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SAGLIK SEKTORUNDE LiDERLIK VE ORGUTSEL BAGLILIK

Miimtaz KORKUTAN"
Umit ISIK®
Mehmet Emin KURT?

0z
Saglik kurumlarinda basarili olmanin en Onemli unsurlarindan biri iyi bir lidere sahip olmaktir. Saglik
kurumlarinda rekabetin ve basarmin siirdiiriilebilmesi igin c¢alisgan1 olumlu olarak harekete gegirecek ve
isteklendirecek liderlere ihtiyag vardir. Ise dair artacak olan istek ve pozitif ivmelenme, calisanlarda orgiite
baglilig1 artiracagi gibi bunun sonucunda da c¢aliganlarin farkli tiirden is degisikliklerine gitmeyerek,
profesyonelliklerinin 6nii agilacaktir. Ayrica orgiite baglilik sonucunda ¢alisanin motivasyonunda da ciddi bir
artis gozlemlenebilecektir. Otantik, karizmatik, etkilesimci ve doniisiimcii liderlik gibi modern liderlik
kavramlarinin saglik sektorleri agisindan irdelenmesi yaninda sektorlerin gelecek vizyon ve misyonlarini bu
kavramlara gore hedeflemeleri basarilart igin elzemdir. Ayrica calisanlarin, liderlerinin belirlemis olduklari
hedefleri ve galisma ortamlar1 agisindan saglananlara bagh olarak olusan orgiitsel bagliliklarin devami 6rgiitiin
basarisinda en 6nemli katkiyr sunacak giigtedir. Saglik orgiitiiniin amag ve degerlerini kabul eden, basarisi i¢in
fedakarliklarda bulunan, o6rgiit iiyeliginin devam etmesine sahip olup, orgiitii ile 6zdeslesebilen calisanlar ve bu
calisanlar1 orgiit basarist i¢in belirledigi hedefler dogrultusunda hareketlendiren lider Grgiitiin basarisinda ki en

biiyiik paya sahip olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Hastane, liderlik, 6rgiitsel baglilik.
LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN THE HEALTH SECTOR

Abstract

One of the most important factors of being successful in health institutions is to have a good leader. In order to
sustain competition and success in health institutions, leaders who will positively mobilize and motivate
employee are needed. Increasing desire and positive acceleration for the job will increase the commitment of the
employees to the organization and as a result, the professionalism of the employees will be paved by not making
different kinds of job changes. In addition, a serious increase in the motivation of the employee may be observed
as a result of commitment to the organization. In addition to examining modern leadership concepts such as

authentic, charismatic, interactionist and transformational leadership in terms of health care sectors, it is essential
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Saglhk Sektoriinde Liderlik ve Orgiitsel Baghlk

for the sectors to target their future vision and missions according to these concepts. In addition, the continuity of
the organizational commitment of the employees based on the goals set by their leaders and the work
environments provided is strong enough to make the most important contribution to the success of the
organization. Employees who accept the goals and values of the health organization, make sacrifices for it is
success, have the continuity of the organization's membership and can identify with the organization, and the
leader who mobilizes these employees in line with the goals set for the success of the organization will have the

biggest share in the success of the organization.

Key words: Hospital, leadership, organizational commitment.

GIRIS

Hastaneler bilginin ve hizmetin karmasik ancak siireklilik arz eden 6l¢giilerde sunuldugu, tedavi
ve rehabilite edici hizmetlerin ise yogun sekillerde sunuldugu birimlerdir (Tengilimoglu vd. 2018:
129). Tanimdan da anlasilacag iizere hastaneler; birgok hizmetin (acil hizmetler-tedavi edici-rehabiltie
edici-otelcilik hizmetleri-yemek hizmetleri-giivenlik hizmetleri vb.) bir arada verildigi ve bundan
dolay1 da karmasik yapilar olarak bilinmektedir. Karmasik olmasi bir¢ok sorunu da beraberinde
getirmektedir. Bu tiir karmagik kurumlarda siiregler cok uzun ve zorlu siirebilmektedir. Ayrica bu
kurumlar profesyonel anlamda uzmanlik isteyen c¢alisanlara ihtiyag duymaktadir. Kullanilan
teknolojiler de iist diizey olup her zaman igin gelistirilebilir oldugundan bu teknolojileri kullanabilecek

elemanlar da profesyonel olmalidir. Bu saydiklarimizin hepsi hastaneler i¢in ayri ayr1 maliyetlere

sahip oldugundan liderler i¢in ayrica biiyiik 6nem arz etmektedir.

Hastanelerde yonetim veya yoneticiler sorumluluk acisindan diger calisanlardan 6nce gelir.
Hastane biit¢elerinin dengeli seyirler izlemesi i¢in yogun ugraslar vermeleri gerekmektedir. Hastane
biitgelerinin karmasikligi ve ydnlendirilebilmesi, yoneticiler agisindan sadece bireysel yoneticilik
vasiflariyla basa ¢ikilmasi zor siirecleri barindirmaktadir. Yani yoneticilerin bireysel yonetme vasiflari
yaninda ¢alisanlara ilham verecek, onlar1 harekete gecirecek vb. pek cok farkli 6zelliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Bu bir anlamda liderlik olarak degerlendirilebilir. Calisanlarin1 mevcut kurum vizyon
ve misyonunun ilerisine tagima azim ve karaliligina sahip liderler bu konuda liderlik vasiflarini

tagtyanlardir denilebilir.

Calisma hayatinda motivasyonlarinda ve is performanslarinda diisiis seyreden ¢alisanlara karsin
ancak ve ancak entelektiiel, karizmatik ve doniisiimcii liderler araciligiyla ¢alisma kapasiteleri
artirilarak basari elde edilebilir. Ve ancak ¢alisanlar {izerinde etkili olan bu liderlik anlayisi orgiitsel
stireclerin ilerlemesinde katkilar saglayacaktir. Zira ancak liderlik vasfina sahip yoneticiler, hedefe
ulagmak icin harekete gecmesi istenen kisi veya kisilerin hatta kitlelerin zihin diinyalarim
kavrayabilmek ve bu anlamda davranislarina yon verebilmek motivasyon ¢aligmalarimin ayrica énemli
bir kismina tekabiil etmektedir (Yasar, 2018: 117-126). Bu motivasyon siireclerini bilecek olan ve

harekete gecirecek olan kiside liderdir.
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Calisanlarin bulundugu is yerini benimseme anlamina da gelen orgiitsel baglilik saglik sektorii
acisindan son derece onemli bir alani teskil etmektedir. Ciinkii orgiitsel baglilik, orgiitsel siirecte
calisanlarin performansiyla dogrudan alakadardir. Bu siiregte ¢alisanlar iizerinde azami etkiye sahip
(entelektiiel, karizmatik, doniisiimcii vs.) liderlerin varligit kurumun basarisinda yadsinamayacak
derecede dnemlidir. Orgiitsel siirecte liderler galisanlara pozitif yonde etki eden ve calisanlarm ise
uyum siirecinde bagliligini artiran 6nemli bireylerdir. Baglilik sonucunda calisanlarin gelistirdikleri
tavir ve davranislarin ise yansiyacagindan verimlilik artacak olup bu da hastaneler gibi orgiitlerin
calisanlarin1 kendi biinyelerinde tutmalarini kolaylastiracak olup ayrica kurumun biitcesinde pozitif

yonde artis saglayacaktir.

