T e pressdent

Sekil 2: Ohio Liderlik Olgegine gore gruplama

Yapilan arastrmalar sonucu liderin calisana yonelik davranslar: arttikca personel
devir hizi ve is devamsizligi azalmakta, liderin ise yonelik davramslar arttikca grup
Uyelerinin performans: artmaktadir(9). Ancak Ohio Eyalet Universitesi calismalar: lider
etkinligi agisindan iki boyutun da esit oldugu sonucuna varmstir(10).

2.3.2.2. Michigan Modeli

Michigan Universitesi tarafindan yapilmis bir modeldir. Grup yelerinin is doyumunu
ve grubun verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemek amaciyla ¢alismalar yapilmistur.
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Verimlilik, is doyumu, personel devir hizi, sikayetler, devamsizlik, maliyet ve motivasyon
gibi Olgitler kullanilmistir. Kisiye yonelik ve ise yonelik gruplamast yapilmistir.

Bu modelde kullanilan 6lcege gére yapilan arastirmalarda “ Bir yOnetici ne kadar
kisilere donuk bir egilim gosterirse o kadar Uretime doniklikten uzaklasms olacaktir”
sonucuna ulasilmistir. Bu Ohio State arastirmalarindan farkli bir durumdur(10).

Ise yonelik liderlikte birincil amag yuksek Uretim seviyesine ulasmak icin gerekli olan
yontemleri belirlemektir ve lider bunu yaparken calisanlara baski uygular. Calisana yonelik
liderlikte lider, galisamn refahini distndr, onlarin sosyal ve duygusal olarak ihtiyaglarini
karsilamay1 amag edinir, karsilikli olarak dogruluk ve saygi gergevesinin olusturulmasini ister.

Bowers ve Seashore(1966) yaptiklari calismalarda liderin 4 davrams 0Ozelliginin
olmasi gerektigini saptamiglardir. Bu 4 ¢zellige gore lider; calisanlart degerli hissettirmeli
(destek), karsihikli olarak yakinlasmay: saglayarak grup Uyelerini cesaretlendirebilmeli
(karsilikl iliskileri kolaylastirma), grup amaclarina ulasabilmek igin bireysel cabalar: tesvik
edebilmeli (amacin vurgulanmast) ve uygun kosullar altinda amaglarin gergeklestirilmesinde
dogrudan yardimci olmalidir (isi kolaylastirma). Bu davranis 6zelliklerinden ilk ikisi “calisan
merkezli” diger ikisi ise “g0rev merkezli” olarak ele alinmistir.

Morse ve Reimer 1956 yilinda yaptiklari arastirmalar sonucunda calisan merkezli
davranis Ozelligi gosteren liderlik durumunda calisanlar arasinda daha fazla olumlu tutum
gerceklestigi, ise yonelik davrams gosteren liderlikte ise verimliligin daha fazla oldugu
belirlenmistir(7).

2.3.2.3. Blake ve Mouton’ un Yonetim Olgegi Kuram

Bu kuram da yoneticilerin davramslarint Uretime ve calisana ilgisine gore 2 gruba
aywrmustir. Uretime ilgi, liderin kararlarinin, islem ve siireclerin, destek hizmetlerinin kalitesi,
is verimliligi ve yapilan isin miktar: gibi konulara iliskin tutumlarin ifade etmektedir. insana
ilgi, hedeflerin basarilmasina yonelik bireysel baglanma, personelin sayginligint koruma,
guivene dayal1 sorumluluk dagitma, iyi calisma kosullar1 saglama ve doyum saglayici Kisiler
arasi iliskileri gelistirme gibi olgular1 igerir. Bu Olgekte tim degiskenler 1-9 arasinda bir puan
alir. Bu siniflamada ilk puan yoneticinin dretime ilgisini, ikinci puan ise ¢alisana ilgisini
gostermektedir.
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Sekil 3. Blake ve Mouton’ un Y 6netim 6lgegine gore siniflama

Bu 0Olcege gore 5 tip liderlik tarzi vardir (11).
1.1 Giliz -Korkak Lider: Bu tip yoneticilerde basarisizlik korkusu vardir. Bitin

vakitlerini basarisizliga ugrama endisesi icerisinde gegirirler. Orgiit tyeligini korumak icin de
en az cabay1 gosterirler.
1.9 Sehir Kuliibii Uyesi: Arkadasca orgiit atmosferi olusturan, calisma diizeni ve

rahathigim yonetecek iliskilerin tatmini igin insan ihtiyaglarina, saygiya dikkat eden
yoneticidir.(7) Yonetici olarak yaptiklar: seylere karsi cevrelerindeki kisilerin tepkileri ile

ilgilenirler, onlarin kendilerini sevmelerini ve islerinde mutlu olmalarin isterler.

9.1 Gorev Liderligi: Komutan tipi yoneticilerdir. Calisma kosullarinin diizenleyerek
en fazla verimi elde etmeye calisir. Lider, denetimi elinde bulundurmak ister, cevresindekiler
de bunu bilmelidir.

55 Orta Yolcu Onder: Kurnaz liderlerdir. Bunlara gore yeterli bir orgitse

performans, isi yaptirmak zorunlulugu ile insanlarin morallerini doyurucu bir diizeyde
tutmanin degerlendirilmesi ile saglanir.
9.9 Ekip Liderligi: Basartya donuk liderdir. Dogruluk ve saygr iliskisi igerisinde,

orgutsel amaclar dogrultusunda, ortak oOdil kazanma istegiyle isin basarilmast icin
calisanlarin cesaretlendiren liderlerdir.

Y Onetim 1zgarast modeli, yapiy1 harekete gecirme ve bireyi 6nemseme boyutlarinin
birlikte ve degisik oranlarda olabilecegini gostermesi agisindan onemlidir (12).
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2.3.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Teorileri

Mc Gregor’a gore yoneticilerin davramslarim belirleyen en énemli faktorlerden birisi
onlarin insan davrams: hakkindaki varsayimlaridir. Bu varsayimlar birbirine zit ug noktay1
temsile eden X Teorisi ve'Y Teorisi olarak adlandirilmustir.

X Teorisine gore ¢alisanlar, is yapmay: sevmezler, calismay: hayatta kalabilmek igin
bir zorunluluk olarak gordrler ve firsat bulduklarinda calismaktan kacarlar. Bu teoriye inanan
yoneticiler de calisanlar1 yakindan kontrol etmek, gerekirse zorlamak ve ceza vermek gerekir
diye dustindrler. Kisaca bu yoneticiler otoriter bir tarz benimserler.

Y Teorisine gore insanlar dogustan tembel degillerdir, gerekli kosullar saglandigi
takdirde isi eglence kadar dogal gorirler, kendi kendilerini kontrol edebilirler, potansiyellerini
gelistirebilirler ve sorumluluk almay1 6grenebilirler.  Bu inancgtaki yoneticiler demokratik ve
katilimecr bir liderlik tarzi benimserler. Kisinin kendisini gelistirmesi icin uygun bir ortam

yaratmaya calisirlar.

2.3.2.5. Likert'in Sstem 1V Yaklasimu

Michigan Universitesi Sosyal Arastrma Merkezi Midurlerinden Rensis Likert,
kuraminda dort temel yonetim tarzindan sz eder.

Sistem 1 (SOmurtcu-Otoriter Liderlik): Butun kararlar1 yoneticiler verir, kimin, ne
zaman ve nasil bir isi yapacagim yoneticiler belirler. Basarisizligi cezalandirirlar. Y 6netimin
calisanlarina guiveni cok azdir.

Sistem 2 (Babacan Otoriter Liderlik): Karari yine yoneticiler verir ama isleri
yapmada astlar bir dereceye kadar 6zgurlik ve esneklige sahiptirler.

Sistem 3 (Damsmah Liderlik): YOneticiler amaglart  saptamadan  ve karar
vermeden once astlara danisirlar. Islerin nasil basarilacag: konusunda karar vermede astlarin
oldukga fazla 6zgurlukleri vardir. Cezalardan ¢ok odullendirmeye agirlik verilir.

Sistem 4 (Katiimah Liderlik): Likert’ in Onerdigi yonetim sistemi budur. Bu
sistemde tim calisanlar amaclarin belirlenmesi ve ise iliskin kararlarin verilmesine tam olarak
katilirlar(13).

Bu yaklasima gore orgit sistem 1'den sistem 4’ e donustikce lider de is merkezliden
kisi merkezliye donismektedir.

Dort tipi 6lgmek icin kendine 6zgu anket gelistiren yazar, liderlerin ise ya da ¢alisana
yonelik egilimlerini degerlendirerek, eniyi is basarisi gbsteren liderlerin, astlarin sorunlarinin
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insan yonlerine agirlik veren ve yiksek is basarimim amag edinen, etkili gruplar kurabilen

liderler oldugunu bulmustur.

.3.3. Durumsalhk Yaklasimlari

Bu teorinin temel gerekgesi, tek bir liderlik davrams tlrintn bitiin durumlarda gegerli
olmayacagimn ve degisik kosullarin degisik liderlik tarzlari gerektiginin dusUnilmesi
sebebiyle bu tur bir yaklasim olusturulmustur. Liderin 6zellikleri ve icinde bulunulan durum
liderlik etkililigini etkileyen iki faktordir. Lider ortamin 6zellik ve gereksinimlerine gore
ortaya cikar.Degisik kosullarin degisik liderlik bicimini gerektirdigi varsayimindan yola
cikarak pek ¢ok arastirma yapilmistir.

2.3.3.1.Etkin Liderlik Modeli ( Fied Fiedler)

Fiedler, ‘En Az Tercih Edilen Calisma Arkadas1’ olarak adlandirilan 6lgek yardimiyla
bir liderin, gorev egilimli veyailiski egilimli olup olmadigin: belirlemektedir. Bu modelin
temel varsayimi; lider davramsimin durumdan duruma degismeyecegidir. Bu nedenle
Fiedler, yoneticinin davrams: degistirmek yerine, yoneticiyi o davramsa uygun yerde
calistirmanin gerekli oldugunu savunmaktadir.

Liderlerin davraniglarimin etkinligini belirleyen ¢ 6nemli durumsal degisken vardir.

Bunlar:

Vs Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler; lider ile ¢alisma grubu arasindaki iliskilerin
yapisim vurgulamaktadir. Eger lider ve grup arasinda saygi, gliven ve dayamisma varsa
iliskiler iyidir. Eger az oranda gliven, sayg: ve dayamsma varsa iliskiler zayiftir. lyi
iliskiler olumlu bir ortam oldugunu, zayif iliskiler ise olumsuz ortam yaratildiginm
ifade eder.

v/ Basarilacak isin niteligi; isin yapilisi ile ilgili dnceden belirlenmis bir yol ve yontemin
bulunup bulunmamast ile ilgilidir. Planlanmis nitelikteki isler liderlik icin olumlu bir
ortam yaratirken, planlanmamis nitelikteki isler olumsuz bir ortam yaratacaktir.

v/ Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi; liderin 6dullendirme, cezalandirma, ise
son verme terfi ettirme vs. konularinda sahip oldugu yetkinin derecesini ifade
etmektedir. Belirli bir organizasyonda c¢alisan liderin bu tir yetkileri fazla veya az
olabilir. Bu durumda liderin fazla glice sahip olmasi olumlu olarak nitelendirilirken az
guice sahip olmasi olumsuz olarak nitelendirilebilir (9).
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Fiedler’ e gore; en olumlu durumlarda, grup yonetilmeye hazirdir ve liderin ne
yapilmasi gerektigini sdylemesini beklemektedir, en olumsuz durumlarda ise liderin
kisiye yonelik davrams gostermesi, hi¢ sonu¢ alamamasi ile sonuclanacaktir. Bu
nedenle dogrudan ise yonelik bir davranis gostermesi lideri daha basarili yapacaktir.

2.3.3.2. Arag (Yol) — Amag Modeli ( Robert House)

Izleyiciler, lider tarafindan iki konuda gudulenir. Bunlar liderin izleyicilerin
bekleyisini etkileme derecesi (yol) ve liderin izleyicilerin amaglarint etkileme derecesidir.
Kisacasi liderin en 6nemli isi, izleyiciler icin dnemli sayillacak amaclar belirlemek ve
izleyicilerin bu amaglar1 gergeklestirecekleri yolu bulmalarina yardim etmektir

Bu teoriye gore lider dort liderlik davramsinin birini gosterebilir. Bunlar; “otoriter
liderlik”, “destekleyici liderlik”, “katilimc liderlik” ve  “basariya yonelik liderlik”tir.

Bu davramglarin uygunlugu izleyicilerin kisisel 0Ozellikleri, izleyiciler Uzerindeki
zaman ve gevre baskis, isin niteligi tarafindan etkilenecektir (9).

2.3.3.3.Hershey-Blanchard':n Astlar:n Olgunlugu Modeli
Hershey-Balanchard tarafinda gelistirilen durumsallik teorisi, Ohio arastirmalarinda
kullanilan “yapiy1 harekete gegirme” ve “bireyi 6nemseme” kavramlarindan hareket ederek
“gorev davranisi” ve “iliski davrams” kavramlarim gelistirmistir. Temel liderlik davrams: bu

iki kavramin siddetine gore tammmlanmustir (10).

1.Emreden (anlaticr) Liderlik Bigimi
Liderlerin astlarina her tir yol ve yontemi ayrintil: bicimde anlattigi liderlik bigimidir.

Hershey ve Blanchard bunu, 'yiksek gorev, dusik iliski' seklinde ifade etmislerdir. Bu liderlik
bicimi olgunluk diizeyi disuk astlar i¢in uygundur.
2.Jkna Edici Liderlik Bigimi

Liderin dikkatli bir bigcimde astlarina, kararlarin nedenlerini, tatmin olmalarini saglamak
amaciyla anlattig: liderlik tarzidir.” Y Giksek gorev, yuksek iliski” seklinde adlandirilan liderlik
bigcimi, hevesli fakat isi bagimsiz olarak yerine getirecek kadar yetenekli olmayan astlar igin
uygundur.
3.Katidlimce Liderlik Bigimi

Liderin fikirleri paylastigi ve kararlarin bigcimlenmesine astlar1 etkin bir bigcimde kattig1
liderlik bicimidir."Y Uksek iliski, disik gorev' olarak adlandirilan yaklasim, yetenekli fakat
hali hazirda isteksiz astlar icin uygundur.
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4. Temsil Edici Liderlik Bigimi

Lider astlarina karar alma ve uygulama konusunda tam otorite verir. 'DUstk gorev, disik
iliski' seklinde tammlanan bu liderlik bi¢imi, sadece gerekli olgunluk diizeyine ulasmis astlar
icin uygundur.

Olgunluk kuram, ¢rgutsel politikalar ve grup etkilerini goz arch ettigi icin ve yiksek
yetenege sahip olan bir bireyin kendine giveni olmayabilecegi gibi karmasik durumlari
dikkate almadigi igin elestirilmistir.

Dinamik ve esnek bir model olmasindan dolay: buyik ilgi gormustdr. En etkili liderlik
stilinin belirlenebilmesi igin astlarin motivasyon, deneyim ve yetenek dizeylerinin strekli
degerlendirilmesi gerekmektedir. Hersey ve Blanchard’ a gore uygun liderlik sitili, sadece
astlarin motivasyonunu artirmayacak, aym zamanda onlarin olgunlasmalarina da yardimci
olacaktur.

2.3.3.4.Vroom ve Yetton'un Lider-Kat:Ima Modeli

Modele gore, bir liderin en 6nemli gorevi karar vermesidir. Bu kurama gore; kararin
etkinligi, kararin niteligi ve astlarca kabul edilmesine dayalidir (11). Lider durumlara
uyabilmek icin liderlik tarzlarim degistirecek esneklige sahip olmalidir. Vroom ve Y etton
katilimci karar vermeyle ilgili bes diizey tanmmlamaktadir. Bes diizeyin siniflamasi sekil 5’ de

gosterilmistir.

LIDERLIK TIiPI OZELLIK

Otoriter Lider 1 Lider karar1 tek basina alir

Otoriter Lider 2 Lider astlarindan bilgi alir ancak karari tek

bagina verir. Astlarint durumla ilgili olarak
isterse bilgilendirir.

Damsan Lider 1 Lider durumu astlarina agiklar, bilgi
toplamalarini ve degerlendirme yapmalarin
ister. Astlar grup olarak toplanmazlar ve
lider tek basina karar verir.

Danmisan Lider 2 Lider ve astlar durumu tartismak igin
toplanirlar fakat karar1 lider tek basina verir.
Katihmar Lider Lider ve astlar durumu tartismak igin

toplanirlar ve ortak karar verilir.

Sekil 4: Vroom ve Y etton'un Lider-Katilma Modeline gore lider tipleri ve 6zellikleri
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2.3.3.5. Reddin'in Ug Boyutlu Liderlik Modeli
Ohio liderlik modelinden etkilenen Reddin, liderlik konusunda iki boyut ( goreve ve

iliskilere donukllk) Uzerinde “ilgili”, “butinlesmis”, “kopuk” ve “adamis” olmak lzere dort

yaklasim belirlenmistir.Uclincii boyut olarak etkililik ( islerin basarilma derecesi) eklenmistir.

Bu model yararli bir kurumsal modelde c¢esitli davranis bigimlerinin duruma bagli olarak

etkili veya etkisiz olabileceklerini gostermeye calismaktadir (14).

ANA YAKLASIM ETKISIZ YAKLASIM ETKILI YAKLASIM
Kopuk Terk eden(ilgisiz) Birokrat

Ilgili Gorev yonelimli Gelistirici

Birlestirici Uzlastirici Y Uruttci

Adamig Otoriter Babacan

Sekil 5: Reddin’in ti¢ boyutlu liderlik modeline gore liderlik tipleri

2.3.4. Cagdas Liderlik Yaklasimlar:

Y 6netim ve organizasyon alaninda ortaya ¢ikan gelismeler ve yeni kavramlar, liderlik
alaninda da yeni yaklasimlarin ortaya gcikmasina yol agmistir. Durumsallik liderlik teorilerinin
devami niteliginde olan cagdas liderlik yaklasimlari, durumsallik teorilerinde oldugu gibi
liderlik stireci icerisinde lider, izleyici ve durumsallik kosullar: etkilesimini incelemektedir.
Ozellikle liderlik dzellikleri ve izleyiciler daha énemli bir hale gelmistir (10).

2.3.4.1.Karizmatik Liderlik

Astlardan beklenen performans: artiracak sekilde onlari motive etme yetenegine sahip
olan kisidir.

Ik kez Weber bu tanimlamay: yapmustir. Weber' e gore liderin astlar: Uzerindeki etkisi
otorite ya da gelenekten kaynaklanmaz, astlar liderlerinin olaganisti 6zelliklere sahip
olduklarim distndrler ve ona baglilik gosterirler.

Weber karizmatik liderlik teorisinde izleyicilerin lidere istisnai Ozellikleri nasil
atfettigini agciklarken House, Conger ve Kanungo izleyiciler Gizerinde liderin sahip oldugu etki
ve ortaya cikan lider-izleyici iliskisine dayandirilarak  karizmatik  liderligi

tammlamiglardir(10). Bu arastrmacilar karizmatik liderlerin gelenek ve goreneklere
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uymayan, iddiali ve kendine guvenen kisiler olduklari, statiiyl korumaktan ziyade koklu
degisimleri tercih ettikleri sonucuna ulasnuslardir.