1. LIDERLIK
1.1. Liderlik Kavram ve Genel Cergevesi

Guniimiizde liderlikle ilgili birgok tanim bulunmaktadir. Farkli zamanlarda farkli kisiler
tarafindan tanimlanma yapilmstir. Liderlik kavrami bir¢ogunun bildigi gibi liderlerin gizemli, dinsel
ve esrarengiz yapilardan veya liderlerin sahip olduklar1 farkli kisilik ve karizmatik &zelliklerinden
ziyade sahip olduklar1 farkli yetiler degildir. Insanlarin iginde bulunduklar siire¢ (sartlar ve zaman)
olarak tanimlanabilir liderlik kavrami. Ayrica insanlarin bulundugu sahneye (ortama) gore degisme
o0zelligi olan bir ozelliktir liderlik kavram (Baltag, 2000: 107). Liderlik kavramu, kisilerin bir vizyon
olusturmak igin bir araya gelerek, hevesli, coskulu ve arzulu bir sekilde ortak amaglar1 kabul edip

hayata gecgirmeye saglayan dinamik bir siire¢ olarak da tanimlanip agiklanabilir (Dengiz, 2000: 240).

Liderlik kavraminin tanimlanmasi genelde yonetim ve yonetim olgusunun oldugu durumlarda
kullanilmaktadir. Kisacasi liderlik tanimi yonetim olaymin oldugu her yerde farkli bir cercevede
tamimlanmustir. Yonetim bilimcileri tarafindan “Sanatlarin en eskisi, bilimlerin en yenisi” olarak
tanimlanmig yonetim kavrami. Yonetim ile ilgili yapilan bir diger tanimlama ise “bagkalar1 vasitasiyla
is gormek” seklinde olmugtur. Boylelikle yonetim kavramu ile ilgili genel kabul gérmiis tanimlama;
belli bir amag i¢in bir araya gelen kisilerin ekonomik faaliyetler ile sosyal bir faaliyet gerceklestiren

bir grup oldugudur (Kogel, 2010: 58-59).

Baz1 bilim adamlari, yoneticilik-liderlik ayrimi konusunda farkli goriisler dile getirmektedir.
Bunlardan ilki yoneticiligin anlamini; yerine getirmek, sorumluluk tagimak ve yiiriitmek olarak
verirken, liderligi ise; etkilemek, yonlendirme konusunda rehberlik etme, etkin faaliyet ve goriiniis
olarak vermektedirler (Tengilimoglu, 2005: 3). Bir kurumda lider olan kisi; orgiit kiiltiiriine uygun bir
sekilde davranip, adil, esit ve destekleyici bir tutum sergileyip, yonetim ile galisanlar arasinda koprii

olabilmeyi (kurabilmeyi) basarabilmelidir (Dogan, 2003: 36).

flgar’m (1996: 55) yaptig1 bir calismada yoneticilik ile liderlik arasinda bazi temel farkliliklar

belirlenmistir. Yonetici ile lider arasindaki bu temel farkliliklar su sekilde siralanmustir;
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v' Yoneticiler birer lider degil ama liderler aym1 zamanda birer yonetici pozisyonunda
olabilirler.

v" Yoneticiler mevcut isleri idare ederken liderler islerinde yenilik, degisim ve gelisim
kazandirip yaparlar.

v" Yoneticiler yetkisini kullanarak gerekirse baskiyla-zorla isi bitirmeye ¢alisirken liderler
inanarak ve baski yapmadan gilivenerek isi tamamlamaya calisan kisilerdir.

v" Yoneticiler giindelik isi tamamlamaya ¢alisip daha kisa goriislii olmasina karsin liderler;
uzun vadeli bir misyon ve vizyon olusturmaya calisirlar.

v Yoneticiler temelde nasil ve ne zaman sorulari sorarken, liderler ne, neyi ve nigin diye
sorarlar.

v’ Yoneticilerin ¢alisanlara kars1 6diil ve cezaya dayali giici olmasina karsin liderlerin
paylasilmis bir amaca yonelik giicii vardir.

v' Yonetici islerde yetkili olup ¢alisanlara yetki dagitmayip tiim gorevleri kendinde
toplarken liderler aklim1 ve giiclinii kullanarak yetkilerini alt pozisyondaki ¢alisanlara
dagitirlar.

v' Yoneticiler is ve islemlere karsin uyuma 6nem vererek isleri dogru yapan kimselerken,
liderler ise is ve islere katilm saglamay1 saglayarak dogru isi yapmaya calisan

kimselerdir.
1.2. Liderligi Etkileyen Unsurlar veya Faktorler

Liderlerin etkili olabilmesine saglayan bircok unsur, degisken ve faktér mevcuttur. Liderlerin

ozelliklerine etki eden nemli faktorler Oztiirk (2005: 17) tarafindan sdyle siralanmustir;

v

<\

N NN

Yoneticilerin kisilikleri, yetenekleri, degerleri, giivenirligi, olaylara olan tutumlar1 ve genel
ozellikleri,

Yoneticilerin altinda calisan kisilerin; beklentileri, ihtiyaclari, deger ve tutumlari, isteki
deneyim ve tecriibeleri, ise olan motivasyonlar1 ve genel kisilik 6zellikleri,

Yonetimin sistemsel ve orglitsel yapisi, yoneticilerin giicii,

I¢ ve dis cevrenin etkileri, kurumun sosyal ve kiiltiirel yapisi,

Ast ve iistler arasindaki iliski koordinasyon ve bu iligkilerin ise olan etkisi,

Kurum iginde isleyis i¢in kullanilan yontemler ve teknolojinin boyut ve durumu,

Yoneticiler lizerinde viicut bulan i kiiltlirii ve ulusak kiiltiiriin etki ve etkenleri tiim siiregler

boyunca liderlere ve liderlige etki etmektedir.

Liderligi etkileyen nedenlerin yaninda ayrica bir liderde bulunmasi gereken kriterlerin

bilinmesinde de yarar olacaktir. Insanlar arasindaki isbirligi ve iliskiler sonucu ortaya ¢ikan liderlik

temelde etkileme durumunu (duygusunu) igermekte olup belirli bir amaca yoneliktir. Etkileme,

insanlarin birbirleriyle olan iligkilerinde aktif bir sekilde rol almasidir. Ayrica belli bir amaci

gergeklestirmek veya belli bir hedefe ulagsmak i¢in de kullanilan bir kavramdir. Liderlik tek basina
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olan bir olgu degil karsilikli olan bir olgudur. Liderlik olgusu her seyden O6nce masa bast caligilip
¢Oziim iiretmekten ziyade sahada olup “insana 6zgii” ¢oziimler iireten dinamik bir gii¢c ve aktivitedir.

Bu cergevede liderlerin temel 6zellikleri asagidaki sekilde siralanmustir.

<\

Her seyden o6nce bir lider, etkili ve dngoriilebilir bir vizyona sahip olmalidir.

Tutkulu, fedakar, inangl, kararli ve tutarli olmalidir.

Cevresine kars1 6rnek teskil etmeli ve bunun yani sira iiyelerinin giivenini kazanmis olmalidir.
Lider, iiyelerine ilham vererek onlar1 ise ve siireglere karsi motive edebilmelidir.

Bir lider, tiyelerinin beklentilerini vizyonla biitiinlestirebilmelidir.

Lider, adalet duygusuna sahip gelisim odakl1 bir tavir sergileyebilmelidir.

Miitevazi, anlayish bir tutum takinmali ve agik bir iletisim kurarak insan odakli olmalidir.
Zamaninda kararlar alabilen esnek ve yenilik¢i olmalidir.

Uyelerinin isteklerini dinleyerek iyi bir dinleyici roliinii iistlenmelidir.

AR N N N O N RN

Lider, bilgisiyle, deneyimiyle sinerjik bir takim kurabilmelidir (Y1ildiz, 2015: 38).

1.3. Modern Liderlik Yaklasimlar:

Modern ¢agin ¢aligsma hayatinda, farkl is kiiltiirii ve algilarinda yaratmig oldugu degisimler ve
yonetimsel durumlar liderlik yaklasimlarinda degisiklikler yaratmistir. Eski yaklasimlar glinlimiizde
cok fazla yer alamamis olmakla birlikte yerini yeni yeni yaklasimlara birakmistir. Bununla beraber
eski yaklagimlarda eksiklikler goriilmiis, orgiitleri ve c¢alisanlart tatmin etmekten uzak kavramlar terk
edilmistir. Bunun sonucunda orgiitsel diizeyde etkili olabilecek yeni liderlik tarzlari ortaya ¢ikmugtir.
Calisma hayatinda olan liderlerinin basarilari neticesinde modern liderlik yaklasimlari ve modern

liderlik tanimlamalar1 yeniden ele alinmustir.
1.3.1. Otantik lider

Otantik Latince kokenli olan bir kelime olup temel anlami gergek olmak anlamina gelmektedir.
Bu durumda otantik liderde kisacasi ger¢ek olan lider anlamina gelmektedir. Otantik liderler; gercek
duygularini saptirtmadan oldugu gibi karsi tarafa aktaran davraniglari ile diisiindiikleri arasinda bir
ahenk olan kisilerdir (Erdogruca, 2011: 10). Otantik liderler bu 6zellikleri sebebiyle gercek kisilikleri
ile ideal kisi arasindaki uyumlulugu yiiksektir.

Otantik liderler 6zl s6zii bir olan ve aldiklar1 sorumluluk veya hedefledikleri amaca ulagmaya
calisirken etik ilke ve ahlak anlayislarindan taviz vermeyen liderlerdir. Is yaparken veya yaptirirken
statii farkin1 gdzetmeden objektif bir sekilde kendilerini karsi tarafa ifade ederler. Bu liderligin temel
ozellikleri giiven, samimiyet, ger¢ekgilik ve dogallik ilkelerinden yola ¢ikarak ortaya ¢ikmistir. Bu tip
liderler etrafinda, onlar1 her sekilde onaylan, sdyledikleri her seyi sorgusuz ve sualsiz uygulayan
kisileri degil de fikirlerine fikir katan, gelisime agik, yenilik¢i ve uyumlu bir ekip ortaminda hedeflere
ulasmay1 saglayan kisiler isterler. Ozgiin lider vasfina sahip liderler temel iligkilerini hosgdrii, giiven

ve sevgi lizerine inga ederler. Otantik liderler, bireysel egolarinin pesinde kosmaz hayata daha sakin ve

217



Saglhk Sektoriinde Liderlik ve Orgiitsel Baghlk

paylasime bir gozle bakarlar. Bu tarz liderlerin kendileriyle barisik olma 6zelliklerinde dolay1 hayata
hep samimi ve igten duygularla bakmalarindan kaynaklanmaktadir (Harvey et. al. 2006: 1-11). Otantik
liderler alt pozisyonda g¢alisanlarin kendi yollarini bulma noktasinda yardimei olurlar. Herkesin tek tip
davranmasi yerine herkesin kisisel 6zellik durumuna gore iclerindeki cevherin ¢ikmasina ve dolayist

ile kendileri olmalarina imkan verirler.

Ozgiin (Otantik) liderlerin ortak &zelliklerine baktigimizda bilimsel anlamda yapilmis birgok
arastirma ve sonuclari mevcuttur. Buna binaen 2005 yilinda Gardner ve arkadaglarinin yaptigi bir
bilimsel arastirmada, 6zgiin lider ile az ozgiin lider oOzellikleri karsilastirilmistir. Yapilan bu

aragtirmanin sonuglarina gore;

v" Ozgiin liderler, ilk olarak kendilerini dogrulama ile kisisel gelisim amaglarryla motive olurlar.
Az Ozgiin liderler ise gelisimlerini ve ulasmak istedikleri amaglarii korumaya c¢aligirlar.
Kisacas1 temel savunma mekanizma politikasi siirdiiren az 6zgiin liderlere karsin daha 6zgiin
liderler hep bir gelisim arayigindalar.

v' Daha ozgiin liderler daha az 6zgin liderlerin tam tersi olarak duygu, diisiince, hedef ve
ideallerinin doniistigii haz, mutluluk ve olumlu duygular ile bir ahenge erismislerdir.

v Ozgiin liderler, kendi sahsi bilgileri basta olmak iizere diger insanlar hakkinda da daha kesin
algilara erigsim hususunda bir denge korumaktadirlar.

v' Ozgiin liderler, kullandiklar1 kelimeleri, yaptiklar1 isleri, temel degerleri, pozitif duygular,
hedeflerini ve kendilerini ornek alanlarmin (takipgilerinin) gelisim ve degisimleriyle
ilgilenmeleri takipgileri i¢cin olumlu bir imaj ve rol model olabilecekleri kagmilmaz olur

(Gardner ve dig., 2005: 345).
1.3.2. Karizmatik lider

Karizma kavrami, ilk defa ""karizmatik otorite" kavramini kullanan Max Weber’ den bu yana,
liderlikle ilgili pek ¢ok aragtirmaya konu olmustur. Ancak 1980°li yillara kadar yapilan calisma ve
incelemelerin hemen hepsinde karizma olgusu, politik, sosyal ya da dini liderlik etkilemelerini
aciklamaya yonelik bigimlerde incelemeye tabi tutulmustur. Nitekim bununla beraber 1980’li yillardan
sonra ve Ozellikle de son yillarda o giine kadar mistik ve sirli bir kavram olarak ele alinan karizmanin
orgiitsel liderlik baglaminda acgiklanmasina ve irdelenmesine yonelik calismalarin hizlandig

goriilmektedir (Cinel, 2008: 35).