2.3.4.2.D6nugumcu (transformasyonel) liderlik

Donustumci liderlik, “izleyicilerin ortak bir amaci tasimak Uzere birlesmelerini, istek
duzeylerini yukseltmelerini ve yapabileceklerinden ¢ok daha fazlasini yapabilmeleri igin
motive edilmis olmalart durumudur” (15).

Donustumci liderler calisanlar: tim yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikaracak sekilde ve
kendilerine olan guvenlerini arttirarak ¢alisanlardan normalde beklenenden daha fazla sonug
almay1 hedefleyerek motive ederler (16).

Dontsumct liderlik anlayisina gore, lider izleyicilerin ihtiyaglarim, deger yargilarini
degistiren kisidir.

Donusimeil lider organizasyonlar:, degisim ve yenilenmeyi gerceklestirerek dstiin
performansa ulastiran kisidir. Bu da liderin vizyon sahibi olmasi ve vizyonu izleyicilere kabul
ettirmesi ile mimkindir. Kisacast vizyon Orgutsel yasami ‘anlamlt’ hale getirir, ¢alisanlarin
heyecanmin korutkler.

Donusumsel liderlik biciminde lider, karizma, gelecegi gormek (vision), empati
yapabilmek gibi 6zelliklere sahiptir.

Donlsumcl liderler karizmatik liderlere benzerler fakat yenilik ve degisim getirme
konusundaki 0zel yetenekleri ile ayrilirlar

Islerin devamliligina 6nem veren geleneksel liderler, gecmisle bugtini bagdastirarak,
gecmisteki olumlu ve yararli gelenekleri strdirmek, bunlari gelecekteki nesillere birakmak
acisindan katkida bulunurken, déntsimsel liderler, bugtin ile gelecegi bagdastirmaya calisip,
yenilikci ve yaratici etkinlikleri 6zendirerek, grup ve 6rgit basarisint artirici bir rol oynarlar.

2.4. Turkiye Kamu Y o6netiminde Liderlik Anlayist

Kat1 hiyerarsi Ozelliklerine dayali burokratik yapimin, merkezi planlama, merkezi
otorite ve disiplin, komuta birligi, bigcimsel kurallara baglilik gibi temel 6zellikleri; toplumsal
degisim taleplerine ve birey onceliklerine duyarli 6zerk ve bagimsiz odaklarin ortaya
¢ikmasina imkan vermedigi gibi, kamu orgitlerinde katilimci ve demokratik yonetimin
gerektirdigi niteliklere sahip liderlik yapisinin gelismesini de engellemektedir(17).

Turkiye kamu yonetiminde gegerli olan yonetim kultard ile ilgili yapilan ¢alismalarda
Ust dizey yoneticilerin ozellikleri; asiri merkezcilik ve karar yetkisinin hiyerarsinin Gst
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diizeylerinde toplanmast nedeniyle ayrintilara bogulma, yasalarin 6ziinden ¢ok sbziine bagl
olup mevzuat kurallarin ara¢ olmaktan ¢cok amag olarak degerlendirme aliskanligi ve zamani
etkin kullanamama seklinde belirlenmistir(18). Ayrica son zamanlarda siyasal, ekonomik,
toplumsal ve kiltirel alanlarda meydana gelen gelismelere paralel olarak gelisen Tirkiye
Kamu Y onetiminde degisimler yeterli degildir.

Turkiye' deki kamu yonetimi isleyisi icinde liderlik kavramina verilen 6nem ve ¢agin
getirdigi yeni kavramlardan birisi olan lider yoneticilige yonelme yok denecek kadar azdir.
Diger yandan uzun vyillarin birikintisi olan birokratik yapilanma/isleyis sorunlarinin,
merkeziyetcilik olgusunun ve siyaset-yonetim iliskilerinde siyasilerin sistemi yipratici
uygulamalarinin sonucu TUrkiye kamu personel yonetimi sistemi; icinden ¢ikilmaz ve reform
cabalariyla zor dizeltilebilir bir yapiya dontsmustir (19). Turkiye de kamu kuruluglarinda tst
ve orta dizey yoneticiler genellikle tepeden atanmakta; bu konuda, ilgili kurumdaki
personelin (Ozellikle astlarin) gorist sorulmamakta ve dikkate alinmamaktadir. Dolayisiyla
Ust ve orta diizey yoneticiler, kendilerini sadece atandiklar: st kisi/kurumlara kars1 sorumlu
hisseder bir yonetim politikas: uygulamaktadirlar. Sonucta Ust/orta diizey yoneticiler, astlarina
ve vatandaslarina karsi ilgisiz ve kayitsiz kalmaktadir. BOylece otoriter, kararlara katilimin
olmadigi/olamadigi, kararlarin gizli alindigi, hakkinda karar alinan ilgili personele bile
durumdan haber/bilgi verilmedigi bir Kamu Personel Yonetimi anlayisi ile karst karsiya
kalinmaktadir. Ast personelin “hakkindaki bir konu ile ilgili” yoOneticilerine soru bile
soramachgi, unvani ne olursa olsun, kidem ve unvan agisindan yikselse de basarilar ve
kurumuna katkilar getirse de; yine o atanmis Ustlerince dikkate alinmadigi bir yapi
olusmustur(6). Iste bunlar kamu kurumlarinda lider yoneticiligin olmamasinin sonuglaridir.

Bu gerekgeyle liderlik ve lider yoneticilikle ilgili bir arastirma planlanmustir.
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3. GEREC ve YONTEM

3.1. Arastirmanin Tipi
Arastirma, Izmir Ili Kamu Saglik Yoneticilerinin Liderlik Davrams Boyutlarim
degerlendirerek liderlik tiplerini belirleyen “kesitsel ve analitik” bir ¢alismadir.
3.2. Arastirmanin Yeri
Arastirma Izmir ilinde bulunan il Saglik Mudurligi’ ne basli kamu saglik hizmeti
veren birinci, ikinci ve Uglincti basamak saglik kuruluslar: ile izmir 1l Saglik Mudurlugi’ nde
yapilmistir.
3.3. Arastirmanmn Evreni ve Ornegi
Arastirma evrenini izmir ilinde kamu saglik hizmeti veren tiim basamaklardaki saglik
kuruluslarimn yoneticileri olusturmaktacir. Saglik yoneticileri olarak Il Saglik Mudurltgi’ nde
Saglik Mudur’ 4, Saglik Mudur Y ardimeilar: ve Sube Mudurleri, Toplum Sagligi Merkezi’ nde
Toplum Sagligi Sorumlu Hekimi ve yardimcisy/yarcdimcilary, Ana-Cocuk Sagligi Merkezi,
Verem Savas Dispanseri, Deri ve Zihrevi Hastaliklar Dispanseri, Sitma Savas Dispanseri,
Kuduz Tedavi Merkezi’'nde gérev yapan Bashekimler, ikinci ve Uglincli basamak saglik
kurulusu olan hastanelerde Bashekim, Bashekim Y ardimcis/Y ardimcilar, Mudir ve Mudur
Yardimcis/Yardimcilar  arastirmaya alinmustir.  Arastirmaya katilma  oranmmin - diistk
olabilecegi kaygisindan dolay1 ayrica 6rnek alinmamis, evreni olusturan tim kamu saglik
yoneticileri arastirmaya dahil edilmistir. Ornek toplam 395 yoneticiden olusmaktadir (Bkz
tablo 1). Arastirmada 227 kisiye ulasilmistir ve katilim oran %57.5' dir.
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Tablo 1. izmir Ili Kamu Saglik Yoneticilerinin gorev yaptiklari kurumlara gére mevcut

sayilar1 ve arastirmaya katilma oranlari

GOREV YERI GOREV HEDEF ULASILAN %
MUDUR 1 0 0.0
iL SAGLIK MUD. |MUDURYRD 15 11 73.3
SUBE MUDURU 24 21 87.5
BASHEKIM 29 14 48.3
BASHEKIM YRD. 110 56 50.9
HASTANE MUDUR 29 17 58.6
MUDUR YRD. 89 41 46.1
TSM  SORUMLU
TSM HEKIMI 30 17 56.7
TSM HEKIMI 24 22 91.7
ACSAP BASHEKIM 5 5 100.0
VSD BASHEKIM 3 3 100.0
DIGER
DISPANSERL ER
(Sitma-savas dispanseri, .
K uduz tdv, BASHEKIM 3 2 66.7
Deri ve zihrevi hst.)
BASHEKIM 1 0 0.0
ACIL YARDIM BASHEKIM YRD. 2 2 100.0
MUDUR 1 1 100.0
MUDUR YRD. 1 1 100.0
BASHEKIM 4 2 50.0
AGIZ-DiS BASHEKIM YRD. 10 5 50.0
SAGLIGI MRK MUDUR 4 2 50.0
MUDUR YRD. 6 2 333
HALK SAGLIGI o
LAB. MUDUR 4 3 75.0
TOPLAM 395 227 57.5

3.4. Arastirmamn Degiskenleri

3.4.1. Bagimsiz Degiskenler

1. Yas: 30-39 yas, 40-49 yas, 50 ve Uizeri yas olarak 3 gruba ayrilmistir.

2. Cingyet: Kadin ve Erkek

3. Medek: Doktor olan ve olmayan seklinde 2 gruba ayrilmustir. Doktor

olmayan grubu saglik memuru, saglik yoneticisi, hemsire olustururken dis

hekimleri doktor simifina dahil edilmistir.
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4. Calisilan kurum: Calisilan kurumlar il Saglik Mudurlugt, Birinci, ikinci ve

Uclincli Basamak Saglik kuruluslart seklinde ayristirilmustir.  Birinci
Basamak Saglik Kuruluslart Toplum Sagligi Merkezleri, Verem Savas
Dispanserleri, Ana-Cocuk Sagligi ve Aile Planlama Merkezleri, Deri ve
Zihrevi Hastaliklar Dispanseri, Sitma Savas Dispanseri, Kuduz Tedavi
Merkezi, Halk Saghg: Laboratuvarlarindan olusurken ikinci ve Uciinci
Basamak Saglik Kuruluslar ilce Devlet Hastaneleri, Egitim- Arastirma
Hastaneleri, Agiz ve Dis Saglig1 Merkezleri ve Dis Hastanesinden meydana
gelmektedir.

5. Egitim diizeyi: Universite ve Y ilksek okul olmak iizere 2 gruptan meydana
gelmektedir.

6. Calisma sires: Mezun olunduktan sonraki toplam calisma yili olarak

tammlanmistir. 1-20 yil, 21yil ve Uzeri olmak Uzere toplam 2 gruba
ayrilmustur.

7. Yoneticilik siresi: Mezun olduktan simdiki zaman kadar yapilmis olan

yoneticilik yillarimin toplami olarak tammlanmistir. 1-20 yil, 21 yil ve
Uzeri seklinde tammlanmustir.

8. Calisma saati: GUnlUk calisma saati 8 saate kadar olan mesai siiresi ve 8
saatten fazla olmak lizere 2 grup seklinde degerlendirilmistir.

9. Diger gorevieri: Yoneticilik disinda kurumunda yapilan ek gorev varligi

olarak tanimlanmustir. Var- Yok seklinde degerlendirilmistir.
10. Yonetilen kisi sayis: 0-10 kisi ile 10 kisiden fazla olmak Uzere 2 grupta

degerlendirilmistir.
11. Ust yonetici varl:g: Kurumda kendisinden dist yoneticinin olup olmama

durumu olarak tammlanmustir. Var- Yok seklinde degerlendirilmistir.
12. Yonetim egitimi: GUnumize kadar yonetim ile ilgili bir egitim alip almama

durumu olarak tammlanmustir. Aldim-Almadim seklinde
degerlendirilmistir.
13. Yonetim egitimi_ihtiyaci: YOnetim ile ilgili bir egitime ihtiyag duyup

duymama durumu seklinde belirtilmistir. IThtiyag var- Ihtiyac yok seklinde
degerlendirilmistir.
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3.4.2. Bagimh Degiskenler
3.4.2.1. Liderlik Davranzs Boyutlar:
3.4.2.1.1. Ise Yonelik Davranslar:
5 farkl1 davranmistan olusmaktadir. “Zayif-Gugliu” seklinde degerlendirilmistir.
Hikmetme: Grubun ya da Uyelerin isi yaparken, karar verirken ya da bir
Oneride bulunurken davramiglarinin yonetici tarafindan kisitlanmast. Bu 06zelligi
tasiyan yonetici; astlarim kendince en iyi olduguna inandig: sekilde is yapmasinda
serbest birakmaz, astlarin gorevlerini onlara damismadan degistirir, astlarinin kendisine
bazi konularda yol gostermesine izin vermez, astlarina danismadan is gorur, Uzerinde
tartisma yapilamayacak bir tarzda konusur, astlarimin kurum ici kararlara katilmasina
izin vermez.

Yapry: Harekete Gecirme: Y Oneticinin yeni distnceler ve yeni uygulamalar

yaratmasi, bu tir distince ve uygulamalar: kolaylastirmasi ya da bunlara kars: direng
gostermesi. Boyle bir 6zelligi olan yonetici; kurumda uygulamaya koyacag: yeni
fikirler igin uygulama olanagim ©Onceden arastirir, astlarindan kurum kurallarina
uymalarint bekler, calismalara on ayak olur, yeni fikirleri kabul etmekte aceleci
degildir.

Amaclar:n  Bitdnlestirilmesi:  Bireysel amaclarin  grubun  amaclarina

yaklastirilmasi, liderin bireysel davranslar: dikkate almasi ve 6rgit Uyeleri arasindaki
catigmalar1 azaltmaya calismasi. Bu 6zelligi olan yonetici astlariyla ekip calismasi
yapar, astlarimin kurum icinde ve disinda mutlu olmalarin ister, astlarinin da bir ekip
gibi davranmalarini ister, ekip icerisinde ortaya ¢ikan dedikodular1 6nlemeye calisir,
kuruma mal olmus faaliyetlerin astlar tarafindan bireysel olarak elestirilmesini
istemez, sz verdigi konular: gerceklestirir.

Orgiitleme: Y oneticinin kendi gorevini ve isini, diger tyelerin gérevlerini ve
islerini ve iglerin yapilmasinda tyeler arasindaki iliskileri tammlamasi ve drgitlemesi.
Bu davrams 6zelligine sahip yonetici; yapacag: isleri planlar, astlar1 degerlendirmede
ve yaptiklart uygulamalarda standart yontemleri kullamr daha sonra var olan
uygulamalarda gerekliyse yenilik yapilmast gerektigini belirtir.

Uretim: Y 6neticinin caba gosterme ya da basariya ulasma élgiitleri koymasi ya
da tyeleri daha blyUk caba ve basar1 icin zorlamasi. Bu tir davranis 6zelligi gosteren
yonetici; calisanlarinin ¢alisma tempolarina karsir, isin miktarina ve kalitesine 6nem
verir, astlarindan yapabileceklerinden daha fazlasim ister, belli bir sire igerisinde
yapilmas: gereken is miktarin astlarina bildirir, ok ¢alisarak astlarina drnek olur.

23



3.4.2.1.2. Calisana Yonelik Davranslar
5 farkl1 davramstan olusmaktadir. “ Zayif-Gucliu” seklinde degerlendirilmistir.
Uydligin Korunmas:: Y éneticinin astlariyla, astlarin da yoneticiyle kurduklar:

iliskilerin yakinligi ve sikligint igerir. Bu davranisa sahip yonetici; astlariyla yaptigi
toplantilarda dostca sakalar ve yorumlar yapar, kendisine yonetici sifati ile degil de ath
ile hitap edilmesini ister, astlarina da adlariyla hitap eder, ¢ikar sdz konusu oldugunda
calisamn gikar1 yoninde tercihte bulunur, astlarinin kisisel sorunlariylailgilenir, astlar
tarafindan veya kurumca diizenlenen sosyal faaliyetlere katilir.

Orgiitin Temsili: Yéneticinin grubunu saldirilara karst korumasi, grubun
cikarlarim gozetmesi ve grup ¢ikarlar: dogrultusunda eylemlerde bulunmas: 6zellikleri
vardir. Bu 6zelligi olan yoneticiler; kurumunu elestirilere kars1 her ortamda savunur,
kurumunun ne kadar dnemli oldugunu her ortamda belirtir, kurum disinda kurumun
bir temsilcisi gibi davranir, kurumu igin 6zel avantajlar saglamaya galisir.

Yukar:dan Asagiya lletisim: Yoneticinin Uyelere bilgi saglamasi, bilgi

aligverisini kolaylastirmasidir. Bu tUr davranis 6zelligi gbsteren yonetici; astlarina her
turli konuda bilgi verir, astlar1 tarafindan tartisilmis fakat sonuglandirilmamis sonuclar
icin astlarin tekrar bir araya getirir, astlarin haberlesmelerini kolaylastirmak icin
gerekli olan uygulamalari yapar, astlarina kendilerinden ne bekledigini soyler,
astlarinin kendisiyle konusurken rahat olmalarim saglar, aymi zamanda kurumdaki

yerinin ve agirliginin kurumdaki astlar tarafindan bilinmesini ister.

Asagidan Yukariya fletisim: Astlarindan her tiirli konuda bilgi alma, grubu
ilgilendiren sorunlardan haberdar olma durumudur. Bu tir 6zelligi olan yonetici;
Kurumda yapilan isler hakkinda ve astlarin aldiklar: kararlar hakkinda stirekli olarak
bilgi aimak ister, her isten kimin sorumlu oldugunu bilir, kurumda astlar arasinda
meydana gelen catismalardan haberi olur, astlarimin ¢esitli konularda distindikleri ve
hissettiklerinden haberi olur.

Tanima: Yoneticinin grup Uyelerinin davramslarim onaylamas: ya da
onaylamayacagini belirten davranmis icinde olmast durumudur. Bu 6zelligi olan
yonetici; astlarindan birisi iyi bir is yaptiginda onu hem kuruma tanitir hem de
takdirini cesitli sekillerde belirtir, astinm Kisisel olarak elestirmektense onun davranisini
elestirir ve elestirdiginde nedenlerini de agiklar, gerekli zamanlarda astlarint farkl:
ortamlarda Over, hata yapan astini uyarir.
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3.4.2.2. Yonetici Tipleri
Otoriter Lider: Ise yonelik davranis: var, calisana yonelik davrams: yok
Demokrat Lider: Ise yonelik davrans: yok, calisana yonelik davramns: var.
Glclu Lider: Ise yonelik davrams: var, calisana yonelik davramsi var.
Zayif Lider: ise yonelik davranis: yok, calisana yonelik davrans: yok.

3.4.2.3. Gend Yoneticilik Degerlendirmes
Y oOneticilerden “kendi yoneticilik 6zelliklerini degerlendirmeleri” istenmistir.

Degerlendirme sonuclari “mukemmel”, “iyi”, “orta’, “zayif” olarak kayit edilmistir.

3.5. Veri Toplama Araglari

Ornek grubunda bulunan her yoneticiye birer anket uygulanmustir.

Arastirmada kullamlan anket 3 bolimden olusmaktadir.