Bilim Diinya’sim1 “karizma” kelimesiyle tamistiran ilk toplum bilimcisi Almanyali Emst
Troeltsch’tir. Biiyiik topluluklar etkileyebilme giicii olan ve dahi bu kitlelere karsi sayginlik kazanan
kimseler i¢in karizma tabiri kullanilir. Bu 6zelliklere sahip liderler ayn1 zamanda bir karizmatik giice
sahiptir denilebilir. Karizmatik gii¢ ise Max Weber tarafindan su sekilde agiklanmistir. “Kisi olarak
kendini asan ve kisinin i¢inde var olan bir cevheri canlandirarak baskasinin egemenligini kabul

etmemek” seklinde karizmatik giicii izah etmistir (Kocatiirk, 2007: 40). Karizmatik liderlik yaklagimu;
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liderin hitap ettigi kitle tarafindan olaganiistii 6zelliklerle anilmasi, bir kurtarict veya kahraman

goziiyle bakip onaylama esasina dayalidir (Cakar-Arbak, 2003: 84).

Karizmatik liderler basta insanlar1 etrafinda toplayabilme, ikna edebilme, kendini kabul ettirtme,
giiclii bir hitabet ve imaj olusturma 6zellikleri olmak iizere bir ¢cok 6zelligi vardir. Lakin 2004 yilinda
Kiling’in yaptig1 bilimsel arastirma sonucunda karizmatik liderlerin o6zellikleri asagidaki sekilde

siralanmustir;

v' Kimsede olmayip sadece kendilerine olan olaganiistii yeteneklere sahip olan kimselerdir.
Egolar1 olmayip kitlelere ve yaptiklari islere karsi yiiksek bir 6zgiivene sahiptirler.
Insanlar1 etkileyebilme, ikna etme ve is yaptirtma dzelliklerine sahiptirler.

Inanglarinin dogruluguna ikna etme &zelliklerine sahiptirler.

Yaptigi is ve islemlerde yliksek risk aliyor ve alabilirler.

NN NN

Savundugu dava ve ilkeleri her seyden iistiin tutup gerekirse kendini bu yolda feda edebilme

0zelligine sahiptirler.

\

Belirledigi amag ve hedeflerine ulagmak i¢in her tiirli maliyetleri (Yiiksek maliyet) goze

alabilme, katlanma 6zellikleri vardir.

v’ Hitap ettigi kitle ve toplumlarin ihtiyaglarin1 giderme hususunda canla bagla ¢aligabilme ve
takipgilerini onemseyen kimselerdir.

v" Olasi kriz olaylarina karg1 kesin ve degistirilemez (radikal karar) ¢oziimler {iretebilme ve tim

bu yeteneklerinin daimi bir sekilde siirdiiriirler.
1.3.3. Etkilesimci (Transaksiyonel) liderlik

Etkilesimci liderlik anlayisi en genel anlamda orgiitler icerisinde degisim ve yeniligi dngorerek
bugiin ile gelecek arasinda bag kurma amacii gliden doniisiimsel yaklasimin aksine ge¢cmis ile
bugiinii bagdastirarak belirlenmis orglitsel kurallara siki bir baglilik gosterir. Kuvvetli bir 6diil ceza
mekanizmasi unsurlari igeren bir liderlik siirecini ifade etmektedir (Erceylan, 2010: 90). Etkilesimci
liderlik ayn1 zamanda ydnetimsel liderlik olarak da bilinmektedir. Bu tarz liderler kendi gruplarinin
performanslarimi dngordiikleri hale gére uygun goérevlerde ¢alistirma odaklidirlar. Liderlerin otoritesini
korumanin temel prensibi ¢alisanlarini 6diillendirmekle olur. Ayrica kendi ¢alisanlarina statii yaratma
ve para dagitma politikas: yiiriitiirler. Etkilesimci liderler, astlarinin daha 6nceki caligmalarini daha
etkin ve verimli hale getirmeye c¢aligirlar. Liderler bu tiir ¢alismalar yaparken orgiitte herhangi bir
degisime gitmezler, kurum ve ekip daha 6nceki olagan is ve isleyisine devam eder (Taylor, 2009: 42-
43).

1997 yilinda Bass tarafindan yapilan bir arastirma gore etkilesimci liderlik, lider ile takipgiler
arasinda performansa dayali bir 6diillendirme oldugunun dikkatini ¢ekmistir. Etkilesimci liderligin
temel sarti 6diillendirme anlayisi ile yola ¢ikar ve devaminda istisnalarla y6netim ve tam serbesti

kurallarin1 da kapsamina alir. Istisnalar ile yonetimin boyutu, érgiit icinde yapilacak ileriki siireclerde
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caligmalarn aktif ve pasif olmak iizere iki farkli yapida incelemistir. Boyut farkinin sebebi ise islerin
ters gitme ihtimaline karsi zamanlamay1 ayarlayabilmek olarak karsimiza ¢ikmustir. Tiim bu ilke ve

prensipler cercevesinde etkilesimci liderligin temel 6zellikleri su sekilde siralanmustir;

v' Etkilesimci lider ¢alisanlarina yonelik yetkisini 6dillendirme ve ceza sistemiyle
kullanmaktadir.

v' Etkilesimci lider calisanlarin performansina Onem verip, ¢alisanlarin hedeflerine ulasma
yolunda azimlendirmek maksadiyla 6diil ve ceza sistemini kullanir. Bu sistemdeki hedef
istenilen sonuca ulasan kisilerin benzer ve daha olumlu davranislar siirdiirmeleri saglanirken,
aksi davrananlarin ise ceza ile kars1 karsiya kalir.

v' Etkilesimci lider konumundaki kisiler ¢alisanlarini hep izler ve ¢alisanlarinda beklenmedik
durumlara kars1 veya onemli hususlardaki yardim taleplerine karsi yanit verirler. Kisacasi
lider, ¢aliganlarin orgiit i¢inde standartlarin digina ¢ikmasi durumunda miidahale eder ve
islerin diizeltilmesi i¢in devreye girer.

v" Lider 6rgiitiin, ekibin ve grubun dagilmamasini saglamak ve devamlihigi korumak igin giiven
ilkesiyle hareket eder. Giiven ilkesinin ilk adiminda ise gorev dagilimini adaletli bir sekilde
yaparak takip¢ilerini izlemeye koyulur.

v Etkilesimci liderler ekibindeki elemanlarin daha 6nceki is tecriibelerini orgiite daha etkili ve
verimli bir sekilde yansitmasi veya mevcut tecriibelerini gelistirmesi maksadiyla is yaptirma
yolunu seger.

v Etkilesimci liderler genel olarak takipgilerinin (galisanlarinin) yenilikgi veya yaratic
ozellikleriyle pek ilgilenmezler. Hizmet edilen kitle ekipten ne istiyorsa onu yapmaya ve

yaptirmaya ¢aligirlar.
1.3.4. Transformasyonel (Déniisiimcii) liderlik

Kiiresellesme siireci ile birlikte Diinya’da hizmet veren birgok sektor gibi isletme, orgiit, saglik
ve liderlik alanlarinda da degisim ve doniisiimiin hizla oldugu bununla berber sektorlerin zaruri bir
sekilde kiiciilmeye dogru politika izlemesine sebebiyet vermistir. Bu degisim, gelisim ve doniisiim
karsisinda orgiitlerin yonetilebilmesi i¢in klasik lider anlayisindan kopup yenidiinya sistemine uygun
olacak sekilde farkli yonetim (liderlik) anlayislarina ihtiyag dogmustur. Haliyle bu siire¢ farkli liderlik
anlayislarin giin yiiziine ¢ikmasina vesile olmustur. Kurumlarin, orgiitlerin igletmelerin ve gruplarin
yeni siirece adapte olabilmesi i¢in yeniden sekillenmeleri gerekmekte olup, bu siirecte karsilasilan
problemler etkili bir liderlik anlayisi i¢in bir arayisa sebep olmustur. Bu gelismelerle birlikte var olan
klasik liderlik anlayis1 (elindeki imkanlar1 baski araci olarak kullanan gii¢) yavas yavas ter edilmis ve
yerini farkli liderlik anlayislar1 almistir. Bu ¢ergeveyle doniisiimcii liderlik anlayisi ortaya ¢ikmis ve
onem kazanmaya baslamistir. Geleneksel anlayistan farkli olarak doniisiimcii liderler, ¢alisanlarin
ihtiyaglar1 basta olmak {izere beklentilerini, yeteneklerini ve potansiyel gili¢lerinin birbirinden

tamamen farkli oldugunu gérmiis ve bu siirecten sonra 6zellikle 80°li yillardan itibaren bu anlayisa
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duyulan ihtiya¢ her gegen giin artmistir ve artmaya devam etmektedir. Doniisiimcii liderlik yeni
liderlik yaklagimlar1 arasinda 6nde goriinen ve popiiler olan bir liderlik yaklasimi oldugu kabul
edilmektedir. Literatiire giren giincel konulardan bir tanesidir. Son 20 yildir bu liderlik anlayisinin
hem Tiirkiye’de hem de uluslararasi boyutta 6nem kazandigi goriilmektedir. Doniisiimeii lideri
(Degisim ve gelisimi destekleyen lider) geleneksel (Klasik) lider anlayisindan ayiran temel 6zellik
kendi giic ve otoritesini kaybetme korkusunun olmamasidir. Bu hususta liderlik siireci boyunca
liderlerin bazi kisisel ozellikleri, sartlari, ihtiyaclari ve bazi paradigmalar1 devreye girmektedir

(Sentiirk ve dig., 2016: 175).

Doéniistimcti liderlik kavrami 1978 yilinda Amerika Birlesik Devletlerinde ortaya atilmistir.
Lider ile liderin hitap ettigi kisiler arasindaki iliskilerin kokten degisme 6zelligi Doniisiimcii liderligin
esasinda vardir (Ayranct ve Oge 2010: 39). Déniisiimcii (Transformasyonel) liderler, basta kendi
eylemlerine yon verecek sahsi degerleri olmaz {izere orgiit i¢indeki diger ¢alisanlarin da degerlerini
belirler. Boylelikle orgiit iginde ortak bir fikir birligi ve bilingli bir eylem modeli gelistirirler. Bu
liderler miimkiin oldukca giicii yayginlastirip orgiit i¢indeki diger bireylere dagitirlar. Kisilerin 6zii ile
ilgilenip gorevlerde gercek anlamda yetkilendirme yaparlar. Doniisiimcii liderler, orgiitten fayda

saglayan; misterileri, ¢alisanlari, yoneticileri, saticilari vs. tiim kesimi 6nemser ve dikkate alirlar.

Liderlerin 6zelliklerine gore her lider yaklagimimin farkli bir davranis modeli veya bileseni
vardir. Bu c¢ergevede doniisiimcii liderlerin davranis bilesenleri ise temelde dort ayri gruba
ayrilmaktadir. Bunlar; entelektiiel tesvik, bireysel ilgi, esin ve karizmadir (Karip, 1998: 4). Bu
bilesenlere tek tek bakacak olursak; liderin hayranlar1 veyahut takipgileri liderin karizma &zelligi
sayesinde liderle 6zdeslesir. Liderlerin bir diger davramis sekli olan esin; liderler takipgilerden
yogunlukla gelen talep ve istekleri sik sik dile getirirler. Calisanlarina farkl, ilgi ¢ekici ve yaratici
¢Oziimler bulma hususunda tesvik etmek de lideri bir diger 6zelliklerindendir. Doniistimcii liderlerin
davranis boyutlarindan olan bireysel ilgi ise ¢alisanlarin liderleri tarafindan desteklendigini somut bir

sekilde hissettirmek ve yaptiklari islerin de bizzat lider tarafinda takdir edilmesidir.

Liderlik yaklagimlariyla ilgili siiregelen ¢aligsmalarin sonucunda viicut bulan doniistimcii liderlik
anlayisi, orglitlerin yeniden sekillenmeleri ve yeni diizen igindeki degisim siireglerinde ihtiyac¢ olan
yonetim anlayis1 ve hareket sekillerini biitiinlestirmektedir. Dontigiimeii (Transformasyonel) liderler
yonettikleri kurum ve kuruluslarin gelecek i¢in hedefledikleri amaclara ulasmak igin, farkli bir
perspektifle olusturduklar1 vizyon ile beraber gerekli kurumsal kosullar1 da hazirlayarak, gevresel
degisimleri firsatlara cevirirler (Ozalp ve Ocal, 2000: 209). Yéneticisi bulunduklar1 saglik kurumlarina
yukarida sayili liderlik vasiflarina sahip kisiler baska bir anlamda da kurumlarina itibar kazandiran
liderler olarak anilacaklardir. Zira itibar kavrami, tiim insanlarin diger insanlar, markalar, kurum ve
kuruluslar hakkinda zihinlerinde canlanan olumlu ya da olumsuz deger yargilarini ifade eder. Cilinkii

itibar kurumun siirdiiriilebilirligini saglayan en temel unsurdur (Altincik, 2018: 8).
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2. ORGUTSEL BAGLILIK

Son zamanlarda is yasaminda karsilasilan ve iizerinde sik¢a durulan en énemli sorunlardan biri
de kurum i¢i ¢alisanlarin genel (is ortami, kosullari, yoneticiler ve sartlar gibi) memnuniyetsizligidir.
Glniimiizde kurum ve kuruluslarin, isletme ve orgiitlerin temel amaclarindan olan mal ve hizmet
iiretimi disinda ayrica personel memnuniyeti de bu amag ve hedefler icine girmis bulunmaktadir. Yani
personel/calisan memnuniyeti Orgiitler icin temel hedef ve ama¢ noktasina gelmistir. Calisan
memnuniyetini basarabilmek i¢in calisanlarin 6rgiit hedef ve ilkelerini benimsemesi ve orgiit icindeki
varligini/benligini kabul ettirmesi anlamina gelen “Orgiitsel baglilik” kavram ortaya ¢ikmaktadir
(Giil, 2002: 37). Her bir igyerinin veya orgiitiin belli bir ¢calisma standardi ve ¢alisma ilkeleri vardir.
Bir orgiitte ¢alisacak olan kisileri orgiitiin standartlarina uygun olarak segmek, calisanlarin gelisimini
desteklemek, isyeri fiziki kosullarini ¢alisma ortamina uygun bir sekilde hazirlayarak etkin ve
yeniliklere uygun bir ortamin hazirlanmasi, is gorenin is hayatini devam ettirme ve nitelik-nicelik
olarak verilen isleri iyi yapmasi i¢in her zaman yeterli olmayabilir. Bu siirecte is gorenin giidiilenerek

calistig1 kuruma bagli bir sekilde ¢alismasi fikri 6n plan ¢gikmaktadir (Balci, 1985: 2).