Birinci bolimde, arastirma kapsamina alinan yoneticilerin  sosyo-demografik
ozellikleri yer almaktadir. Bu bolimle ilgili sorular arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Ikinci bolimde, Stogdill ve Coons onderliginde Ohio State University tarafindan
1955-1974 yillann arasinda olusturulmus olan “Lider Davramslarimi Tammlama Olgegi
(Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ)” kullamlmustir  (Ek1). Lider
Davranislarim Tammlama Olgegi” nin Tiirkge cevirisi Prof. Dr. Turgay ERGUN tarafindan
(TODAIE-1981) yapilmustir. Orjinalinde 150 soru olan 6lgek Ergun tarafindan TODAIE
Y Onetim Psikolojisi Bolumindeki 6gretim Gyelerinin de uzman gordsleri alinarak 60 soruya
indirilmis ve faktor analizi uygulanmustir (4). Ayn Olgek Saatli tarafindan da hemsirelerde
yapilan bir arastirmada kullanmlmis ve faktor analizi tekrarlanmstir (3).

Olgegin bu bolimiinde yoneticilerin hikmetme, yapiy1 harekete gegirme, Uyeligin
korunmasi, 6rgutin temsili, amaglarin bitinlestirilmesi, asagidan yukariya iletisim, yukaridan
asagiya iletisim, Orgutleme, Uretim ve tamma boyutlarinda liderlik davramsi dizeyleri
Olgllmektedir. Her davrams boyutu icin 6 soru vardir.

Olgekte yer alan 10, 20, 30, 40, 42 ve 52. sorular yoneticilerin “hikmetme”;
4,14, 24, 34, 50 ve 60. ifadeler “yapiy1 harekete gecirme”;

5, 15, 25, 35, 45 ve 55. ifadeler “lyelik” ;

9, 19, 29, 39, 47 ve 57. ifadeler “Orgutin temsili” ;

7,17, 27, 37, 49 ve 59. ifadeler “amaclarin bittnlestirilmesi” ;
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3, 13, 23, 33, 41 ve 5l. ifadeler “Orgltleme” ;

6, 16, 26, 36, 43 ve 53. ifadeler “yukaridan asagiyailetisim” ;

1,11, 21, 31, 44 ve 54. ifadeler “asagidan yukariyailetisim” ;

2,12, 22, 32, 46 ve 56. ifadeler “tamma’ ve

8, 18, 28, 38, 48 ve 58. ifadeler “Uretim” boyutlarinin belirlenmesine yoneliktir (Ek 2).

8, 10, 24, 25, 30, 41, 52 ve 60. sorular ters sekilde kurulmus climleler icermektedir (Ek 3). Bu
nedenle diz sorularin puanlanmasi “Her zaman:4, Genellikle:3, Bazen:2, Nadiren:1, Higbir
zaman: 0" seklinde yapilirken ters anlam iceren sorularin puanlamast “Her zaman:0,
Genellikle:1, Bazen:2, Nadiren:3, Hicbir zaman:4” seklinde yapilmustur.

Uciincii boliimde ise tek bir “genel degerlendirme” sorusu bulunmaktadir. Bu soruda
yoneticinin kendisine yoneticilik becerisi agisindan 1 ile 4 arasinda bir puan vermesi
istenmistir.

Arastirmanin verileri, yoneticilere yapilan ziyaretler sirasinda ylz yize gorisme
yoluyla veya kendilerine anket formu verilerek toplanmistir. Kendilerine anket formu verilen
yoneticilerin formlar1 aynm ziyaret sirasinda geri alinmistir. Cok az sayida olmakla birlikte
bazi yoneticilerin formlar1 ise yapilan 2. bir ziyarette almimstir. Anket formunun
doldurulmasi yaklasik 30 dakika sirmektedir. Etik kurallara uygun olarak anketi dolduran
kisinin kimlik bilgileri herhangi bir yere kayit edilmemis ve kimlik bilgilerini ortaya
cikartacak 6zellikli soru sorulmamustir.
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3.6.Arastirma Plan1 ve Takvimi
Arastrma Ocak 2011- Agustos 2012 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.
Arastirmanin asamalar1 asagidaki gibi uygulanmustir.

Konu segimi(Ekim-Kasim 2010)

ol

U

Tez Onerisi Hazirlama
(Aralik 2010-Ocak 2011)

|

Veri Toplama(Mart- Kasim 2011)

.

|

Veri Girisi veanalizi
(Aralik 2011-Nisan 2012)

|

Tezin yazimi (May1s-Agustos 2012)

Sekil 6: Arastirma Basamaklar:
3.7. Verilerin Degerlendirilmes

Elde edilen veriler SPSS 16.0 program araciligiyla ¢bziimlenmistir. Veri analizi igin
dagilim ortalamalar1, geyreklikler ve Ki-kare analizi kullamlmustir.

Arastirmaya katilan tim yoneticilerden Olgekteki sorulari eksiksiz bir sekilde
doldurmalar: istenmistir. Ancak yanmitlanmadan birakilan sorularda verinin kayip olmasini
Oonlemek amaciyla 6lgegin ilgili bolimindeki ifadelerin ortancalarina bakilarak eksik veriler
tamamlanmistir. Boylece her yoneticinin 10 davranis boyutuna ait puanlari olusturulmustur.
Bu 10 davranig boyutu daha sonra “ise yonelik davrams boyutlari” ve “calisana yonelik
davranis boyutlar1” seklinde beser bolimden olusan iki gruba ayrilmistir.

Daha sonra bu iki b6lime ait puan ortalamalar: elde edilerek tim katilimcilarin puan
ortalamalar1 ceyrekliklere ayrilmis ve o davrarms boyutunun varligina karar vermek icin
Uclnctl ceyrege denk gelen puan kesim noktas olarak alinmistir. Bu arastirma sonucunda
“gucli” olan yonetici tipini saptamak amaglandig icin ikinci geyrek yerine Uglnct geyrek
kesim noktasi olarak tercih edilmistir. (Ek-4).

Ise yonelik puanda tglincli ceyrege denk gelen puan 4 Uzerinden “2.91”, calisana
yonelik puanda ise Ugtncl ceyrege denk gelen puan “3.30" olarak saptanmustir. BOylece
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yoneticinin ise yonelik puan ortalamas 2.91’ den kiigik ise o yoneticinin is puam 0 (DUSUK),
2.91 ve daha yilksek ise is puamt 1 (YUKSEK) olarak yeniden tammlanmustir. Y 6neticinin
calisana yonelik puan ortalamasi 3.30' dan kiicilk ise o yoneticinin ¢alisan puan 0 (DUSUK),
3.30 ve daha lizeri ise calisan puam 1 (YUKSEK) olarak yeniden belirlenmistir.

Bu kesim noktalar1 gz 6nline alinarak arastirmaya katilan her yoneticiye “ise yonelik”
ve “calisana yonelik” olmak uUzere “YUKSEK” (1) veya “DUSUK” (0) seklinde puan
verilmistir. Bu degerler elde edildikten sonra is ve calisan puanlar: kullanmlarak 4 degisik
yonetici tipi tammlamas: yapil mistir.

Y Oneticinin; hem is hem de calisan puam O ise 0 yOnetici “zayif yonetici” olarak,

is puanm 1, calisan puam O ise “otoriter yonetici” olarak,

is puant O, calisan puan 1 ise “demokrat yonetici” olarak ve

hem is hem de calisan puam 1 ise “gucli yonetici” olarak tanimlanmustir
(sekil 7).

Ayrica yoneticilerin ise ve calisana yonelik davrams Ozelliklerini olusturan 10 alt
davranis sekillerinin de puan ortalamalar: alinmis ve bu ortalamalar1 geyrekliklere ayrilmistir.
Her bir davranig sekli igin Gglncl ceyrege karsilik gelen deger kesim noktas: alinarak
yoneticinin stz konusu davranis sekli kesim noktasindaki degerden bilyik ise “YUKSEK ”,
kesim noktasindaki degerden kiigik ise “DUSUK” seklinde tanimlama yapil mustir.
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Ise Yonelik Lider Kisiye Yonelik Lider
Davranlslarl (HUkmetme, Y apiy1 Davranlslarl (Uyeigin korunmasi,

harekete gegirme, Amaglarin Orgiitiin temsili, Il etisim, Tanima)
bitunlestirilmesi, Orgitleme, Uretim)

Her yoneticinin puan ortalamalar: hesaplanarak %75
percentil sinir deger olarak kabul edildi.

: . Calisan puan Calisan puan
Is Puaz grgz‘)' amasi Li&“:r”n 552,90 ortalamast <3.30 ortalamasi>3.30
Lo N o Duslk calisan Y Uksek calisan
Dustk is anlayisi (0) Y Uksek is anlayisi(1) anlayis1(0) anlayisi(1)
GQCLU. .
ZA_YIF N YONETICI
YONETICI DEMOKRAT OTORITER
YONETICI YONETICI

Sekil 7: Cozimleme basamaklar:

3.8. Arastirmamn Sinirhiliklari

Arastirmaya katiimak istemeyen yoneticiler katilmama nedeni olarak cogunlukla
“calisma tempolarinin ¢ok yogun olmasini” gostermisler, bu yizden anket icin ayiracaklar:
zamanlarinin olmadhgini belirtmislerdir. Ayrica arastirmada kullanilan anketin tim izmir’ deki
kamu saghik yoneticilerine uygulanmast isi  arastrmact tarafindan ylz yuze
gerceklestirildiginden dolay: genellikle yoneticiler sadece bir kez ziyaret edilebilmis bu da
ulagilabilirlik orammn disik olmasina yol agmistir.  Ayrica ikinci kez ziyaret edilerek
katilimcilardan anketin geri alinmast yontemi de denenmesine ragmen cogunlukla ilk

ziyarette verilen ankete ikinci ziyarette ulagilamamustir.
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Arastirmanin  siirdiigt tarihlerde birinci basamak saglik kuruluslari catist altinda
bulunan Ana- Cocuk Sagligi ve Aile Planlamast Poliklinikleri, Verem Savas Dispanserleri ve
diger Dispanserlerin bashekimlik kadrolar1 Saglik Bakanlig: tarafindan kaldirilmis, bu gorev
kurumun bagli bulundugu Toplum Sagligi Merkezi Sorumlu Hekimlerine verilmistir. Bu
sebepten dolay1 stz konusu kurumlardaki eski bashekimler, bu sifat ile anketi cevaplamak
istememisler ya da Toplum Sagligi Merkezi Sorumlu Hekimleri stz konusu kurumlarda gorev

yapan eski bashekimler ile goristlmesini onaylamarmislardir.

3.9.Etik Kurul Onayr

Anket calismasinin  surdurilebilmesi icin Dokuz Eylil Universitesi Girigsimsel
Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu’' nun 26.05.2011 tarihinde yapmis oldugu 2011/17-23 no’lu

karar ile arastirma onay: alinmistir (Ek 8).
Ayrica Izmir 1l Saghk Mudurlugi ve anketin uygulanacag: hastanelerin

bashekimliklerinden yazili olarak gerekli izinler alinmstir.
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4. BULGULAR
4.1. Arastirma Grubunun Tanimlayic: Ozellikleri

Arastirmaya katilan yoneticilerin 84t kadin (%37.0), 143’0 erkek (%63.0), %64.0'1
(146) doktor, %35.7'si (81) doktor dist meslek gruplarindandir. Diger meslek gruplari
tammlamas icerisine Saglik Idarecisi ve Saglik Memuru girmektedir.

Y as gruplar1 olarak baktigimizda arastirmaya katilan yoneticilerin %53.3'i(121) 40-49
yas grubu icerisinde olup %30.4'0 (69) 50 yas ve Uzeri, %16.3 U (37) de 30-39 yas grubu
icerisinde bulunmaktadir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin %65.6's1 (149) 21 yil ve Uzeri, %34.4'0 (78) 1-20
yildir gérev yapmakta iken %88.4' Gi (199) 1-20 yildir yoneticilik yapmaktadir.

YOneticilerin %54.2'si (123) yoneticilik disinda herhangi bir gorev Ustlenmezken
%45.8'1 (104) yoneticilik disinda da ek bir gorev Ustlendiklerini ifade etmislerdir. Y oneticilik
digindaki ek gorev gogunlukla gorev yaptiklari kurumlarda poliklinik hizmeti vermeleri
seklinde agiklanmustir.

Y Oneticilerin 128 tanesinin (%56.4) yonetim ile ilgili ek bir egitim almis oldugu,
99'unun (%43.6) ise bu tur bir egitim almadig1 ayrica 118 yoneticinin (%52.0) yonetim ile
ilgili egitim ihtiyaci duydugu, 109’ unun (48.0) ise bu tir bir egitim alma ihtiyact duymadigi
saptanmustir. Arastirmaya katilan yoneticilerin tamimlayici 6zellikleri Tablo 2’ de verilmistir.
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Tablo 2: Arastirmaya katilan yoneticilerin sosyo-demografik bulgular

SOSYODEMOGRAFIK OZELLIKLER (n=227) (%)
KADIN 84 37.0
CINSIYET ERKEK 143 63.0
DOKTOR 146 64.0
MESLEK DIGER 81 35.7
30-39 37 16.3
YAS 40-49 121 53.3
50 ve Uzeri 69 30.4
1-20 il 78 34.4
CALISMA SURESI 21 yil ve Uzeri 149 65.5
1-20 yil 199 88.4
YONETICILIK SURESI 21y1l ve Uzeri 26 11.6
EVET 104 45.8
YONETICILIK DISI GOREV |HAYIR 123 54.2
EVET 128 56.4
YONETIM EGITIMI ALMA |HAYIR 99 43.6
) _ o EVET 118 52.0
YONETIM EGITIM
THTIYACI HAYIR 109 48.0
) _ 1.BASAMAK 107 47.1
GOREV YERI 2.ves. 92 405
BASAMAK
ILSAGLIK 28 12.3
MUD.
o UNIVERSITE 223 98.2
EGITIM DUZEYI DIGER 4 1.8
_ EVET 103 45.4
MEZUNIYET SONRASI
ORGUN EGITIM HAYIR 124 54.6
1-10 KiSI 76 35.2
GALISILAN AST SAYISI 11 KiSI ve 140 64.8
UZERI
] ] N ] EVET 189 83.3
UST YONETICI VARLI G|
HAYIR 38 16.7
_ EVET 104 45.8
MESAJ SONRASI CALISMA
HAYIR 123 54.2
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Kamu saglik yoneticilerinin ise ve calisana yonelik davrams Ozelliklerinin alt

gruplarina ait 3. geyrek sinir degerleri tablo 3 ve tablo 4’ de gosterilmektedir (Tablo 3 ve 4'e

ait SPSS sonuglarr igin bkz Ek 4).

Tablo 3: Ise Yonelik Davrams Boyutu Bagimli Degiskenlerinin Tammlayici Degerleri

ISE YONELIK DAVRANIS 3.CEYREK SINIR
OZELLIiGI SINIR DEGERI YUZDE

(n=227) DEGERI | GECENLER (%)
1HUKMETME >25 60 26.4
2)YAPIYI HAREKETE GECIRME

>3.16 75 33.0

3)AMACLARIN
BUTUNLESTIRILMESI >35 88 38.8
4)ORGUTLEME >2.8 97 42.7
5 URETIM > 3.0 73 32.2
TOPLAM ISE YONELIK
DAVRANIS >2.9 66 29.1

Tablo 4:Calisana Y 6nelik Davrams Boyutu Bagimli Degiskenlerinin Tammlayici Degerleri

CALISANA YONELIK 3. CEYREK SINIR .
DAVRANIS OZELLIiGI SINIR DEGERIi YUZDE
(n=227) DEGERI GECENLER (%)
1UYELJIK >3.0 75 33.0
2)TEMSIL >35 84 37.0
3)YUKARIDAN ASAGI YA
ILETISIM >3.3 64 28.2
4)ASAGIDAN YUKARI YA
ILETISIM > 3.6 70 30.8
5 TANIMA >35 85 37.4
TOPLAM
CALISANA YONELIK >33 63 278
DAVRANILS
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4 .2. Yonetici Tiplerine Gore Davranis Ozellikleri

Kamu Saglik Yoneticilerinin aldiklar: is ve ¢alisan puanlar: ikinci, Gglincti geyrekler ve 3
puan sinir degerlerine gore kesilerek liderlik tiplerine gore dagilimi U¢ ayr1 durum igin de
Tablo 5'de verilmistir. Ancak bir yoneticide aranan 6zellik hem is hem calisan agisindan
yuksek bir skora sahip olmasi oldugundan bundan sonraki tim analizler sadece 3. Ceyrek
degerler Uzerinden yapilmistir. Buna gore arastirmaya katilan yoneticilerin %63.9'u (145)
zayif yonetici, %15.4'0 (35) gucli yonetici, %12.3' 0 demokrat yonetici ve %8.4' U otokrat
yonetici olarak bulunmustur (Tablo 5). Gucli yonetici oramt 3 puan Uzerinden kesim
yapildiginda %12.8’ e dismekte, ikinci ¢eyrekten kesim yapildiginda %37.9' a gikmaktadr.

Tablo5: Kamu Saglik Y oneticilerinin Liderlik Ozelliklerine Gére Dagilim

3.CEYREK 2.CEYREK 3 PUAN
DEGERI DEGERI
YONETICI TiPi n % n % n %
GUCLU YONETICI 35 15.4 86 37.9 29 12.8
DEMOKRAT YONETICI 28 12.3 33 14.5 121 53.3
OTOKRAT YONETICI 19 8.4 33 14.5 5 2.2
ZAYIF YONETICI 145 63.9 75 33.0 72 31.7
TOPLAM 227 100.0 227 100.0 227 100.0

Kamu saglik yoneticilerinin is ve ¢alisan yonelimi puanlari birbiriyle dogru orantili ve yiksek
diizeyde koreledir (Pearson korelasyon: 0.606). YoOneticilerin is ve calisan puanlarinin
dagilimi ise Grafik-1'de verilmistir.
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Grafik 1: Kamu saglik yoneticilerinin is ve galisan puanlarina gore dagilimi

Kadin ve erkek yoneticiler arasinda yonetici tipi dagilimi agisindan istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmaktadir. Kadin yoneticilerin %23 0, erkek yoneticilerin %11'i guclt
yonetici iken (is ve calisan yonelimi yiksek); erkeklerin %71'i, kadinlarin %51'i zayif
yoneticidir (is ve calisan yonelimi distk) (p=0.005) (Tablo 6). Bu farklilik erkek
yoneticilerin  kadinlara gore daha yiksek oranda zayif yonetici tipi igermesinden
kaynaklanmaktadir. Ayrica aym analizler ikinci geyrek degerden kesilerek de yapilmis ve
cinsiyet farkliligimn devam ettigi gorilmustir (bakiniz Ek-5).
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Tablo 6: Erkek ve kadinlarda yonetici tipi dagilim

. YONETICI TIPi
DEGISKEN ZAYIF OTORITER | DEMOKRAT | GUCLU | TOPLAM p
n % n % n % n % |n %
CINSIYET | KADIN |43 51.2 |6 |71 16 19.0 19 | 226 |84 |37
0.00%
ERKEK |[102 713 |13 |91 12 8.4 16 | 112 | 143 |63
TOPLAM 145 639 [19 |84 28 12.3 35 | 154 | 227 | 100
Izmir ili kamu saglik yoneticilerinde doktor olanlarinin %14’ (i, doktor olmayanlarin
ise %17's guclu yonetici olarak saptanmustir. Doktor olan ve olmayanlar arasinda yonetici
tipi dagilimi agisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p=0.135) (Tablo 7).
Tablo 7: Meslek gruplarina gore yonetici tipi dagilimi
YONETICI TIPI
. ZAYIF OTORITER | DEMOKRAT | GUCLU TOPLAM p
DEGISKEN n % |n | % N % n | % n %
DOKTOR | 100 |685 |12 |82 13 8.9 21 | 144 | 146 | 64.0
MESLEK 0.14
DIGER 45 556 |7 |86 15 185 |16 |173 | 83 | 357
TOPLAM 145 |639 |19 |84 28 123 |35 | 154 | 227 | 100.0

Analizler varsa karistirici faktorleri de belirlemek icin meslek ve ¢alisilan kuruma gére

de tabakalanarak tekrar yapildiginda (Mantel-Haenszel analizi) varolan cinsiyet farkliligimn

devam ettigi goralmustir. Bu analizlerde 6ncelikle yonetici tipi guclt ve digerleri seklinde iki

gruba ayrilarak kaba OR degerleri hesaplanmistir. Daha sonra analizler meslek ve calisilan

kurumlara gore tabakalanarak tekrarlanmis ve cinsiyet farki Uzerinden dizeltilmis OR

degerleri elde edilmistir. Kaba ve dizeltilmis OR degerleri arasinda fark olmadigindan

cinsiyetin yonetici tipini istatistiksel olarak anlamli sekilde etkiledigi sonucuna varilmstir.