Isletmeler ve &rgiitler icin ciddi sonuglar doguran &rgiitsel baghlik kavrami; birgok bilimsel
aragtirma konusu olmus olmasina ragmen Orgiitsel baglilik konusuna iligkin tiim disiplinleri
kapsayacak kesin bir tamimlama veya agiklama yapilamamistir. Bunun temel sebebi ise sosyo-
psikoloji, psikoloji, sosyoloji ve orgiitsel davranis gibi alan arastirmacilarin orgiitsel baglilik konusunu
kendi uzmanlik goriisiine gore degerlendirmeleri olmustur. Her disiplinin konuya iligkin goriisii hig¢
stiphesiz farkli olmustur. Bundan o6tiirii konuyla ilgili literatiire bakildiginda farkli tanimlamalarla

kargilasmak miimkiindiir (C61, 2004: 36).

Karatepe ve Halic1 (1998) orgiitsel bagliligi; “is gorenlerin orgiitsel amag ve hedefleri her
haliyle onaylamalar1 ve bu amaglara ulagsmak maksadiyla ¢ok galigmalar1 ve orgiitiin daimi personeli
olmak istemeleri” seklinde tanimlamistir. Bazi arastirmacilar ise konuyla ilgili “is gorenlerin
calistiklar Srgiitlere olan sadakatleri ile ilgili tutumlar” seklinde tanimlamustir. Orgiitlerin devamlilik
ve surdiiriilebilirligi icin bes sebepten otiirli orglitsel bagliliga ihtiya¢ duyduklari anlasilmistir.

Orgiitsel bagliligin ihtiyac gerekliligi ile ilgili bes temel ilkesi;

v' Calisanlarin ise olan devamsizliklari, isi birakma, isten c¢ekilme ve farkli kurumlardaki is
arayis faaliyetleri,

v' Calisanlarin isi sahiplenmesi, is motivasyonlari, is doyumu, sergiledikleri performans gibi
tutumlari, duygulari bilissel yapilar,

v" Sorumluluk bilinci, ise olan katilimi, 6zerklik, gorev anlayisi gibi is gbrenin isi ve roliine
iligkin temel 6zellikler,

v' Caliganlarin demografik bilgi ve durumlarina iliskin 6zellikler,

v Kisilerin sahip oldugu 6rgiitsel baglilik bilingleri olarak siralanabilir (Balci, 2000: 16).
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Orgiitsel baghliga farki bir perspektiften baktigimizda 6nemli bir diger unsurda orgiit ile
calisanlarin karsilikli bir degisim siirecinde olmasidir. Kisilerin kendini bir Orgiite ait hissetmesi,
bulunduklar: 6rgiitte kazandiklar1 6diil ve genel kazanglarina baglidir. Diger bir ifade ile birey ve orgiit
arasindaki degisimde, birey oOrgiit kiiltiirline uygun bir seklide tavir sergileyip kendini o Orgiite
adamasina karsilik bir 6diil veya kazang beklemektedir (Erceylan, 2010: 10). Orgiitsel baglilik genel
anlamiyla; calisanlarin, orgiitin koydugu hedef ve amaclara ulasmak maksadiyla emek vermesi,
Orgiitiin tim amagclarin1 benimsemesi ve c¢alisanin orgiitteki konumunu siirdiirmesini igeren bir
kavramdir. Allen ve Meyer’e (2003) gore “bu baglilik kisiyi orgiite baglayan psikolojik bir durum”
oldugu seklinde ifade edilmistir. Bu psikolojik durum ii¢ farkli boyutta incelenmelidir. Orgiite

bagliligin bu boyutlari; rasyonel, normatif ve duygusal baglilik seklinde siralanmustir.

Rasyonel baghilik (devam veya zorunlu) ; c¢alisanlarin Orgiitte calistiklart donem boyunca
gosterdikleri fedakarliklar karsiliginda elde ettiklerini, 6rgiitten ¢ikmasi halinde kaybetme korkusuyla
olusan bir bagliliktir. Bundan 6tiirii bireylerin zorunluluk nedeniyle orgiitte kalmaya devam etmeleri

durumuna sebebiyet vermektedir.

Normatif baghlik (ahlaki) ; ¢alisanlarin orgiite bagliliklari, etik ve ahlaki duygular vesilesiyle
orgiitten ayrilmamalar1 gerektigine inanmalarina baghidir. Kisilerin kendini orgiite karst borglu

hissetmesi veya minnet duymasi sebebiyle ¢alismaya devam etmesidir.

Duygusal baglilik; birey ile orgiit arasindaki duygusal bir bagin olmasindan yola ¢ikan bir
bagliliktir. Calisanlarin orgiitle 6zdeslesmesi, calisanlarin orgiite katilimi ile gergeklesen bir bagdir.
Calisan kendini Orgiitiin bir parcasi olarak hisseder ve oOrgiit calisan i¢in biiylik bir 6neme sahip
olmaktadir (Bryant, 2003: 35). Bu durumda diger orgiitsel baglilik bilesenlerine baktigimizda, orgiit

icin en iyi baglhlik bilesenin duygusal baglilik oldugunu sdéylememiz miimkiindiir.

Boylu ve Karakas’ a (2011) gore calisanlarin bir orgiite olan bagliliklarinin artmasinda ise
alistirma egitimlerinin dnemli bir etkisi oldugu anlasilmaktadir. Ise alistirma egitimleri ile birlikte
orgiitlerin uzun-kisa vadede rekabet imkani saglayacagi ve mevcut kosullara gore kendini yenileyip
gelistirebilecegi de anlasilmaktadir. Dolayisi ile 6rgiitlerin bu olanaklardan faydalanabilmeleri i¢in ige
alistirma egitimlerine 6nemi vermeleri gerektigi anlasilmaktadir. Ayrica yapilan literatiir taramasinda
miigteri memnuniyetinin de Orgilite olan bagliligi etkiledigi goriilmektedir. Calisanlarin moral ve
motivasyonlar1 yerinde ise sergiledikleri davraniglar da Orgiitten hizmet almaya gelen miisterileri
olumlu yonde etkileyebilecegi bir¢ok arastirma da goriilmektedir. Konuyla ilgili Karakas ve Sergek
(2014) miisterilerin orgiitten beklentilerinin kargilanma hizi (miisteri beklentilerinin ne kadar siirede
karsilandigi) orgiittiin kalite Olgiitlerinden biri oldugu, bir oOrgiitte kalitenin saglanabilmesi ise
calisanlarin hizmeti sunma bigimi, hizi, ¢alisma ortami, ¢alisan bilgisi-yetenegi, vb. durumlarla