Y apilan Mantel-Haenszel analiz sonuglar: ek 6 ve 7’ de verilmistir.
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Yas gruplart arasinda yonetici tipi dagilimi agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p=0.16) (Tablo 8).

Tablo 8: Yas gruplarinda yonetici tipi dagilim

. YONETICI TIPI
DEGISKEN ZAYIF OTORITER | DEMOKRAT |GUCLU | TOPLAM P
n % n % N % n % n %

30-39 yas 19 514 | 3 8.1 8 21.6 7 | 189 | 37 16.3
YAS 0.1¢

GRUBU 40-49 yas 87 | 719 9 7.4 11 91 |14 |116| 121 | 533

S0 yas ve| 39 565 | 7 10.1 9 13.0 14 | 20.3 | 69 30.4
Uzeri

TOPLAM 145 | 639 | 19 8.4 28 123 | 35 | 154 | 227 | 100.0

Gorev yapilan yerler arasinda yoneticilik tipleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamaktadir (p=0.93) (Tablo 9).

Tablo 9: Gorev yerlerine gore yonetici tipi dagilimu

YONETICI TiPi
DEGISKEN ZAYIF OTORITER | DEMOKRAT | GUCLU TOPLAM p
n % n % n % n % n %
) 1.Basamak

GOREV 70 | 654| 8 75 14 | 131 | 15 | 140 | 107 | 471
YERI 2.Ves. 0.9¢

Basamak 60 | 652 | 8 8.7 10 109 | 14 | 152 | 92 | 405

il Saglik

M Gdur1Gga 16 | 536 | 3 10.7 4 143 | 6 | 214 | 28 | 123
TOPLAM 145 | 639 | 19 8.4 28 123 | 35 | 154 | 227 | 100.0
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Mezuniyet sonrasi 6rgin egitim alan ve amayanlar arasinda yoneticilik tipi dagilim

acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p=0.75) (Tablo 10).

Tablo 10: Mezuniyet sonrasi drgun egitim alma durumuna gore yonetici tipi dagilim

YONETICI TIPI
DEGISKEN ZAYIF OTORITER | DEMOKRAT | GUCLU TOPLAM P
n % n % N % n % n %
ORGUN  [EVET 68 |660| 9 |87 | 10| 97 |16 |155[103 |[454 | 075
EGITIM  "'HAYIR | 77 [621| 10 | 81 | 18 | 145 | 19 | 153|124 | 546
TOPLAM 145 | 63.9 19 84 | 28 123 | 35 | 154 | 227 |100.0
Yonetim ile ilgili egitim alan ve amayanlar arasinda yoneticilik tipi dagilimi agisindan
istatistiksel olarak anlaml: fark bulunmamaktadir (p=0.17) (Tablo 11).
Tablo 11:Y 6netim ileilgili egitim alma durumuna gore yonetici tipi dagilimi
B YONETICI TIPI
DEGISKEN ZAYIF OTORITER DEMOKRAT | GUCLU TOPLAM P
} . n % n % N % n | % n %
YQ[\IE_TI_M EVET
EGITIMI 81 63.3 | 7 55 |16 |125 |24 |188 | 128 | 56.4
VARLIGI 0.17
HAYIR | 64 64.6 | 12 121 |12 12.1 11 111 | 99 | 43.6
TOPLAM 145 63.9 | 19 8.4 28 12.3 35 | 154 | 227 | 100.0
Y Onetici tipi ile yonetim egitimi almaihtiyaci arasinda istatistiksel olarak anlamlr iliski yoktur
(p=0.19) (Tablo 12).
Tablo 12: Yonetimileilgili egitim ihtiyacina gore yonetici tipi dagilimi
B YONETICI TIPI
DEGISKEN ZAYIF OTORITER | DEMOKRAT | GUCLU TOPLAM p
} . n % n % N % n | % n %
YQ[\IE_TI_M EVET
EGITIMI 78 | 661 | 7 | 59 | 18 | 153 | 15| 127|118 | 520
IHTIYACI 0.1¢
HAYIR 67 615 | 12 | 110 | 10 9.2 20 | 183 | 109 | 48.0
TOPLAM 145 639 | 19 8.4 28 123 | 35| 154 | 227 | 100.0
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20 yildan az ve ¢ok calisanlar arasinda yoneticilik tipi dagilimi agisindan istatistiksel olarak
anlaml1 bir fark bulunmamaktadir (p=0.86) (Tablo 13).

Tablo 13: Mezuniyet sonrasi galisma yilina gore yonetici tipi dagilim

B YONETICI TIPI
DEGISKEN ZAYIF OTORITER | DEMOKRAT GUCLU TOPLAM
n % n % N n % n %
1-20 yil
TOPLAM 52 | 667 | 6 | 7.7 10 | 128 | 10 | 128 | 78 | 344
g,lALLIISMA 21 yil ve 0.86
uzeri 93 | 624 | 13 8.7 18 121 | 25 | 16.8 | 149 | 65.6
TOPLAM 145 | 639 | 19 8.4 28 123 | 35 | 154 | 227 | 100.0
20 yildan az ve cok siredir yoneticilik yapanlar arasinda yonetici tipi dagilim agisindan
istatistiksel olarak anlaml: fark bulunmamaktadir (p=0.77) (Tablo 14).
Tablo 14: Mezuniyet sonrasi toplam yoneticilik yilina gore yonetici tipi dagilimi
B YONETICI TIPI
DEGISKEN ZAYIF OTORITER | DEMOKRAT \ GUCLU TOPLAM [
n % n % n % n % n %
TOPLAM 1-20 yil
YONETICILIK 127 | 638 | 16 | 80 | 26 | 131 | 30 | 151 | 199 884
YILI 21 yil ve 0
Gizeri 16 |615| 3 | 115 | 2 | 77 | 5 |192 |26 |116 |
TOPLAM 143* | 63.6 | 19 8.4 28 | 124 | 35 | 15.6 | 227 | 100.0

*2 yoneticinin yoneticilik siresine ulasilamamustir.
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Gunluk calisma saati 8 saatten az ve ¢ok olan yoneticiler arasinda yoneticilik tipi dagilimi
acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p=0.9) (Tablo15).

Tablo 15: Gunlik galisma stiresine gore yonetici tipi dagilim

YONETICI TIPI
DEGISKEN ZAYIF OTORITER | DEMOKRAT | GUCLU TOPLAM p
n % n % n % n % n %
GUNLUK 8 st 8 |631| 11 | 7.8 | 19 135 | 22 156 | 141 |884
CALISMA
SURESI |8  saat 0.9
Uzeri 56 |651| 8 93 | 9 105 | 13 | 15.1 | 86 11.6
TOPLAM 145 (639 | 19 | 84 | 28 123 | 35 | 154 | 227 | 100.0

Ekipte bulunan ast sayisi 10'dan az ve ¢ok olan yoOneticiler arasinda yonetici tipi dagilimi
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (p=0.35) (Tablo 16).

Tablo 16: Calisilan ast sayisina gére yonetici tipi dagilimi

] | | YONETICI TiPi
DEGISKEN ZAYIF OTORITER | DEMOKRAT | GUCLU TOPLAM p
n % n % N % n % n %
CALISILAN | 1-10kisi | 54 | 711 | 6 7.9 9 118 | 7 | 92 |76 35.2

AST SAYISI (17 ve
Uzerikisi | 85 | 60.7 | 13 | 9.3 18 | 129 | 24 | 171|140 |648 |035

TOPLAM 139 | 644 | 19 8.8 27 125 | 31 | 144 | 216 | 100.0

*11 yoneticinin calistigr astlarin sayisina ait bilgi eksiktir.

Mesai sonrasi ¢aligsan ve ¢alismayanlar arasinda yoneticilik tipi dagilimi agisindan istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p=0.83). Y dneticilik disinda Ustlenilen gérevi olan ve
olmayan yoneticiler arasinda yonetici tipi dagilim agisindan istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmamaktadir (p=0.71).
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Aym kurumda Ust yoneticisi olan ve olmayan yoneticiler arasinda yonetici tipi dagilim

acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir(p=0.07) (Tablo 17).

Tablo 17: Ayni kurumda Ust yonetici bulunmasina gore yonetici tipi dagilimi

B YONETICI TiPi
DEGIiSKEN ZAYIF OTORITER | DEMOKRA | GUCLU TOPLAM
T
) n % n % n % n % n %
ust
YONETICI | EVET 119 | 630 19 |101| 26 |138| 25 | 132 |189 |833
VARLIGI
HAYIR | 26 | 684 | O 00| 2 | 53| 10 | 263 |38 16.7
TOPLAM 145 | 639 | 19 84 | 28 | 123 | 35 | 154 | 227 |100.0

Y Onetim egitimi alanlar ile almayanlar arasinda yonetim egitimi ihtiyaci agisindan istatistiksel
olarak anlaml1 bir fark yoktur(p=0.68) (Tablo 18).

Tablo 18: YOonetim ile ilgili egitim alanlar ve almayanlar arasinda yonetim egitimi ihtiyaci

oram
YONETIM EGITIiMIi iHTIiYACI

HAYIR EVET p
} . n % n %
YONETIM
EGITIMI HAYIR 46 46.5 53 53.5 0.68
ALMA
DURUMU | gvET 63 49.2 65 50.8
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Arastirmaya katilan yoOneticilere “kendi yoOneticilik yeteneklerini  degerlendirmeleri”
istendiginde yoneticilerin %1.3'U “zayif yoneticilik yetenegine”, %13.7'si “orta yoneticilik
yetenegine”, %82.4'U “iyi yoneticilik yeteneging” sahip oldugunu belirtirken %2.6'si
“mikemmel yoneticilik yeteneging” sahip olduklarim belirtmislerdir.  Ayrica yoneticiler
genel yoneticilik degerlendirmesi ve yonetici tiplerine gore karsilastirildiginda gruplar
arasinda anlamli bir fark bulunamamustir (Tablo 19).

Tablo 19: Genel yoneticilik yetenegine gore yonetici tipi dagilimi

YONETICI TiPi
DEGISKEN ZAYIF OTORITER | DEMOKRAT | GUCLU P
n % n % n % n %
GENEL | ZAYIF 2 |667] O 0.00 1 333 ] 0 | 00
YONETICILIK 'ORTA 17 | 548 | 5 |16.1 7 26| 2 | 65
YETENEGI ivi 123|658 | 14 | 75 | 20 | 107 | 30 | 16.0 | 0.08
MUKEMMEL | 3 [500| O 0.0 0 00 | 3 |500
TOPLAM 145 | 639 | 19 8.4 28 | 123 | 35 | 154

4.3. Yoneticilerin Liderlik Davrams Olgeginin Alt Bashklarinin Degerlendirilmesi

Bu boliimde bagimsiz degiskenler 6ncelikle ise ve calisana yonelik davranislar olarak
daha sonra da 10 ayr1 davrans 6zelligi agisindan analiz edilmistir.

Y Oneticilerin mezuniyetten sonra toplam calisma streleri, toplam yoneticilik streleri,
ayn: kurumda Ust yonetici varligi, yonetim ile ilgili egitim alma durumlari, yonetim egitimi
ihtiyaglar: ve birlikte galisilan ast sayisi degiskenleri ile ¢calisana yonelik davramglar: arasinda
istatistiksel olarak anlamlt bir iligki bulunmamaktadir (Tablo 20).

Y as gruplar1 arasinda galisana yonelik davranislar agisindan istatistiksel olarak anlamli
fark vardir (p=0.03). Bu fark ortayas grubu (40- 49 yas) yoneticilerinin ¢calisana yonelik
davranislarimin zayif olmasindan kaynaklanmaktadir (p=0.01) (Tablo20).

Erkek ve kadin yoneticiler arasinda calisana yonelik davranislar agisindan istatistiksel
olarak anlaml1 fark vardir (p=0.001) (Tablo20). Bu fark erkek yoneticilerin kadin yoneticilere
gore calisana yonelik davranislarinin zayif olmasindan kaynaklanmaktadir.

Meslek, egitim dizeyi ve gorev yeri degisken gruplari arasinda calisana yonelik
davranislar: arasinda istatistiksel olarak anlamlt iliski bulunmamaktadir (Tablo 20).
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Tablo 20: Bagimsiz degiskenler

karsilastirilmasi

ile yoneticinin calisana yonelik davranglarinin

CALISANA YONELIK DAVRANISLAR

DEGISKEN DUSUK YUKSEK
p
n % n %
30-39 22 55 15 40.5
YAS GRUBU 40-49 96 79.3 25 20.7 0.03
50 ve Uzeri 46 66.7 23 33.3
KADIN 49 58.3 35 41.7
CINSIYET ERKEK 115 80.4 28 19.6 0.01
DOKTOR 112 76.7 34 23.3 0.06
MESLEK DIGER 52 64.2 29 35.8
EGITIM UNIVERSITE 16 73.1 60 26.9 0.07
DUZEYi DiGER 1 25.0 3 75.0
1.BASAMAK 78 72.9 29 27.1
GOREV YERI [ ve3 BASAMAK 68 73.9 24 26.1 0.6
ILSAGLIK MUD. 18 64.3 10 35.7
CALISMA 1-20 yil 58 74.4 20 25.6
SURESIH 21 yil ve Uzeri 106 71.1 43 28.9 0.72
YONETICILIK | 1-20 yil 143 719 56 28.1
SURESI 21 yil ve tizeri 19 731 7 26.9 1.00
UST YONETICI | VAR 138 73.0 51 27.0
YOK 26 68.4 12 31.6 0.56
YONETIM EVET 88 68.8 40 31.2
EGITIM ALMA  [HAYIR 76 76.8 23 23.2 0.24
YONETIM EVET 85 72.0 33 28.0
EGITIM 0.94
IHTIYACI HAYIR 79 725 30 275
CALISILAN 1-10 KISI 60 78.9 16 21.1
KISI SAYISI 11 ve UZERI 08 70.0 42 30.0 0.21
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Erkekler ile kadinlar arasinda Orgutteki Uyeligin korunmas: agisindan istatistiksel olarak
anlamli fark vardir (p=0.004) (Tablo 21). Kadinlar 6rgit igerisindeki tyelik kavramim daha
fazla benimsemektedirler.

Yas grubu, meslek, egitim dizeyi, gorev yeri, toplam calisma siresi, toplam yoneticilik
siresi, kurumda st yonetici varligi, yonetimileilgili egitim alma durumu, yonetim egitimi
ihtiyac1 ve calisilan ast sayisi degiskenleri ile ¢rgit icindeki tyeligin korunmasi davranisi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir (Tablo 21).

Tablo 21: Bagimsiz degiskenlerin yoneticinin dyeligin korunmasi 6zelligi agisindan
degerlendirilmesi

UYELJIGIN KORUNMASI
DEGISKEN DUSUK YUKSEK
p
n % n %
30-39 22 59.5 15 40.5
YAS GRUBU 40-49 85 70.2 36 29.8 0.44
50 ve Uzei 45 65.2 24 34.8
o KADIN 46 54.8 38 45.2
CINSIYET ERKEK 106 74.1 37 25.9 0.004
DOKTOR 100 68.5 46 315
MESLEK DIGER 52 64.2 29 35.8 0.61
EGITiM UNIVERSITE 151 67.7 72 32.3
DUZEYI DIGER 1 25.0 3 75.0 0.11
] | LBASAMAK 68 63.6 39 36.4
GOREV YERI | 2.ve3. 68 73.9 24 26.1
BASAMAK 0.15
ILSAGLIK 16 57.1 12 42.9
MUD.
CALISMA 1-20 yil 57 73.1 21 26.9 0.20
SURESI 21 yil ve lizeri 95 63.8 54 36.2
YONETICILIK | 1-20 yil 134 67.3 65 32.7
SURESI 21 yil ve lizeri 16 61.5 10 38.5 0.71
UST YONETICI | VAR 122 64.6 67 35.4
YOK 30 78.9 8 21.1 0.13
YC?!\IE_TiM EVET 80 62.5 48 375
EGITIM ALMA | HAYIR 72 72.7 27 27.3 0.14
YC?!\IE_TiM EVET 79 66.9 39 33.1
EGITIM 1.00
IHTIYACI HAYIR 73 67.0 36 33.0
CALISILAN 1-10 KiSI 53 69.7 23 30.3 0.65
KISI SAYISI 11 ve UZERI 92 65.7 48 34.3




Y as gruplari arasinda orgitiin temsil edilmesi agisindan istatistiksel olarak anlamli fark vardir
(p=0.02) (Tablo 22). Bu fark orta yas grubunun (40-49 yas) Orgut temsilinde daha az etkili
olmasindan kaynaklanmaktadir.

Y dneticinin ¢alisma hayatindaki toplam yoneticilik siiresi 20 yildan az ve ¢ok olanlar arasinda
Orgutin temsil edilmesi agisindan istatistiksel olarak anlamli fark vardir(p=0.003) (Tablo 22).
Yirmi yili asan suredir yoneticilik yapan yonetici daha az dizeyde Orgutini temsil
etmektedir.

Cinsiyet, meslek, egitim dlzeyi, gorev yeri, calisma siresi, kurumda Ust yonetici varligi,
yonetim ile ilgili egitim ama durumu, yonetim egitimi ihtiyaci ve calisilan ast sayisi
degiskenleri ile oOrgitin temsil edilmesi arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmamaktadir (Tablo 22).