iligkilidir. Dolayis1 ile miisteri beklentilerinin yaninda g¢alisanlarin da beklentilerinin karsilanmasi
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hizmetteki kaliteye olumlu yansiyacagi anlagilmaktadir. Bu durumda ¢aliganlarin isten tatmin olacagi

ve dolayist ile 6rgiite olan baglilik diizeylerini olumlu olarak etkileyecektir.
2.1. Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Orgiitsel baglilik; bir grubun iiyesi olarak ise devam etme siirecinde giiglii bir istek, grup
menfaati dogrultusunda maksimum seviyede emek sarf etme arzusu, grubun deger, amag¢ ve
hedeflerine ulasma yolunda net bir inang ve ¢alisanin grup ile 6zdeslesme gibi 6zelliklerin tamamini
kapsamaktadir. Tiim sart ve kosullarda baglilik degismemekle beraber orgiite baglilik diizeyleri
kisiden kisiye degisebilir. Bir kisinin orgiite baglilik derecesini belirleyen baz1 diizeyler (gostergeler)
vardir. Bu gostergeler; orgiitiin amac¢ ve degerlerini kabul etme, orgiit i¢i fedakarliklarda bulunma,
orgiit iiyeligini devam etme istegi ve orgiit ile 6zdeslesebilme seklinde agiklanmustir (ibicioglu, 2000:

14-15-19).

Orgiitiin amag ve degerlerini kabul etme; Orgiitsel bagliligin en dnemli kriteri bireyin icinde
bulundugu oOrgiitiin amag¢ ve degerlerini benimsemesidir. Bireysel gegmisin ve mevcut mevkilerin
benzerligi ne kadar fazlaysa amaglarin ve degerlerin algilanan paylasilma derecesi o kadar fazla olur.
Bireyin orgiitiin yansitilan, var olan vizyon ve misyon degerlerinin 6rtiigmesi bireyin gruptaki orgiitsel
roliinde performans artigi saglar. Artan performans artist bireyin orgiit i¢i etkinligini arttiracagindan bu
performans artisi ile orgiitsel role baglilik arasinda dogru orant1 vardir. Bireyin toplum igindeki kisisel
degerleri ve konumu ile 6rgiitiin toplum tarafindan 6ngdriilen degerleri ve toplum i¢indeki konumunun
denkligi kisinin orgiite dair amag¢ ve degerleri benimsemesinde biiyiik bir etken grubudur (Seymen,
2008; Bolat ve Bolat 2008; Yildiz, 2015). Bir calisanin ¢alistig1 orgiite olan bagliligini belirleyen en
onemli gosterge, kisinin orgiitiin amag ve degerlerini kabul etme derecesidir. Eger bir calisan orgiitiin
amag¢ ve hedeflerini- degerlerini kabul etmiyorsa orgiite baglilik da gostermesi beklenemez. Bir
calisanin oOrgiite olan baglilik seviyesini gelistirmesi, orgiit ile ¢alisanin amaclarinin biiyiik oranda

ortiismesine baglidir (Erdogrucu, 2011: 113).

Orgiit icin fedakdrhklarda bulunabilme; galisamn orgiit igindeki calisma siiresi boyunca higbir
kisisel ¢ikar beklentisi olmadan orgiitiin amag ve hedeflerine ulagsmasi i¢in kendinden fedakarliklarda
bulunmasi, orgiitii (organizasyonu) kabul ettigini ve orgiite bagli oldugunun gostergesidir. ikinci
Diinya savasindan yenilgiyle ayrilan Japonya’'nin ekonomisini hizla toparlayabilmesi ve gelistirmesi
biiyliik oranda toplum yapisinin tiim dinamiklerinde s6z konusu baglilik diizeyinin (fedakarlikta
bulunabilme) ciddi bir rolii oldugunu sdylememiz miimkiindiir (Ince ve Giil, 2005: 10). Orgiit iiyesi
kisinin Orgiit menfaatine ortaya koymasi gerekenden fazlasi i¢in ¢aba gostermesi, efor sarf etmesi
fedakarlik olarak tamimlanir. Bu tamima ek olarak gosterilen c¢abanin fedakarlik olarak
adlandirilabilmesi igin karsiliksiz bir katkinin mevcut olmasi gerekmektedir. Karsiliksiz katki
durumunda birey oOrgiitte var olma ve ayrilma konusunda sifir noktasindadir. Burada s6z konusu

bireyin tatmin olmasi veya isinde tatminsizligidir (Luthans, 1994: 141).
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Orgiit iiyeligini devam etme istegi; ¢alisanlarin orgiit icin ¢aliyma ve hizmet etme istek ve
arzusunun devam etmesi orgiite baglilik diizeyini gostermektedir. Kiside caligma arzusu yok ise
herhangi bir orgiitsel bagliliktan bahsetmemiz miimkiin olmayacaktir. Diger (ama¢ ve degerlerini
kabul etme- fedakarlikta bulunma) Orgiitsel baglilik gostergelerine esdeger olarak bu gosterge de
calisanlarin kurumuna yonelik pozitif duygularinin bir sonucudur. S6z konusu bu bagliligin
olugsmasindaki temel ilke Orgiitin  calisanlarin  problemleriyle  birebir ilgilenmesinden
kaynaklanmaktadir. Calisanlarin orgiit tiyeligini devam ettirmesinde pozitif yonlii etki yapan faktorler;
etkili insan kaynaklar1 politikalari, orgiit i¢i etkin bir kurumsal iletisimin varligi, sosyal aktiviteler,
kariyer firsatlari, orgiit i¢i adil bir yonetim anlayisi seklinde karsimiza ¢ikmaktadir (Giindogan, 2009:
7).

Orgiit ile 6zdeslesebilme; kisinin iginde bulundugu ortam, kurum, topluluk ya da grup ile ortak
ozellikler bularak, zamanla o kaliba girmesi (diger 6zellikleri tasimasi) veya kendi 6zelliklerini o
ozelliklere benzetmesi Ozdeslesme olarak ifade edilmektedir. Daha genis bir tanimlama ile
0zdeslesme; ozelliklerin farkindaligidir. Bu sebepten Gtiirii bir kisi eger bir kurum ile 6zdeslesmek
isterse, oncelikle kisinin kendi 6zelliklerini tanimasi ve devaminda drgiite has 6zellik ve degerleri fark
edip o Ozellikleri kendi ozellikleriyle ortak noktada biitiinlestirmesi gerekmektedir. Cogu zaman
orgiitsel ve bireysel kimligin birlestigi durumlarda 6zdeslesmenin ortaya c¢iktigini sdylememiz pek

miimkiindiir (Evren, 2017: 9).