Tablo 22: Bagimsiz degiskenlerin yoneticinin  Orgitin  temsili  Ozelligi  agisindan
degerlendirilmesi

ORGUTUN TEMSILI
DEGISKEN DUSUK YUKSEK
p
n % n %

30-39 21 56.8 16 43.2
YAS GRUBU 40-49 86 71.1 35 28.9 0.02

50 ve Uzeri 36 52.2 33 47.8

KADIN 48 57.1 36 429
CINSIYET ERKEK 95 66.4 45 33.6 0.21

DOKTOR 98 67.1 48 32.9
MESLEK DIGER 45 55.6 36 44.4 0.11
EGITIM UNIVERSITE 141 63.2 82 36.8
DUZETI DIGER 2 50.0 2 50.0 0.63

1.BASAMAK 69 64.5 38 355

2.ve3. 55 59.8 37 40.2 0.67

GOREV YERI BASAMAK

IL  SAGLIK 19 67.9 9 321

MUD.
CALISMA 1-20 yil 54 69.2 24 30.8
SURESI 21 yil ve lizeri 89 50.7 60 40.3 0.21
YONETICILIK | 1-20 yil 132 66.3 67 33.7
SURESI 21 yil ve lizeri 9 34.6 17 65.4 0.003
UST YONETICi | VAR 123 65.1 66 34.9

YOK 20 52.6 18 47.4 0.21
YONETIM EVET 81 63.3 47 36.7
EGITiM ALMA | HAYIR 62 62.6 37 374 1.00
YONETIM EVET 73 61.9 45 38.1
EGITIM HAYIR 70 64.2 39 35.8 0.82
IHTIYACI
CALISILAN 1-10 KiSi 53 69.7 23 30.3
KISi SAYISI 11 ve UZERI 84 60.0 56 40.0 0.20
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Kadin ve erkek arasinda asagidan yukariya iletisim agisindan istatistiksel olarak anlamli fark
vardir(p=0.004) (Tablo 23). Bu fark erkeklerin kadinlara gore astlariyla daha zayif iletisim

icerisinde olmalarindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 23: Bagimsiz degiskenlerin yoneticinin asagidan yukariya iletisim 6zelligi agisindan

degerlendirilmesi

ASAGIDAN YUKARIYA ILETISIM

DEGISKEN DUSUK YUKSEK
p
n % n %
30-39 22 59.5 15 40.5
YAS GRUBU 40-49 88 72.7 33 27.3 0.30
50 ve lzeri 47 68.1 22 31.9
o KADIN 48 57.1 36 42.9
CINSIYET ERKEK 109 76.2 34 23.8 0.004
DOKTOR 108 74.0 38 26.0
MESLEK DIGER 49 60.5 32 39.5 0.05
EGITIM UNIVERSITE 155 69.5 68 30.5
DUZEYI DIGER 2 50.0 2 50.0 0.59
1.BASAMAK 73 68.2 34 318
) . 2.ve3.
GOREV YERI BASAMAK 63 68.5 29 315 0.77
iL SAGLIK
MUD. 21 75.0 7 25.0
CALISMA 1-20 yil 56 718 22 28.2 0.64
SURESI 21 yil ve Uzeri 101 67.8 48 322
YONETICILiK | 1-20 yi 139 69.8 60 30.2
SURESI 21 yil ve lizeri 17 65.4 9 34.6 0.81
UST YONETICI | VAR 135 714 54 28.6
YOK 22 57.9 16 42.1 0.15
YC‘}NETiM EVET 88 68.8 40 31.2
EGITIM ALMA [ HAYIR 69 69.7 30 30.3 0.99
YC?!\IE_TiM EVET 88 74.6 30 25.4
EGITIM 0.09
IHTIYACI HAYIR 69 63.3 40 36.7
CALISILAN 1-10 KISI 56 73.7 20 26.3
KISI SAYIS| 11 ve UZERI 93 66.4 47 33.6 0.34
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Kadin ve erkekler arasinda yukaridan asagiya iletisim agisindan istatistiksel agidan anlamli
fark vardir (p=0.003) (Tablo 24). Bu fark erkek yoneticilerin calisanlariyla daha az iletisimde

olmalarindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 24: Bagimsiz degiskenlerin yoneticinin yukaridan asagiyailetisim 6zelligi agisindan

degerlendirilmesi

YUKARIDAN ASAGIYA ILETISIM

DEGISKEN DUSUK YUKSEK
P
n % n %
30-39 25 67.6 12 324
YAS GRUBU 40-49 88 72.7 33 27.3 0.82
50 ve Uzeri 50 725 19 275
_ KADIN 50 59.5 34 40.5
CINSIYET ERKEK 113 79.0 30 21.0 0.003
DOKTOR 104 71.2 42 28.8
MESLEK DIGER 59 72.8 22 27.2 0.92
EGITIM UNIVERSITE 161 72.2 62 27.8
DUZEYI DIGER 2 50.0 2 50.0 0.32
1.BASAMAK 74 69.2 33 30.8
) | 2veB.BASAMAK 69 75.0 23 25.0
GOREV YERI iL SAGLl K 0.66
MUD. 20 714 8 28.6
CALISMA 1-20 yil 56 71.8 22 28.2
SURESI 21 yil ve lzeri 107 718 42 28.2 1.00
YONETICILIK [ 1-20yil 142 714 57 28.6
SURESI 21 yil ve Uzeri 19 73.1 7 26.9 1.00
UST YONETICI | VAR 141 74.6 48 25.4
YOK 22 57.9 16 42.1 0.06
YONETIM EVET 90 70.3 38 29.7 0.67
EGITIM ALMA [ HAYIR 73 73.7 26 26.3
YONETIM EVET 86 72.9 32 27.1
EGITIM 0.82
IHTIYACI HAYIR 77 70.6 32 29.4
CALISILAN 1-10 KiSI 57 75.0 19 25.0
KISI SAYISI 11 ve UZERI 97 69.3 43 30.7 0.47
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Kadin ve erkekler arasinda calisant ekip icerisinde tamma 6zelligi agisindan istatistiksel
olarak anlamli fark vardir (p=0.001) (Tablo 25). Bu fark erkek yoneticilerin astlarim kadin

yoneticilere gore daha az tammalarindan kaynaklanmaktadir.

Yas grubu, meslek, egitim dizeyi, gorev yeri, toplam calisma siresi, toplam yoneticilik

siresi, kurumda Ust yonetici varligi, yonetim ile ilgili egitim alma durumu, yonetim ile ilgili

egitim ihtiyaci1 ve birlikte calisilan ast sayisi degiskenleri ile yoneticinin calisan ekip

icerisinde tanima davrans 0zelligi arasindaistatistiksel bir fark bulunmamaktadir (Tablo 25).

Tablo 25: Bagimsiz degiskenlerin yoneticinin tamma 6zelligi agisindan degerlendirilmesi

TANIMA
DEGISKEN DUSUK YUKSEK
p
n % n %
30-39 26 70.3 11 29.7
YAS GRUBU 40-49 74 61.2 47 38.8 0.57
50 ve Uizeri 42 60.9 27 39.1
o KADIN 39 46.4 45 53.6
CINSIYET ERKEK 103 72.0 40 28.0 0.01
DOKTOR 96 65.8 50 34.2
MESLEK DIGER 46 56.8 35 37.4 0.23
EGITIM UNIVERSITE 141 63.2 82 36.8
DUZEYI DIGER 1 25.0 3 75.0 0.15
1.BASAMAK 69 64.5 38 35.5
) | 2veB.BASAMAK 55 50.8 37 40.2
GOREV YERI iL SAGLIK 0.78
MUD. 18 64.3 10 35.7
CALISMA 1-20 il 52 66.7 26 39.6
SURESI 21 yil ve lizeri 90 60.4 59 39.6 0.43
YONETICILiK | 1-20 yil 123 61.8 76 38.2
SURESI 21 yil ve Uzeri 17 65.4 9 34.6 0.89
UST YONETICI | VAR 115 60.8 74 39.2 0.32
YOK 27 71.1 11 28.9
YONETIM EVET 81 63.3 47 36.7
EGITIM ALMA [ HAYIR 61 61.6 38 38.4 0.91
YONETIM
EGITIM EVET 74 62.7 44 37.3 1.00
IHTIYACI HAYIR 68 62.4 41 37.6
CALISILAN 1-10 KISI 49 64.5 27 35.5
KIST SAYISI 11 ve UZERI 88 62.9 52 37.1 0.93
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Yas grubu, cinsiyet, meslek, egitim dizeyi, gbrev yeri, toplam calisma slresi, toplam

yoneticilik siresi, kurumda Ust yonetici varligi, yonetim ile ilgili egitim alma durumu,

yonetim ile ilgili egitim ihtiyaci, kurumda birlikte calisilan Kisi sayisi ile yoneticinin ise
yonelik davraniglar: arasinda istatistiksel olarak anlaml: fark bulunmamaktadir (Tablo 26).

Tablo 26:Bagimsiz  degiskenlerin  yoneticilerin

degerlendirilmesi

ise yonelik davranslar:

acisindan

ISE YONELJK DAVRANISLAR

DEGISKEN DUSUK YUKSEK
p
n % n %
30-39 27 73.0 10 27.0
YAS GRUBU 40-49 98 81.0 23 19.0 0.18
50 ve Uzeri 48 69.6 21 30.4
o KADIN 59 70.2 25 29.8
CINSIYET ERKEK 114 79.7 29 20.3 0.15
DOKTOR 113 77.4 33 22.6
MESLEK DIGER 60 74.1 21 25.9 0.69
EGITIM UNIVERSITE 171 76.7 52 23.3
DUZEYI DIGER 2 50.0 2 50.0 0.24
] ' 1.BASAMAK 84 78.5 23 215
GOREV YERI 2.ve3.BASAMAK 70 76.1 22 23.9 0.50
iL SAGLIK MUD. 19 67.9 9 321
CALISMA 1-20 yil 62 79.5 16 20.5
SURESI 21 yil ve lizeri 111 74.5 38 25.5 0.50
YONETICILiK | 1-20 il 153 76.9 46 23.1
SURESI 21 yil ve tizeri 18 69.2 8 30.8 0.54
UST YONETICI | VAR 145 76.7 44 23.3
YOK 28 73.7 10 26.3 0.85
YONETIM EVET 97 75.8 31 24.2
EGITIM ALMA [ HAYIR 76 76.8 23 23.2 0.99
YC?[\IE_TiM EVET 96 81.4 22 18.6
EGITIM 0.08
IHTIYACI HAYIR 77 70.6 32 29.4
CALISILAN 1-10 KISI 63 82.9 13 17.1
KISI SAYISI 11 ve UZERI 103 73.6 37 26.4 0.17
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Yas grubu, cinsiyet, meslek, gorev yeri, egitim dizeyi, toplam calisma siresi, toplam

yoneticilik stiresi, Ust diizey yonetici varligi, yonetim egitimi alma durumu, yonetim egitimi

ihtiyaci degiskenleri ile hikmetme davranis boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmamaktadir (Tablo 27).

Tablo 27: Bagimsiz degiskenlerin yoneticinin hikmetme 6zelligi agisindan degerlendirilmesi

HUKMETME
DUSUK YUKSEK
DEGISKEN P
n % n %
30-39 27 73.0 10 27.0
YAS GRUBU 40-49 o1 75.2 30 24.8 0.82
50 ve Uzeri 49 71.0 20 29.0
o KADIN 66 78.6 18 21.4 0.24
CINSIYET ERKEK 101 70.6 42 29.4
DOKTOR 109 74.7 37 25.3 0.73
MESLEK DIGER 58 716 23 28.4
EGITIM UNIVERSITE 165 74.0 58 26.0 0.29
DUZEYI DIGER 2 50.0 2 50.0
1.BASAMAK 79 73.8 28 26.2 0.09
GOREV YERI | 2ve3.BASAMAK 72 78.3 20 21.7
iL SAGLIK MUD. 16 57.1 12 42.9
CALISMA 1-20 il 59 75.6 19 24.4 0.72
SURESI 21 yil ve lizeri 108 725 41 275
YONETICILIK | 1-20yil 148 74.4 51 25.6 0.75
SURESI 21 yil ve lizeri 18 69.2 8 30.8
UST YONETICI | VAR 138 73.0 51 27.0 0.83
YOK 29 76.3 9 23.7
YC?!\IE_TiM EVET 94 73.4 34 26.6 1.00
EGITIM ALMA [HAYIR 73 73.7 26 26.3
YONETIM EVET 93 78.8 25 21.2 0.09
EGITIM 74 67.9 35 321
IHTIYACI HAYIR
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Yas grubu, meslek, egitim dizeyi, gorev yeri, toplam calisma siresi, toplam yoneticilik

siresi, kurumda Ust yonetici varligi, yonetim ile ilgili egitim alma durumu, yonetim ile ilgili

egitim ihtiyaci degiskenleri ile yoneticinin yapiy1 harekete gecirme davrans 0zelligi arasinda
anlaml1 bir fark bulunmamaktadir (Tablo 28).

Tablo 28: Bagimsiz degiskenlerin yoneticinin yapiy1 harekete gegirme davrams Ozelligi

acisindan degerlendirilmesi

YAPIY| HAREKETE GECIRME

DEGISKEN DUSUK YUKSEK
n % n % p
30-39 24 64.9 13 35.1
YAS GRUBU 40-49 81 66.9 40 33.1 0.94
50 ve Uzei 47 68.1 22 319
o KADIN 46 54.8 38 45.2
CINSIYET ERKEK 106 74.1 37 25.9 0.004
DOKTOR 103 70.5 43 29.5
MESLEK DiGER 49 60.5 32 39.5 0.16
EGITiM UNiVERSITE 149 66.8 74 33.2
DUZEYI DiGER 3 75.0 1 25.0 1.00
] 1.BASAMAK 73 68.2 34 318
GOREV YERI | 2ve3.BASAMAK 59 64.1 33 35.9 0.72
iL SAGLIK MUD. 20 71.4 8 28.6
CALISMA 1-20 yil 52 66.7 26 33.3
SURESI 21 yil ve Uzeri 100 67.1 49 329 1.00
YONETICILIK | 1-20 yil 131 65.8 68 34.2
SURESI 21 yil ve lzeri 19 73.1 7 26.9 0.61
UST YONETICI | VAR 128 67.7 61 32.3
YOK 24 63.2 14 36.8 0.72
YC?!\IE_TiM EVET 89 69.5 39 30.5
EGITIM ALMA | HAYIR 63 63.6 36 36.4 0.43
YC?!\IE_TiM EVET 76 64.4 42 35.6
I_EGI'_I'IM 0.48
IHTIYACI HAYIR 76 69.7 33 30.3
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Kadin ve erkek arasinda amaglarin bittnlestirilmesi davranis1 agisindan istatistiksel olarak

anlaml1 fark vardir (p=0.005) (Tablo 29).

Yas grubu, meslek, egitim dizeyi, gorev yeri, toplam calisma siresi, toplam yoneticilik

siresi, kurumda Ust yonetici varligi, yonetim ile ilgili egitim alma durumu, yonetim ile ilgili

egitim ihtiyaci degiskenleri ile amaglarin bittnlestirilmesi davranis 6zelligi agisindan anlamli
fark bulunmamaktadir (Tablo 29).

Tablo 29: Bagimsiz degiskenlerin yoneticinin amaclarin bitlnlestirilmes davranis 6zelligi

acisindan degerlendirilmesi

AMACLARIN BUTUNLESTI/RILMESI

DEGISKEN DUSUK YUKSEK
n % n % p
30-39 18 48.6 19 51.4
YAS GRUBU 40-49 78 64.5 43 355 0.22
50 ve Uzeri 43 62.3 26 37.7
KADIN 41 48.8 43 51.2
CINSIYET ERKEK 08 68.5 45 315 0.005
DOKTOR 94 64.4 52 35.6
MESLEK DIGER 45 55.6 36 44.4 0.24
EGITIM UNIVERSITE 138 61.9 85 38.1
DUZEY1 DIGER 1 25.0 3 75.0 0.30
1.BASAMAK 71 66.4 36 33.6
GOREV YERI [ 2ve3. BASAMAK 52 56.5 40 435 0.33
iL SAGLIK MUD. 16 57.1 12 42.9
CALISMA 1-20 yil 50 64.1 28 35.9
SURESI 21 yil ve tizeri 89 59.7 60 40.3 0.62
YONETICILIK | 1-20yil 124 62.3 75 37.7
SURESI 21 yil ve tizeri 15 57.7 11 42.3 0.81
UST YONETICI | VAR 118 62.4 71 37.6
YOK 21 55.3 17 44.7 0.52
YC‘}NETiM EVET 82 64.1 46 35.9
EGITIM ALMA | HAYIR 57 57.6 42 42.4 0.39
YC?!\IE_TiM EVET 73 61.9 45 38.1
EGITIM 0.95
IHTIYACI HAYIR 66 60.6 43 39.4
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Yas grubu, cinsiyet, meslek, gorev yeri, egitim dizeyi, toplam calisma siresi, toplam

yoneticilik stiresi, Ust diizey yonetici varligi, yonetim ile ilgili egitim alma durumu, yonetim

ileilgili egitim ihtiyaci degiskenleri ile orgitleme davrams boyutu arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 bir fark yoktur (Tablo 30).

Tablo 30: Bagimsiz degiskenlerin yoneticinin orgltleme davranis 6zelligi  agisindan

degerlendirilmesi

ORGUTLEME
DEGISKEN DUSUK YUKSEK
n % n % p
30-39 20 54.1 17 45.9
YAS GRUBU 40-49 70 57.9 51 42.1 0.91
50 ve Uzeri 40 58.0 29 42.0
o KADIN 43 51.2 41 48.8
CINSIYET ERKEK 87 60.8 56 39.2 0.20
DOKTOR 83 56.8 63 432
MESLEK DIGER 47 58.0 34 42.0 0.98
EGITIM UNIVERSITE 128 57.4 95 42.6
DUZEYI DIGER 2 50.0 2 50.0 1.00
1.BASAMAK 59 55.1 48 44.9
GOREV YERI 2.ve3.BASAMAK 53 57.6 39 42.4 0.68
iL SAGLIK MUD. 18 64.3 10 35.7
CALISMA 1-20 yil 45 57.7 33 42.3
SURESI 21 yil ve tizeri 85 57.0 64 43.0 1.00
YONETICILIK | 1-20 yil 115 57.8 84 42.2
SURESI 21 yil ve Uzei 14 53.8 12 46.2 0.86
UST YONETICI | VAR 110 58.2 79 41.8
YOK 20 52.6 18 47.4 0.65
YONETIM EVET 76 59.4 52 406
EGITIM ALMA [ HAYIR 54 54.5 45 455 0.55
YONETIM EVET 73 61.9 45 38.1
I_EGI'_I'IM 0.19
IHTIYACI HAYIR 57 52.3 52 47.7
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Yonetim ile ilgili egitim ama ve almama durumu arasinda yoneticinin dretim davranis
0zelligi agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir (p=0.002) (Tablo 31).

Yas grubu, cinsiyet, meslek, gorev yeri, egitim dizeyi, toplam calisma siresi, toplam
yoneticilik siiresi, kurumda Uist diizey yonetici varhigi, yonetim egitimi alma durumu, yonetim
egitimi ihtiyact degiskenleri ile yoneticinin Uretim davrams boyutu arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 bir fark yoktur (Tablo 31).

Tablo 31: Bagimsiz degiskenlerin yoOneticinin  Uretim davramis ©Ozelligi  agisindan
degerlendirilmesi
B URET/M
DEGISKEN
DUSUK YUKSEK
p
n % n %
30-39 27 73.0 10 27.0
YAS GRUBU 40-49 80 66.1 41 33.9 0.74
50 ve Uzei 47 68.1 22 31.9
o KADIN 10351 60.7 33 39.3
CINSIYET ERKEK 1003 72.0 40 28.0 0.11
DOKTOR 98 67.1 48 32.9
MESLEK DIGER 56 69.1 25 30.9 0.87
EGITIM UNIVERSITE 150 67.3 73 32.7
DUZEYI DIGER 4 100.0 0 0.0 0.31
] _ 1.BASAMAK 77 72.0 30 28.0
GOREV YERI | 2.ve3.BASAMAK 62 67.4 30 32.6 0.19
IL SAGLIK MUD. 15 53.6 13 46.4
CALISMA 1-20 yil 56 71.8 22 28.2
SURESI 21 yil ve lizeri 98 65.8 51 34.2 0.44
YONETICILIK | 1-20 yil 135 67.8 64 32.2
SURESI 21 yil ve lizeri 17 65.4 9 34.6 0.98
UST YONETICI | VAR 124 65.6 65 34.4
YOK 30 78.9 8 21.1 0.16
YC‘}NETiM EVET 78 60.9 50 39.1
EGITIM ALMA [ HAYIR 76 76.8 23 23.2 0.02
YC?!\IE_TiM EVET 84 71.2 34 28.8
EGITIM 0.33
IHTIYACI HAYIR 70 64.2 39 35.8




5. TARTISMA

Ohio State Liderlik Davrams Olgegine gore Izmir ilindeki kamu saglik yoneticilerinin
%64 U zayif yonetici, %151 gucli yonetici, %12'si demokrat yonetici ve %8'i otokrat
yonetici olarak saptanmustir. Y onetici tipleri erkek ve kadinlar arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir fark gostermekte ve bu fark tabakali analizlerde de devam etmektedir. Kadin
yoneticilerin %23'0, erkek yoneticilerin %11'i gugli yonetici iken (is ve calisan yonelimi
yuksek); erkeklerin %711, kadinlarin %511 zayif yoneticidir (is ve galisan yonelimi dusik)
(p=0.005). Bu farklilik erkek yoneticilerin kadinlara gore daha yuksek oranda zayif yonetici
tipi icermesinden kaynaklanmaktadir.

Izmir ili kamu saglik yoneticilerinde doktor olanlarinin %14’ (i, doktor olmayanlarin
ise %17'si gucli yonetici olarak saptanmustir. Her iki grup arasinda istatistiksel agidan
anlamli bir fark yoktur (p=0.135). Benzer sekilde gorev yapilan yer, yas, egitim dizeyi,
caligilan siire, yoneticilik siiresi, mezuniyet sonrasi 6rgin egitim alma, mesai sonrasi ¢alisma,
yoneticilik disinda ek gorev varligs, birlikte ¢aligilan ast sayisi, yonetim egitimi alma durumu
ve yonetim egitimine ihtiyac duyma degiskenleri agisindan analiz yapildiginda da yoneticilik
tipleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir.

Ileri analizler yapildiginda ise yas gruplari arasinda yoneticilerin calisana yonelik
olumlu davranis Ozellikleri agisindan anlamli bir fark bulunmustur (p=0.028). Gruplar
arasindaki bu fark orta yas (40-49) grubunun calisanlara yonelik davrams dzelliklerinin daha
zayif olmasindan kaynaklanmaktadir. Benzer sekilde erkek yoneticilerde de kadinlara gore
calisana yonelik davranis 6zellikleri anlamli olarak zayif bulunmustur (p=0.001).

Bu Arastirmada belirlenen yonetici tiplerine bakildiginda izmir ilindeki kamu saglik
yoneticilerinin yaridan fazlasinin “zayif yonetici”, dortte biri kadarinin ise “guglt yonetici”
oldugu belirlenmistir. Turkiye'de kamu yonetiminde en 6nemli sorunlardan biri kamuda
liyakatin ¢cokmesi olarak belirtiimektedir. YUksek 2009 yilinda yapmis oldugu arastirma
sonucunda “Belirli bir gbreve gelmede etkili olanin yalmizca siyasal iktidar oldugunu
soylemek, dogru fakat eksik bir saptamadir. Ozellikle sermayenin dolayl: yonetimden
dogrudan yonetime gectigi yapisal uyum doneminde kamuda belirli géreviere gelmede ya da
bu gorevieri muhafaza etmede sermayeye hizmet de 6nemli bir kosul olsa gerekir. Bunlar:n
yaninda belli bir sivil toplum 6rgitinin bir Gyes olman:n da kamuda terfi yolunu acan bir
anahtar oldugunun wvurgulanmasinda yarar vardir” demektedir (38). Bu nedenle
Tarkiye' deki kamu yoneticilerinin de belli bir gruba ya da siyasal iktidara uyum gostermesi
beklenebilir. Ayrica st diizey kamu yoneticisi atamalar: dikkate alindiginda iktidarla uyumlu
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yonetici atamalar1 beklenen bir olgudur. Ote yandan ilkemizde “etkin ve verimli kamu
yoneticisi” tammina uygun atamalar yapilmamaktadir (39). Bu nedenlerle kamudaki saglik
yoneticileri cogunlukla “zayif yonetici” olarak saptanmus olabilir.

Ergun tarafindan 1981 yilinda yapilan arastirmada Turkiye deki kamu calisanlarinin
blylk cogunlugunun “otoriter yonetici” oldugu bulunmustur (4). Yapilan bir arastirmada
erkek yoneticiler “rekabet, hiyerarsi, akilci, duygusuz, analitik, stratgjik ve kontrol edici”
Ozellikler tasimaktadir (35). Bu Ozellikler daha ¢ok otoriter yonetici tipinde gorilmektedir.
Kadin yoneticiler ise “kavrayici, takim calismasi yapan, sezgisel, yiksek performans odakli,
empatik, isbirlikci” 6zelliklerini tasimaktadir (35). Kisacasi kadin yoneticilerin ¢cogunlugu
otoriter yonetici tipinde degillerdir. Bizim arastirmamizda “otoriter yonetici” oramn onceki
yillara oranla az ¢ikmasinin sebebi giniimiizde kadin yonetici sayisinin giderek artmasi
olahilir.

Y oneticilerin cogunlugunun erkek olmasi beklenen bir sonuctur. Kadinlarin yonetici
olmalar1 tlkemiz ve diinya kosullarinda oldukca engelleri olan bir yoldur. Kadinlarin yonetici
olabilmeleri icin erkeklere gbre daha tstiin 6zellikler sergilemeleri gerekmektedir. Dolayisiyla
bu Ustiin yetenekleri gosteren kadin yoneticilerin “gucli yonetici” olma ihtimali de
artmaktadir. Arastirmada “guclu yonetici” oranlarina baktigimizda kadinlarin daha yiksek
orana sahip oldugunun gorilmesi bu distinceyi desteklemektedir. Arastirma analizi sirasinda
sinir deger olarak kullanilan 3. ceyrek degeri yerine 2. Ceyrek degeri kullanilarak bu
sonugtaki degisiklik incelenmistir. Kadin ve erkekler arasinda 2. geyrek sinir degerine gore
belirlenen yonetici tipi acisindan da istatistiksel olarak anlamli fark bulunmustur (ek 5). 2.
ceyrek degere gore hem kadin hem de erkek yoneticilerde “gucli yonetici” oranlari artnus
fakat bu artis daha fazla kadinlarda goérilmusttr. Sonug olarak 2. ceyrek degerinde de “gucli
kadin yonetici” oram “gucli erkek yonetici” oramna gore daha yiksek bulunmustur.
Arastirmaya katilan yoneticiler hem meslek agisindan hem de calisilan kuruma gore de
tabakalandiginda kadin yoneticilerdeki farklhilik devam etmistir (EK 6 ve 7). Bu durum
cinsiyetin anlamli sekilde etkili oldugunu gostermektedir.

Izmir ilindeki kamu saghk yoneticilerinin biyik cogunlugu kendi yoneticilik
yetenegini “iyi” olarak tanimlamaktadir. Fakat bu arastirmada ¢ogu yonetici Ohio State
Olcegine gore “zayif yonetici” olarak saptanmistir. Hem Ergun hem de Y iksek’in yaptiklar:
arastrma sonucglarinda da kamu yoneticileri kendi yoneticilik yeteneklerini “mikemmele
yakin” olarak degerlendirmislerdir (38). Bu sonucun degismemesinin nedeni kamu saglik
yoneticilerinin kendilerini degerlendirmede yanilgr yasamalari veya “iyi yoOnetici” olma
kosullarinin neler oldugunu bilmemeleri olabilir.
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Arastirmaya katilan yoneticilerin blyik ¢ogunlugunun orta yas grubunda (40-49 yas)
olduklar1 belirlenmistir. Jurkiewicz ve Bradley’ in yapmis olduklar: arastirmaya gore 50 yas
Uzeri yonetici sayisimin beklenenden az olmasi bu yastaki yoneticilerin kilttirel degerlerinin
guniimtiz kosullarina fazla uymamasi sebebiyle ve ¢agdas yoneticilik becerilerinin yetersiz
kalmasindan 6turt olabilir (23). Ayrica geng yoneticiler de tecribelerinin az olmasindan
dolay: tercih edilmiyor olabilirler. Ancak Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) hastane
yoneticileri arasinda yapilan arastirmalarda yoneticilerin %70 oraminda 50 yas ve Uzerinde
olduklar1 gosterilmistir (24,25). ABD’ de yonetici yasimin biyik olmas: bu yoneticilerin kisa
zaman sonunda emekli olacaklarim ve Amerika da emekli olan yoneticilerin yerine yeterli
sayida yonetici bulunmayacag: tartismalarini baslatmistir (24). Izmir ili kamu saghk
yoneticileri bu agidan degerlendirildiginde emekli olacak yoneticilerin yerine yeterli sayida
genc ve ortayas gruplarindaki yoneticilerin yerlesebilecegi distintlebilir.

Bu calismada yas degerlendirmesi yapilirken ¢ogunlugu olusturan 40-49 yas grubu
yoneticinin ¢alisana yonelik davranis 6zelliklerinin zayif oldugu belirlenmistir. Bu yas grubu
yonetici hem entelektliel anlamda hem de yogun is temposuna ayak uydurabilecek viicut
direncine sahip olmasi anlaminda en tepede oldugu donemdedir. Bu donemde yaptigi
calismalar sayesinde bulundugu konumdan daha ytksek bir konuma ¢ikabilecek ve bu yiksek
konumdan emekli oldugunda emeklilik doneminde maddi anlamda da rahatlayacaktir. Bu
nedenle 40-49 yas grubu yoneticilerin calisanlardan ¢ok ise dnem verdigi ve is yogunlugu
sebebiyle calisana yonelik davranislarinda daha zayif davrandigi distndlebilir. Y apilan bir
arastirmada bulunan “yas ilerledikce yoneticinin ise yonelik davranis 6zelligi giclenmektedir”
iddiasi bu bulguyu kismen destekler niteliktedir (21).

Arastirmaya katilan yoneticilerin yarisindan ¢ogu 20 yildan daha fazla bir stredir
calisma yasaminda bulunmakta iken %90 1min 20 yildan daha az bir siredir yoneticilik
gorevini Ustlenmeleri yoneticilerin cogunlugunun calismaya basladiktan uzun bir siire sonra
yoneticilik gorevini  Ustlendiklerini  disundurmektedir. Bu sonug yoneticilerin - blyuk
cogunlugunun doktor olmasi, saglik idarecisi sayisinin ise az olmasindan kaynaklanmis
olahilir.

Y Oneticilerin yarisindan ¢ogu 40 yas Uzerindedir ve 10 yildan az bir stiredir yoneticilik
yapmaktadirlar. Yapilan bir arastirmaya katilan tim doktor- yoneticilerin karar vermede en
Onemli esas faktorin bireysel mesleki deneyim oldugunu belirtmeleri bu arastirma sonucunu
destekler niteliktedir (56).

Bu arastirmada yoneticilerin ¢ogunlugunun erkek olmasi baska arastirmalarla da
uyumludur. Ornegin 1996 yilinda Izmir'de birinci basamak yoneticilerinde yapilan bir
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arastrmada da erkek yonetici oram %63.3 olarak belirlenmistir (21). Ancak zaman iginde
kadinlarin galisgma hayatina katilma oranlarimin yillar icerisinde giderek arttigi, kadinlarin
isgucune yonelik algi ve tutumlarinin giderek gelistigi de belirtilmistir (27). Tum dinyada
oldugu gibi Turkiye'de de kadin yonetici sayisi erkeklere oranla oldukca azdir. “Saglik
Bakanligi Merkez Orgiitii 1992 yil1 sicil kayitlar verilerine gore st diizey yoneticilerin
%82’ si erkek iken %18’ kadin, ora diizey yoneticilerin %68.2'si erkek iken %31.8'i kadin ve
alt duzey yoneticilerin %63.3' U erkek iken %36.7'si kadin yoOneticilerde olusmustur (28).
Kadin yoneticileri yonetimin tim basamaklarinda erkek yoneticilere gore oldukca az sayida
bulunmaktadirlar. Aym sonuca TUIK Yaywnlarindan “itatistiklerle kadin 2011 isimli
yayindan da edinebiliriz (29). Turkiyede'ki il Saglik Mudurleri ve Mudir Yardimeilar:
arasinda yapilan arastirmada da erkek yoneticiler %90.7 iken kadin yoneticiler oldukca az
sayida (%9.3) bulunmustur (30). Aym durum diger dinya ulkelerinde de gecerlidir.2008
yilinda yapilan bir arastirmada kadinlarin tim calisanlar arasindaki ve yoneticiler arasindaki
oranlar1 sira ile Isvigre'de %48.0, %30.5, Amerika da %46.6, %46.0, Almanya’ da %44.0,
%26.9 ve Japonya da %41.0 ve %8.9 seklinde bulunmustur (27). Japonya gibi ekonomi ve
teknolojinin ileri dizeyde oldugu bir Ulkede kadin yonetici sayisimn az olmasi dikkat
cekicidir. Bu durumda Turkiye de de egitim duzeyi, kilttrel degerlerin de kadin yoneticiler
ileilgili oranlar etkiledikleri distndlebilir.

Yine Amerika daki hastane yoneticileri arasinda yapilan arastirmada kadin yonetici
oram %26 olarak bulunmustur (25). Bunun sebebi olarak da kadinlarin ginimuizde bile
cocuklarimin bakicist olduklar1 ve géreve gelmelerini saglayan temel is becerilerinin eksik
oldugunun distnilmesinden kaynaklandigr sunulmustur. Bu sebepten dolayr da kadinlarin
aym konumdaki erkek yoneticilere gore %19 daha dusik maasla calistiklart belirtilmistir.
Kadin yoneticilerin is becerilerinin yetersiz oldugunu sebep olarak sunan bu arastirmaya karsi
bir diger arastirmada kadin yoneticilerin erkek yoneticilere gore daha fazla dikkatli, sasirtici
ve yapiy1 harekete gecirici olduklarimi belirlenmistir (31). Kadinlar simdiye kadar lider
olmaktan cok liderleri destekleyen takipciler olarak kabul edilmistir. Kadinlarin kendilerini
lider olarak gormelerini saglayacak arzu eksikligi oldugu dustnulmektedir (27). Ayrica
kadinlarin kurumsal alanda calismalart sirasinda karsilasacaklari guclikler karsisinda
duygusal ve dayaniksiz olacaklari da disunilmektedir (27). Oysa ki kadinlar anlayss,
seffaflik, cagdas saglik hizmeti olusturmada takim calismasim destekleyici liderlik 6zellikleri
nedeniyle 6nemli bir gorev gormektedirler (32). Yine bir arastirmada doktor-yoneticilerin
karar vermesinde cinsiyet farkliliginin etkisinin olmadig: belirlenmistir (26).
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Bu arastirmada cinsiyet farkliligimin yoneticinin davrams Ozelliklerini etkiledigi ve
erkek yoneticilerin calisana yonelik davranislarinin zayif oldugu belirlenmistir. Y apilan bir
arastrmada kadin yoneticilerin c¢alisan yonelimli davramslarinin  daha yiksek oranda
gorildugt belirtilirken erkek yoneticilerin de is yonelimli davranislarinin daha fazla
gozlendigi belirtilmistir (33). Sonuclar bu sekilde aciklanirken bir yandan da Finlandiya da
kamu dis sagligi hizmetlerinde calisan yoOneticiler arasinda yapilan bir arastirmada kadin
yoneticilerin erkeklere gére daha fazla calisan yonelimli, daha az is yonelimli oldugu
belirlenmistir (34). Ayrica Izmir ilinde birinci basamak saglik hizmeti veren yoneticiler
arasinda yapilan arastirmada da kadinlarin ¢alisana yonelik davranislarinin daha zayif oldugu
belirtilmistir (21). Arastirmanin sonucunu destekleyen ve karsit gorUsi savunan arastirmalarin
olmasi bu konuda yoneticilerin yas gruplari, gorev yaptiklar: yonetim derecesi, gbrev yapilan
kurum Ozellikleri gibi degiskenlerin de sonucu etkileyici faktorler oldugunu disunddrebilir.

Davranig Ozelliklerinin alt gruplarina baktigimizda kadin yoneticilerde daha fazla
oranda “tyeligin korunmasi” 6zelligi tasidiklar: bulunmustur. Liderlik davranislar: tammlama
Olceginde Uyeligin korunmast boluima ile ilgili olarak sorulan sorulara bakildiginda kadin
yoneticilerin daha fazla oranda astlariyla sosyal faaliyetlere katildigi, astlaryla yaptiklari
toplantilarda dostca sakalar ve sohbetler yaptigi, astlarindan is yerindeki sifatiyla degil de ad:
ile hitap etmelerini ister, onlara da kendi adlariyla hitap eder, ¢cikar stz konusu oldugunda
kendi cikarlarini ikinci plana atarak astlarinin cikarlarina oncelik verir, astlarimin kisisel
sorunlarini kendileriyle tartistigi dustntlebilir.

Calisilan ekip icerisinde yoneticilerin “calisan tamma’ davranis 6zelliginin kadinlarda
daha fazla oranda goruldigl yapilan arastirmada tespit edilmistir. Liderlik davramslarini
tanmmlama 0Olgeginde tamma davranist ile ilgili olarak sorulan sorulara bakildiginda kadin
yoneticiler, astlar1 iyi isler yaptiginda onlar1 farkli yerlerde cesitli sekillerde Gver, kuruma
astint tanitir, astlart kisisel olarak degil yaptiklari isleri elestirir, elestiri yaptiginda da nedenini
aciklar. Arastirma sonucglarina bakildiginda kadin yoneticilerde her iki yonlt iletisim
Ozelliginin de daha fazla gorildugl belirlenmistir. Bu davrams 6zelliklerinin  guclt
olmasindan dolay1 kadin yoneticiler astlarindan yapilan isler alinan kararlar, kurumdaki
gelismeler hakkinda bilgi almay: isterler, hangi isten kimin sorumlu oldugunu bilirler, astlar:
arasinda olan tartismalardan haberdar olurlar, astlarina kurum hakkinda olan gelismelerle
ilgili bilgi verir, astlarina kendilerinden ne bekledigini soyler, astlari arasindaki iletisimin
kolaylasmasini saglar ayrica kurum iginde yerinin ve agirligimn astlari tarafindan bilinmesini
isterler.
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Y Oneticilerin %56.4' G yonetim ile ilgili bir egitim aldiklarim belirtmelerine ragmen
bunlarin yarisi tekrar yonetim ile ilgili egitim alma ihtiyaci duymaktadiriar. Elde edilen bu
sonug verilen yonetim egitimlerinin igeriklerinin yetersiz oldugunu veya egitimlerin siklikla
guncellenmesi gerektigini dusundirmektedir. Urla’da yapilan bir arastirmada arastirmaya
katilanlarin %49’ u hizmet ici egitimlerin unutulan bilgi ve becerilere yonelik olarak organize
edilmesi gerektigini belirtmislerdir (36). Y apilan bir arastirmada yoneticilere verilen uzun ve
kisa donem egitimlerin etkileri karsilastirilmis ve sonug olarak hem kisa donem egitimlerin
hem de uzun donem egitimlerin yoneticilere uygulanmasi gerektigi ve bu egitimlerin
birbirlerini tamamladiklar1 ve karma bir sekilde verilmesinin saglik yoneticilerinin hem is
odakli hem de c¢alisan odakl1 liderlik dzelliklerini destekledigi ve gliclendirdigi belirlenmistir
(35).Yine saghik yoneticilerinde yapilan bir arastirmada ogrencilerin klasik yontemlerin
kullanildhigr egitim yontemlerini tercih ettikleri bu yontemlerden de 6zellikle seminer, sunum
ve bireysel calisma seklinde yapilanlarin yani 6grencilerin dahil olduklar: yontemler oldugu
belirtilmistir (35). Yine Urla'daki arastirmada katilimcilar en yararli bulduklar: egitim
yontemini kurs program olarak belirtmislerdir (36). Klasik yontemlerin en fazla tercih
edilmesinin yan: sira egitimcilerin de en iyi bildigi yontemler olmas: da dnemli bir avantajdir.
Amerika daki hastane yoneticileri arasinda yapilan bir arastirmada da egitimde e-6grenme,
deneyimsel 6grenme ve gercek zamanda sorunlari ¢cozme seklindeki uygulamalarin uygun bir
karisim seklinde kullanilmas: gerektigi sonucu elde edilmistir. Ayni arastirmada yoneticilere
egitim veren kisilerin de damsmanlar, uzmanlar ve uygulama yapanlardan olusan karisik bir
grup olmasi gerektigi ve yoneticilerin yasamlart boyunca koclar1 ya da diger alanlardaki
uzmanlardan destek alarak 6grenmeye devam etmeleri gerektigi belirtilmistir (24). Urla daki
arastrmada da katilimcilar egitim duzenlemesinin  yoneticileri tarafindan yapilmasi
gerektigini belirtmislerdir (36).

Arastirmaya katilim oran distk olmasi arastirmanin kisithiliklarindandir. Arastirmaya
katilim oranlarina kurum diizeyinde bakilacak olursa Il Saglik Mudirligl yoneticileri %80,
birinci basamak saglik hizmeti veren kurumlarin yoneticileri %75, hastane yoneticileri %50
oranlarinda arastirmaya katilmiglardir. Hastanede verilen hizmetlerin ¢ok yogun olmasi
katilim oramnmin az olmasina sebep olmus olabilir. Daha fazla oranda hastanedeki yoneticiler
olmak Uzere yoneticiler “calisma tempolarinin cok yogun olmasini” katilmama nedeni olarak
belirtmiglerdir. Ayrica yoneticilerin ziyaret edilerek anketi doldurmalar: istendiginden her
yonetici sadece bir kez ziyaret edilebilmis bu da yogun is temposu olan yoneticilerin anketi
doldurmalarimt engellemistir. ikinci ve Uglincti basamak saglik kuruluslarr arasindaki
farkliliga baktigimizda ise 3. basamak saglik kurulusu yoneticilerinin %53 oraninda, 2.
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Basamak saglik kurulusu yoneticilerinin ise %47 oramnda arastirmaya katildiklari
belirlenmistir. Ikinci basamak saglhik kuruluslarinda da sehir merkezinde bulunan hastane
yoneticileri %28 gibi dustk bir oranda arastirmaya katilmislardir. Bu durum yoneticilerin
katilmama sebebi olarak gosterdikleri “yogun is temposu” mazeretinin gergeklik payinin
oldugunu dustindirmektedir. Izmir ilindeki tiim ilgelerde bulunan hastanelerin tek tek ziyaret
edilerek anketin hastane yoneticilerine uygulanmasi arastirmaya katilim oranina mudahale
etmek agisindan taraf tutmay: engelleyici bir unsur olmustur. Ozellikle sehir merkezinde
bulunan hastanelerde yapilacak olan bu tir arastirmalarda yoneticinin is yogunlugunun az
oldugu saatlerin belirlenerek planlanan ziyaretlerin yapilmas: katilim oranim arttirabilir.
Arastirmaya katilan yoneticilerin pek ¢cogunun yoneticilik disinda da hastane igerisinde gorev
yapmas: (0zellikle poliklinik hizmeti olmak Uzere) yoneticilerin is yogunlugunun fazla
olmasina neden olmaktadir.

Arastirmanin  sirdiigt tarihlerde birinci basamak saglik kuruluslari catisi altinda
bulunan Ana- Cocuk Sagligi ve Aile Planlamast Poliklinikleri, Verem Savas Dispanserleri ve
diger Dispanserlerin bashekimlik kadrolar1 Saglik Bakanlig: tarafindan kaldirilmis, bu gorev
kurumun bagli bulundugu Toplum Sagligi Merkezi Sorumlu Hekimlerine verilmistir. Bu
sebepten dolay1 stz konusu kurumlardaki eski bashekimler, bu sifat ile anketi cevaplamak
istememisler ya da Toplum Sagligi Merkezi Sorumlu Hekimleri stz konusu kurumlarda gorev
yapan eski bashekimler ile gorustlmesini onaylamamislardir. Bu durum da arastirmanin
kistliliklart arasinda bulunmaktadir.  Arastrmamin diger bir kisithligi da yoneticilerin
arastirmaya tereddutle bakmalaridir. Yoneticiler anketi uygulamalari sonucunda kendilerine
nasil bir geri doniis olacag, gerek Il Saglik Mudurlugi gerekse Saglik Bakanlig: tarafindan
bir zarar gorme ihtimallerinin olup olmadigim dustinerek arastirmaya katilmak
istememislerdir. Y Oneticiler yapilan ziyaretler sirasinda bu konu ileilgili olarak arastirma etik
kurallarina uyulacag: konusunda bilgilendirilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgegin gegerlik-glvenirlik ¢aligmalarinin oldukca eski olmasi

ve yeni analiz tekniklerinin kullanilmamasi da arastirmanin kisitliliklarindandhr.
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6.SONUC ve ONERILER

Bu arastirmamin sonuglarina gore oncelikle kamu saglik yonetimi alamnda kadin
yonetici sayisim arttirmak Onerilmektedir. Bu amagla kadin yoneticilere yonelik uygun
calisma kosullarinin sunulmasi, olanaklarin saglanmasi ve desteklenmesi 6nerilmektedir.

Ayrica yoOneticilere verilen yonetim egitimlerinin igeriklerinin - sorgulanmasi
gerekmektedir. Y dneticinin yonetim unsurlar: dogrultusunda eksikleri belirlenmeli, egitimler
bu eksiklikler dogrultusunda sistematik olarak dizenlenerek ve “gugli  yonetici”
yetistirebilecek icerikli olarak hazirlanmalidir.

Gunumuizde yonetim ve liderlik ile ilgili cok hizl1 gelismeler ve degisimler meydana
gelmektedir. YOneticinin bu degisim ve gelismeleri takip edebilmesi ve bunlar1 davrans
degisikligine donustirebilmesi icin yonetim ile ilgili egitimlerin belirli araliklar seklinde kisa
ve uzun donemler seklinde degisik egitim yontemleri kullanarak ve egitici grubunu hem
uzman hem de sahadan kisiler seklinde olusturularak dizenlenmesi gerekmektedir. Verilen
egitimlerin sonuglarinin da belgelendirilmesi, hatta hizmet puanina ek olarak puanlandirilmasi
yoneticiyi motive eden bir unsur olarak kullamlmalidir. Yoneticilerin egitimden elde
ettiklerinin degerlendirilmesi igin de ayr:1 bir yontem uygulanmalidr.

Y Oneticilerimizin  gogunlugunun orta yas grubunda olmalari sebebiyle bunlarin
emeklilik donemlerine gelmeleri igin kisa bir zaman diliminin oldugu g6z 6niinde tutulmal: ve
hem var olan genc¢ yoneticilerin hem de yeni yoneticilige baslayacak olan kisilerin
egitimlerinde ¢ogunlugun sahip oldugu entelekttiel bilgi birikimini degerlendirmek adina
egitimlere bir an 6nce baglanmal1 hatta yonetici egitimi bir proje seklinde diizenlenmelidir.
Ayrica yeni yonetici adaylarin yetistiren okullara 6nem verilerek bu okullardan mezun olan
genc yonetici adaylarina bazi ayricaliklar tamnarak yoneticilik gorevlerine bir an 6nce
baglamalar1 saglanmalidir.

Bizim yaptigimiz arastirmaya katilim oranm disik olabilir fakat bu arastirma saglik
yonetimi adina atilmis 6nemli bir adimdir. Bu tir arastirmalara katilimin fazla olmasim
saglamak icin Saglhik Bakanligimin yonetim ile ilgili yapilan arastirmalara karsi yoneticileri
yureklendirecek uygulamalar icgerisine girmesi ve arastirma yapanlari desteklemesi
gerekmektedir. Boylece Ulke genelindeki yoneticileri de degerlendirebilecegimiz sonuclar
elde edilebilir, eksiklikler belirlenebilir ve o yonde calismalar daha kolay sekilde
gerceklestirilebilir.

Arastirmada kullanilan 6lgegin gegerlik ve guvenilirlik ¢alismalart yapilmistir. Ancak
bu gegerlilik guvenilirlik ¢alismalari giincellenmeli(ICC ve Cronbach Alpha analizleri), soru
sayisi azaltilmal1 ve saglik yonetimi konusunda yeni dlcekler gelistirilmelidir.
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.EKLER
8.1. EK-1: Arastirmada kullamlan anket formu

Sayin Saglik Y Oneticisi,

Bu form, “yonetici” konumunda galisan saglik personelinin liderlik 6zellikleri hakkinda
bilgi toplamak igin hazirlanmistir. Bu anket formunun eksiksiz doldurulmasi
degerlendirmenin niteligi bakimindan Onemlidir. Toplanan bilgiler kesinlikle gizli
tutulacaktir. Lutfen forma isim-soyissim veya calistigimz kurumun adint yazmayiniz.
Anket yaklasik 15-20 dakikanizi alacaktir.

Liderlikle ilgili sorularda dogru segenek yoktur ve bu anketin sonunda sizin yoneticilik
ozdliginizin iyi ya dakoéti oldugu gibi bir degerlendirme amaglanmamaktadir. Ictenlikle
yanitlachgimz ve zaman aywrdiginiz igin simdiden tesekkir ederiz. Arastirma Grubu
adinaz Dr. Fatma YESILKAYALI (Karabaglar Toplum Saghg Merkezi-
Tel:0.232.2372575)

SIRA No:

BOLUM |- SOSYO-DEM OGRAFIK BILGILER
1LYasimz:...............

2. Cinsiyetiniz :

1.Erkek 2.Kadin
3. Medeginiz

1.Doktor

4. Y Onetici olarak hangi gorevi yapiyor sunuz?
1.Saglik Mudarlagt Madar Y ardimcist
2.Saglhik Mudirlugli Sube Bagkan
3.Saglik Grup Baskan

4.Toplum Saglig1 Merkezi Hekimi
5.Hastane Bashekimi

6.Hastane Bashekim Y ardimcisi
7.Hastane Mudur

8.Hastane Mudur Y ardimcisi

9.ACSAP Bashekimi

10.Dispanser Baghekimi

0 T

6. Mezuniyet sonras 6rgun egitim aldimiz mi?(birden fazla isaretlenebilir)
0.Yok
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2.Bitirilmis Y Uksek lisans/Doktora (AGIKIQYINIZ):.......ccoovviieiieciceece e
3.Devam eden Y Uksek lisang/Doktora ogrenciligi (Agiklayimz):.........ccococeviviecinnennne.
A.Diger (AGIKIQYINIZ)....cuoieiiiiieece e e e

7. Ne kadar zamandir ¢alisiyor sunuz? (mezun olduktan sonraki toplam galisma siireniz)

8. Ne kadar zamandir yonetici olarak calistyorsunuz? (toplam yoneticilik stireniz-diger
kurumlar ve gegici gorevler dahil)

Yilioonn,
Sire 1 yildan az ise ay olarak:........... ay
9. Gunde ortalama kag saat calisiyorsunuz? ................. saat/gin

10. M esai saatleri sonrasinda (hafta sonlar1 da dahil) yoneticilik goreviniz nedeniyle fazladan
calistigimz oluyor mu?

0.Hayr
1.Evet : Aydaortalama.............. saat (ayda fazladan calistigimz saat toplami-yaklasik)

11. Bu saghk kurumunda yoneticilik disinda tstlendiginiz goreviniz ya da
sorumluluklariniz var mi?

0.Hayr

1.Evet: (Lutfen belirtiniz):..
12. Bu kurum iginde toplam ka(; k|§|l|k b|r eklbeyonetlcmk yaplyorsunuz? (Islerinizi ilk
asamada ilettiginiz, size dogrudan bagli olarak calisan kisi sayisi-astlariniz) ................ Kisi
13. Bu kurumda (bu hastaneveya bu TSM vb) szin Ustiintzde yer alan yonetici var mi?

0.Hayr
1.Evet................. Kisi
14. M ezuniyet sonras donemde yonetimleilgili bir egitim aldiniz mi?
0.Hayr
1.Evet

15. Yamtimz “ Evet” se asagidaki seceneklerden uygun olanlari isaretleyiniz
(birden fazla secenek isaretlenebilir):

2.Kurumda hizmet ici egitim program
3.Konferans/Sempozyunm/Panel Katilimi (dinleyici olarak)

16. Yonetimleilgili ek bir egitim gereksinimi duyuyor musunuz?
0.Hayr
1.Evet
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BOLUM II- LIDERLIK DAVRANISLARINI TANIMLAMA OLCEGI
L itfen asagidaki sorular1 dikkatle okuyunuz ve en uygun secenegin hizasina“X” isareti

koyunuz (Ittfen her sorudatek bir segenek isaretleyiniz ve bos birakmayiniz)

DAVRANIS SIKLIGI

Her
Zzamaly

Gend-
likle

Bazen Nadi-

ren

Hic
zan

1.Yapilan isler hakkinda stirekli olarak banabilgi verilmesini isterim.

2.Emrimde caliganlardan birid iyi bir is yaptigi zaman takdir ettigimi gesitli
sekillerde bdlirtirim.

3.Yapilacak isleri siraya koyar ve ne yapacagim planlarim.

4.Kurumumda yeni fikirlerimin kabul ve uygulama olanag: olup
olmadigin aragtiririm.

5.Astlarimla yaptigim toplantilarda dostca saka ar ve dostca yorumlar yaparim.

6.Astlarima her tirl i konuda bilgi veririm.

7.Astlarimla zaman zaman ekip ¢alismasi yaparim.

8.Astlarimin ¢alisma tempol arina karigmam.

9.Kurumumu el estirilere kars1 savunurum.

10.Herkes kendince en iyi oldugunainandig: sekildeis yapmasinda serbest birakirim.

11.Astlarim tarafindan alinan kararlarlailgili bilgi sshibi olmay isterim.

12 Elestiride bulundugum zaman nedenlerini agiklarim.

13.Var olan uygulamalarda yenilik yapilmasi gerektigini belirtirim.

14.Astlarimdan kurumun kurallarina uymal arint beklerim.

15.Bana “Mudur bey”, “Baskanim”, “Bashekimim” vb demeleri yerine
adimla hitap etmel erini tercih ederim (Or: Ahmet Bey).

16.Astlarimi daha 6nce tartisilnis sorunlar: yeniden
tartismak icin bir araya getiririm.

17.Astlarimin kurum icinde ve disarida kisisel olarak mutlu
olmalarina dikkat ederim.

18.Benimicin ¢ikarilan isin miktar1 onemlidir.

19.Kurumun disindaki kisilere kurumumun ne kadar 6nemli oldugunu belirtirim.

20.Astlarimin gérevlerini onlara damsmadan degistiririm.

21.Kurumumdaki gelismeler hakkinda stirekli olarak bilgi edinirim.
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DAVRANIS SIKLIGI

Her
zaman

Gend-
likle

Bazen

Nadi-
ren

Hick
zami

22.Gerektigi zaman astlarinun odalarina giderek, baskal arinin yaninda
Overek vb. onurlandiririm.

23.Ne yapilmas: gerekliyse 6nceden hesaplarim.

24.1slerin yapilma yontemlerindeki degismelerekarsi  direnme gosteririm.

25.Kendi ¢ikarlarima aykir olacak hareketlerden kaginirim.

26.Adtlarimin birbirleriyle haberlesmelerini kolayl astiracak olanaklar: saglarim.

27.Adtlarimin bir ekip halinde ¢aligmal arint 6zendiririm.

28.Astlarimdan yapabileceklerinden fazlasin isterim.

29.Kurumum disindaki davranmslarimda kurumun bir
temsilcisi gibi hareket ederim.

30.Astlarimin belli konularda banayol gostermelerini anlayisla karsilarim.

31.Her isten kimin sorumlu oldugunu bilirim.

32.Kisiyi eestirmektense belirli bir hareketi elestiririm.

33.Standart yontemlerin kullaniimasim 6zendiririm.

34.Calismaara 6nayak olan ilk ben olurum.

35.Adtlarima adlariyla hitap ederim.

36.Astlarima kendilerinden ne bekledigimi sdylerim.

37.0rtaya dedikodular ¢iktiginda 6nlemeye caligirim.

38.Bdlli bir sireicinde elde bulunan yapilmasi gerekli is
miktarim agtlarimabildiririm.

39.Kurumum igin 6zel avantajlar saglamaya galisirim.

40.Astlarima danmsmadan is gorirdm.

41 .Bir plana dayanmadan calisirim.

42.Uzerinde tartisma yapilamayacak bir tarzda konusurum.
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DAVRANIS SIKLIGI

Her

Zzaman

Gend
likle

Bazen

Nadiren

Hick

Zami

43.Astlarimin benimle konusurken rahat olmalarint saglarim.

44 Kurumumda astlarim arasinda meydana gelen  catismalardan haberim olur.

45 Astlarimin kisisel sorunlarim kendileriyle tartisirim.

46.Hata yapan astimi uyaririm.

47 Kendimi Ustlerimce sevilmeyen Kisi yapacagin bilsem de kurumumu savunury

48.Cok calisarak astlarima 6rnek olurum.

49.Kurumamal olmus faaliyetlerin astlarimcakisisel olarak elestirilmesini istemeg

50.Kurumumda degisme yapmaya ve yeniliklere kars: istekliyimdir.

51.Agtlarimi degerlendirmede standart bir yéntem kullanirim.

52.Astlarimin kurum ici kararlara katilmalarim saglarim.

53.Kurumumdaki yerimin ve agirligimin astlarimeca anlagildigindan emin olmak i

54.Cesitli konularda astlarimin ne dustndiklerinden ve ne hissettiklerinden haber,
olur.

55.Astlarimca ve kurumca diizenlenen sosyal faaliyetlere katilirim.

56.Bdlirli bir isi iyi yapan astimi kuruma tanitirim.

57.Kurumuma yardimci olabilecek kisilerle temas kurarim.

58.Y apilan isin miktarindan ¢ok kalitesine 6nem veririm.

59.50z verdigim seyleri yerine getiririm.

60.Yeni fikirleri kabulde acdleci davranmam.

BOLUM |11- GENEL DEGERLENDIRME

“Genel olarak kendi yoneticilik yeteneginizi nasil degerlendiriyorsunuz?’

4.Mukemmel
3.lyi

2.0rta
1.Zayif
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8.2. EK-2: Davrams Boyutlarina Gore Siniflandirilmis Olgek Sorular
ISE YONELIK DAVRANIS BOYUTLARINA ILISKIN SORULAR

HUKMETME:
Vv Herkesi kendince en iyi olduguna inandigi sekilde is yapmasinda serbest
birakirim.
Astlarimin gorevlerini onlara damsmadan degistiririm.
Astarlimin belli konularda bana yol gostermelerini anlayisla karsilarim.
Astlarima danmismadan is gorurim.
Uzerinde tartisma yapilamayacak bir tarzda konusurum.
v Astlarimin kurumiici kararlara katilmalarini saglarim.

\V4
\V4
\V4
\V4

YAPIY| HAREKETE GECIRME:
v/ Kurumumda yeni fikirlerimin kabul ve uygulama olanagi olup olmadigin
arastiririm.
Astlarimdan kurumun kurallarina uymalarin: beklerim.
Islerin yapilma yontemlerindeki degismelere kars: direnme gosteririm.
Calismalara 6nayak olan ilk ben olurum.
Kurumumda degisme yapmaya ve yeniliklere kars: istekliyimdir.
Yeni fikirleri kabulde aceleci davranmam.

<< <KKK

AMACLARIN BUTUNLESTIRILMESI:
v/ Astlarimla zaman zaman ekip ¢alismast yaparim.
v Astlarimin kurum iginde ve disarida kisisel olarak mutlu olmalarina dikkat
ederim.
Astlarimin bir ekip halinde ¢aligmalarim 6zendiririm.
Ortaya dedikodular ¢iktiginda 6nlemeye caligirim.
Kuruma mal olmus fadiyetlerin astlarimca kisisel olarak destirilmesini
istemem.
v SOz verdigim seyleri yerine getiririm.

< <K

ORGUTLEME:

Yapilacak isleri siraya koyar ve ne yapacagimi planlarim.

Var olan uygulamalarda yenilik yapilmas: gerektigini belirtirim.
Ne yapilmasi gerekliyse 6nceden hesaplarim.

Standart yontemlerin kullanilmasinm 6zendiririm.

Bir plana dayanmadan ¢aligirim.

Astlarimi degerlendirmede standart bir yontem kullamrim.

< <LK KKK

URETIM:

Astlarimin ¢alisma tempolarina karigsmam.

Benim icin ¢ikarilan isin miktar: 6nemlidir.

Astlarimdan yapabileceklerinden fazlasin isterim.

Belli bir stre icinde elde bulunan yapilmasi gerekli is  miktarim astlarima
bildiririm.

Cok calisarak astlarima érnek olurum.

Yapilan isin miktarindan ¢ok kalitesine 6nem veririm.

<< KK

<K<
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CALISANA YONELIK DAVRANIS BOYUTLARINA iLISKIN SORULAR

UYELIGIN KORUNMASI:

Astlarimla yaptigim toplantilarda dostca sakalar ve dostca yorumlar yaparim.
Bana “Mudir bey”, “Baskamm’, “Bashekimim” vb demeleri yerine adimla
hitap etmelerini tercih ederim (Or: Ahmet Bey).

Kendi ¢ikarlarima aykiri olacak hareketlerden kaginmrim.

Astlarima adlariyla hitap ederim.

Astlarimin kisisel sorunlarin kendileriyle tartisirim.

Astlarimca ve kurumca diizenlenen sosyal faaliyetlere katilirim.

\V4
\V4

< <K<K

ORGUTUN TEMSILI:
v Kurumumu elestirilere kars1 savunurum.
v Kurumun digindaki kisilere kurumumun ne kadar énemli oldugunu belirtirim.
v Kurumum disindaki davramglarimda kurumun bir temsilcisi gibi hareket
ederim.
Kurumum igin 0zel avantajlar saglamaya galigirim.
Kendimi Gstlerimce sevilmeyen kisi yapacagini  bilsem de kurumumu
savunurum.
v Kurumuma yardimci olabilecek kisilerle temas kurarim.

\V4
\V4

YUKARIDAN ASAGIYA ILETISIiM:

Astlarima her tirlt konuda bilgi veririm.

Astlarimi daha 6nce tartisilmig sorunlari yeniden tartismak igin bir araya
getiririm.

Astlarimin birbirleriyle haberlesmel erini kolaylastiracak olanaklar: saglarim.
Astlarima kendilerinden ne bekledigimi sdylerim.

Astlarimin benimle konusurken rahat olmalarini saglarim.

Kurumumdaki yerimin ve agirligimin astlarimeca anlasildigindan emin olmak
isterim.

ASAGIDAN YUKARIYA iLETISIM:

\V4
\V4

<<KK

v/ Yapilanisler hakkinda stirekli olarak bana bilgi verilmesini isterim.

v/ Astlarim tarafindan alinan kararlarlailgili bilgi sahibi olmayi isterim.

v/ Kurumumdaki gelismeler hakkinda stirekli olarak bilgi edinirim.

v/ Her isten kimin sorumlu oldugunu bilirim.

Vv Kurumumda astlarim arasinda meydana gelen ¢atismal ardan haberim olur.

Vv Cesitli konularda astlarimun ne dusUndiklerinden ve ne hissettiklerinden
haberim olur.

TANIMA:

v/ Emrimde calisanlardan birisi iyi bir is yaptigi zaman takdir ettigimi cesitli
sekillerde bdlirtirim.

v/ Elestiride bulundugum zaman nedenlerini agiklarim.

Vv Gerektigi zaman astlarimin odalarina giderek, baskalarimn yamnda éverek vb.
onurlandiririm.

v Kisiyi eestirmektense belirli bir hareketi estiririm.

Vv Hatayapan astimi uyaririm.

\/ Bdlirli bir isi iyi yapan astimi kuruma tamtirim.
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8.3.EK-3: Olgekte Ters Puan Verilen Sorular

1

Herkesi kendince en iyi olduguna inandig: sekilde is yapmasinda serbest
birakirim (10.soru).

Astlarimin belli konularda bana yol géstermelerini anlayisla karsilarim
(30.soru).

Astlarimin kurum ici kararlara katilmalarim saglarim (52. Soru).

Islerin yapilma yontemlerindeki degismelere kars: direnme gosteririm(24.soru).

Yeni fikirleri kabulde aceleci davranmam(60.soru).

Bir plana dayanmadan calisirim(41.soru).

Astlarimin ¢alisma tempolarina karismam(8.soru).

Kendi cikarlarima aykiri olacak hareketlerden kaginirim(25.soru).
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8.4. EK-4: Liderlik Davrams Boyutlarinin Ceyreklik Degerleri

Gend olarak Calisana ve ise Yondik Davranislari

ARKADAS
i$.PUAN.ORT PUAN.ORT
N 227 227
Std. Error of Mean ,01534 ,02000
Std. Deviation ,23108 ,30138
Minimum 2,10 2,33]
Maximum 3,60 3,87
Percentiles 25 2,6000 2,9000]
50 2,7667 3,1000'
75 2,9000 3,3000]
ise Yonelik Davranis Boyutlari
AMAQBUTUN. ORGUTLEME.
HUKMETME.ORT| YHG.ORT ORT ORT URETIM. ORT
N Valid 227 227 227 227 227
Missing 0 0 0 0 0
Percentiles 25 2,0000 2,6667 3,0000 2,5000 2,5000
50 2,1667 3.0000 3.3333 2,6667 2,6667
75 2,5000 3,1667 3,5000 2,8333 3,0000}
Calisana Yonelik Davranis Boyutlari
YA.ILETISIM. | AY.ILETISIM.
UYELIK.ORT | TEMSIL.ORT ORT ORT TANIMA.ORT
N Valid 227 227 227 227 227
Missing 0 0 0 0 0
Percentiles 25 2,3333 2,8333 2,6667 3,1667 3,0000
50 2,6667 3.1667 3.0000 3.3333 3.3333
75 3,0000 3,5000 3,3333 3,6667 3,5000
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85. EK 5:

Ikinci ceyrek sinir degere gore cinsiyet ve yonetici tipi analizi

cinsiyet * MANAGER3 Crosstabulation

MANAGER3
1 2 3 4 Total
cinsiyet Erkek  Count 54 2 72 15 143
% within cinsiyet 37,8% 1,4% 50,3% 10,5% 100,0%
Kadin  Count 18 3 49 14 84
% within cinsiyet 21,4% 3,6% 58,3% 16,7% 100,0%
Total Count 72 5 121 29 227
% within cinsiyet 31,7% 2,2% 53,3% 12,8% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 7,798° ,050
Likelihood Ratio 7,959 ,047
Linear-by-Linear Association 6,220 ,013
N of Valid Cases 227
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8.6. EK 6: Meslege gore tabakalayarak cinsiyet ve yonetici tipi arasinda yapilan Mantel-
Haenszel (MH) analiz sonuglart (MH analizlerinde yoneticiler 2 gruba ayrilmistir: 1=Gugll
Yonetici, 0= zayif, demokrat, otokrat yoneticiler)

cinsiyet * MH Crosstabulation

MH Total

.00 1.00 .00
cinsiyet Erkek  Count 127 16 143
% within cinsiyet 88.8% 11.2% 100.0%
Kadyn Count 65 19 84
% within cinsiyet 77.4% 22.6% 100.0%
Total Count 192 35 227
% within cinsiyet 84.6% 15.4% 100.0%

Mantel-Haenszel Common Odds Ratio Estimate

Estimate 2.320
In(Estimate) .842
Std. Error of In(Estimate) 372
Asymp. Sig. (2-sided) .024
Asymp. 95% Confidence Common Odds Lower Bound 1.119
Interval Ratio Upper Bound 4.810

In(Common Odds Lower Bound 113

Ratio) Upper Bound 1.571




cinsiyet * MH * meslek Crosstabulation

MH Total
meslek .00 1.00 .00
Doktor cinsiyet Erkek  Count 83 11 94
% within cinsiyet 88.3% 11.7% 100.0%
Kadyn Count 42 10 52
% within cinsiyet 80.8% 19.2% 100.0%
Total Count 125 21 146
% within cinsiyet 85.6% 14.4% 100.0%
Dider cinsiyet  Erkek Count 44 5 49
% within cinsiyet 89.8% 10.2% 100.0%
Kadyn Count 23 9 32
% within cinsiyet 71.9% 28.1% 100.0%
Total Count 67 14 81
% within cinsiyet 82.7% 17.3% 100.0%
Risk Estimate
Value 95% Confidence Interval
meslek Lower Upper Lower
Doktor Odds Ratio for cinsiyet
(Erkek / Kadyn) 1.797 .706 4.569
For cohort MH = .00 1.093 939 1.272
For cohort MH = 1.00 609 277 1.336
N of Valid Cases 146
Dider Odds Ratio for cinsiyet
(Erkek / Kadyn) 3.443 1.033 11.478
For cohort MH = .00 1.249 .986 1.583
For cohort MH = 1.00 .363 134 .985
N of Valid Cases 81
Mantel-Haenszel Common Odds Ratio Estimate
Estimate 2.307
In(Estimate) .836
Std. Error of In(Estimate) 372
Asymp. Sig. (2-sided) .025
Asymp. 95% Confidence Common Odds Lower Bound 1.112
Interval Ratio Upper Bound 4.785
In(Common Odds Lower Bound 106
Ratio) Upper Bound 1.565
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8.7. EK 7: Calisilan kuruma gore tabakalayarak cinsiyet ve yonetici tipi arasinda yapilan
Mantel-Haenszel (MH) analiz sonuglart (MH analizlerinde yoneticiler 2 gruba ayrilmistir:

1=GUclU Y onetici, 0= zayif, demokrat, otokrat yoneticiler) Calisilan kurum da hastaneler ve

diger kurumlar olarak iki gruba ayrilmustir.

cinsiyet * MH * kurum Crosstabulation

MH Total
Kurum .00 1.00 .00
Dider cinsiyet Erkek  Count a7 5 52
% within cinsiyet 90.4% 9.6% 100.0%
Kadyn Count 31 9 40
% within cinsiyet 77.5% 22.5% 100.0%
Total Count 78 14 92
% within cinsiyet 84.8% 15.2% 100.0%
Hastane cinsiyet Erkek  Count 80 11 91
% within cinsiyet 87.9% 12.1% 100.0%
Kadyn Count 34 10 44
% within cinsiyet 77.3% 22.7% 100.0%
Total Count 114 21 135
% within cinsiyet 84.4% 15.6% 100.0%
Mantel-Haenszel Common Odds Ratio Estimate
Estimate 2.362
In(Estimate) .860
Std. Error of In(Estimate) .376
Asymp. Sig. (2-sided) .022
Asymp. 95% Confidence Common Odds Lower Bound 1.131
Interval Ratio Upper Bound 4.934
In(Common Odds Lower Bound 123
Ratio) Upper Bound 1.596
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8.8. EK 8:ETIK KURUL ONAYI

AAR BILGILERI

Karar No:2001/17-23

| Tarih:26.08.2011

Diog.Dr.Bilent KILIC sorumbusu Yok Lis.Or Farma YESILKAYALL proje virdicosn oldugu
“lamir 1§ Kams Saghk Yoneticelerinin Liderlik Daveamglan®™ isimli klinik srastinmaya i |
bagvura dosymm we ilgili belgeler amgtrmarn gerekee, amag, vaklagim ve vimemleri dikkate |
nhrarak incelenmig, etk agidan calymares gergeklestivimesinin wygun aldufuna oy bieligi ile km.ri

verilmigtir.
P [ ~ ETIK KURLL BILGILERI
Diokuz Exlol Universitesi Etik Kusullar Wonetmeligi .
K KURUL (YELER
UnvanyAdySaysdy Uzmanhk Alam - Kurumis - CJ:'II "'IIT!TIT:'E! imza
Prof, Der. Banw DEL Tip Fakiltesi Tibbi =
ONVLIRAL Tibhi Bivokimya | Biyokimya Anabilim Dali | Kadw | EC] | HEE .
(Bagkan) . -
Prof Ph. D Besti DEL Hemsirelik
PhoD. Y ksek
USTON i Yilksekoku by -
| (Bashan Vardmeisi) | " kam |60 [WB | ol -
DEL Tip Fakiliesi o
Prof.[ar.Creman o i Fkie F
ACIRGAZ Fiayoluji Firyoloji Amabilm Dah | e ey W /},'ﬂ{ Jv{,’"\_.
DEL Fizik Tedave ve
Prof D Mehtap Ph.D Fizik Tedavi o
MALKOG ve Rehabilitasyon | Nonmriieon Kadm | EC) | HED
Ph.[. Yaksek DEL Hemsirellk
mP:EDMI Hemgire, Halk Yilksekokubu Kadn | E[] [HE
Saghfenda dokiora 1 W
- DEL Tip Fakiltesi Kalp ro
Prof. Der, MNejat Kalp [amar e n 2
SARIOSMANOGLU | Cerrahisi Damar Cemahisi Ansbilkim | oy [ EH | MR | fhalonccd s
3 - !
Prof. D Omer I Hasaltklary | DEV TP Fakihtesi g ——
Selahattin TOPALAK | (Giastroenterologyy | 12sEalklan Ansbilim Daly | Ekek | EC] | H[E 7.
Prof.Dw.Ece BOBER | Pediatrik DEL? Tip Fakiitesi Cocu: i
1 Saglsfs ve Hastaliklan Kado (E[] |HE [ F =
R Anabilim Gl T (
[ " DEL Tip Fakiliesi [ e
E’:gzﬁ““?‘“ Mikrobiyoloji Mikrobiyoloji Ansbilim | Eskek | £0) |HED L ,,,.ff —
Dial . L
DEL Tip Fakitltesi Ig
ProfDr Servet AKAR | (RISSAT | pagalitar Anabilim Dab | Kadin | EC) (WD | /o s ot
DEL Tip Fakiltesi Tivbi
Dog. D Mukaddes ) - -
GONELI Tibhi Farmakeoloji | Farenakobofl Anabsilim Dealy Kadin | EQ] | HE E{_‘_ﬁmﬂ ety
DEL Tip Fakiilest o
Do D Ayge Avdam Mikrobivoloii Mikrabival oii Anabili ) )
GEROTOK WORR | olot Ansbm | o | Q) |HE | Larfilee ci;f i
T DEL Tip Fakilicsi N
Histoloji ve g 3 .
Dog.Dr.Isil TEKMEN ; Hisioloji ve Embrivolaji | Kadm | E[C] | HIE W
Embrizyoloji Anabilim Dals
DUE [ Hukuk Fakiltesi =
mT'PE%E;::.M Hukuk Idare Hukuka Anabilim Kadn | EC] [HE .A{-
a Dals o
[
[hsan CELIKDEMIR | Saflik mensabu | 75 ¥l zel | ktigretim g
olmayan tye Okl MO Yrd. Bkek | EO MR | Zmess
Dedour Fyial Uk ilcsd Gii | CHrreayan A lar Fiik K unalu Kane Fommu
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8.9.EK 9: Arbis Ozgegmis

ADI SOYADI: Fatma YESILKAYALI

TC Kimlik No/ Pasaport No: | 31753873894

Dogum Yili: 1975

v aznsma Adres - Huzur mah. Ogretmenler sok. No:7 d:lojman 5-B Narlidere
Huzurevi Narlidere-IZMIR

Telefon : 5326559551

Faks: -

e-posta: fatmayesilkayali @hotmail.com

EGIiTiM BILGILERI

Ulke Universite Fakilte/Engtitii | Ogrenim Alani | Derece | Mezuniyet Yih

Tirkiye | Dokuz Eylil Universitesi | Tip Fakiiltesi Tip Doktorlugu 2000
AKADEMIK/MESLEKTE DENEYiM

Kurum/Kurulus | ¢ | sehir BoIUM/Birim Gérev Turil | Gérev Donemi
Saglik Bakanligi | Tarkiye | Artvin | Saglik Ocagi Hekim 2001-2002
Saglik Bakanhigi | Turkiye |Izmir | Saglik Ocag: Hekim 2002-2007
Saglik Bakanhigi | Tirkiye |Izmir | Toplum Sagligi Merkezi | Y Onetici 2007-2011
Saglik Bakanhigi | Turkiye |Izmir |112 Acil Yardim Hekim 2011-
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