3. SAGLIK KURUMLARINDA LIiDERLIK VE ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMi

Ulkemizde saglik hizmetlerine ve hizmetlerin sunuldugu kurumlara olan talebin fazlalig1 ve her
gecen giin bu talebin artmasi, bu kurumlarin daha etkin, etkili ve verimli bir sekilde isletilmesi
mecburiyetini doguruyor. Ki bu tiir kurumlarin yonetimi ancak ve ancak iyi bir lider yonetiminin
olmasi ile miimkiin olacaktir. Kaynaklarin etkili ve verimli bir sekilde kullanilabilmesi ancak
hastaneler gibi ¢ok karmasik yapilar1 misyon ve vizyon kavramlarina sahip yenilikei, doniisiimcii
liderlikler ile miimkiin olabilmektedir. Saglik sektoriinde artan beklentiler ve olusan rekabete cevap
verebilmek icin sektorde ve Ozellikle hastane yonetiminde etkin bir liderlik modeline ihtiyag
duyulmaktadir. Her ne kadar ¢alisma alanlarimizda iyi niyetli emeklerin ortaya konulmasi 6nemli olsa
da bu iyi niyetli emeklerin anlamli bir sonuca ulagsmasi beklenmektedir. Hastane yonetimlerinin iyi
niyetli ¢abalar1 c¢alisanlar lizerinde etki yaratmakta iken sonuglari itibari ile hizmet ¢iktilarinda
beklenen degisimlerin olugsmasi pratik olarak kolay degildir. Hizmetin verildigi fiziki yapilarin hizmeti
sunma amaglarina yonelik kosullar1 tasimasindan, hizmet iinitelerinin birbirlerine uygun konumlarina,
teshis-tedavi i¢in gerekli teknolojik donanimlardan, hastanelerin saglik ve idari personelinin saglik
hizmetlerini verebilecek saglik insan isgiicii niteligine sahip olmalarina kadar bircok faktér 6n plana
¢ikmaktadir. Bu faktorlerin ¢ogu kisa veya orta vadede rahatca degistirilebilir durumda veya nitelikte

degildirler. Bu durumda hastane ydneticileri ¢ok yonlii emek sarf etmek zorundadirlar. Hastane
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yoneticileri bir taraftan Orgiitiin temel yap1 tast olan faktorlerle ilgilenirken ayni zamanda orgiit ici
degisimi yaratacak kiiltiirii olusturmak ve g¢alisanlarin 6rgiit kiltiiriine adapte olabilmeleri igin is ve
islere katilimlarmin yaninda onlari ise motive eden faaliyetlerde de bulunmak zorundadirlar. (Orgiicii

ve Teker 2014).

Saglik calisanlarina yonelik saglik orgiitiiniin misyon ve vizyonunu benimsemesi, orgiit adina
bir caba gosterme istekliligi duymasi, Orgiitsel iyeligini silirdiirme arzusu gostermesi kisacasi
tilkenmislik sendromlarina sahip olmamis calisanlarin varligr saglik oOrgiitlerinin {izerinde 6nemle
durmalar1 gereken konular arasindadir. Yapilan arastirmalarda, giiclii bir orgiitsel bagliligin ¢alisanlari
bir dizi olumlu davranisa yonelttigi, buna karsin yetersiz diizeyde gergeklesen orgiitsel baglilikta ise is
birakma, devamsizlik, gecikme ve diisiik performans gibi orgiit acisindan istenmeyen davranigsal
sonuclarin ortaya ¢iktig1 belirlenmistir. Bu nedenle yoneticiler ¢alisanlarinin 6rgiite olan bagliliklarin

yiiksek bir diizeyde olmasin1 6nemsemektedirler (Yildirim, 2011: 39).

Orgiitler bir takim amagclarmn, degerlerin ve inanclarin bir araya getirilerek biitiinii olusturduklar
yapilardir. Bireyler arasinda paylasilan ortak degerlerin ¢oklugu ne kadar ¢ok ise o dlgiilerde giiglii
orgiit kiiltlirlerinden s6z edilebilir. Boyle orgiit kiiltiirlerinin olugmas1 orgiit i¢i birligi saglayarak,
etkinlik, verimlilik ve siireklili§i meydana getirir. Orgiitler ve bireyler karsilikl1 bir sekilde birbirlerine
faydali olduklar: siirece birbirlerine olan bagliliklar1 devam edecektir. Orgiit ¢alisanlarmin gelisimini
destekledigi siirece ve onlar i¢in fedakarliklar yaptigi siirece calisanlar da tiim giigleriyle (bilgi,
yetenek, beceri, tecriibe gibi) orgiit i¢in ¢aligmaktan vazgecmeyeceklerdir. Zira ne birey ne de orgiit
tek basina bir anlam ifade etmez. Birey olmadan 6rgiit kendi mevcudiyetini yitirirken, orgiit olmadan
da bireyin kendini gerceklestirmesi miimkiin degildir. Kisi bir takim amaglarmi oOrgiitte
gerceklestirebilmekte, orgiitte amaclarina bireyler sayesinde ulasmaktadir. Eger bu biitiinliik bozulursa
her ikisi de anlamim yitirir. Ancak bu biitiinliik saglanir da baglilik giiclendirilirse, orgiit katlanmasi
gereken ¢ogu maliyetlerden kurtulmus olur, verimlilik artar ve rekabet avantaji saglanir (Erceylan,

2010: 4-5).

Etkin liderlerin bulunmadig orgiitlerin basarili olmalar1 giigtiir. Lider orgiit {iyelerinin gorev
dagilimlarindan, ¢alisanlarin tutumlarina ve calismalarina kadar ilgiliyken catisan taraflar arasinda da
arabulucu rolii iistlenmek durumundadir. Orgiitiin icinde bulundugu sektériin, gevresi, biiyiikliigii ve
yapisal ozellikleri liderin etkileme giiclinii degistirmektedir. Ayn1 zamanda liderin yapisal 6zellikleri
ve grup i¢i davraniglar Orgiitiin basar1 faktorleri iizerinde etkili olmaktadir. Liderler, orgiitlerin basari
ve verimliliklerinin artisinda biiyilk 6nemi olan islevleri sayesinde calisanlar i¢in yon tayin edici
olarak ayrica onlari istenilen hedeflere yonlendirmekte mahirdirler. Bundan dolay: lider, yonettigi
orgiitiin ileride nerede olmasini istedigine dair bir vizyon belirleyerek ve orgiitiin bir gelecege
ulagmasini saglamayi amaglar. Lider, hedef koydugu vizyona ulagsmak ig¢in kendi stratejisini ortaya
koyar. Liderler ¢alisanlarinin bilgi, yetenek, beceri ve tecriibelerini tamamen kullanabilecekleri bir

ortam olusturarak, onlar1 Orgiit vizyonu igin beraberinde harekete gecirirler. Ayrica liderler,
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calisanlarinin bilgi, yetenek, vizyon ve strateji durumlarina gore sorumluluk ve yetkilendirme yaparak

onlar1 egitecektir (Ugurluoglu ve Celik, 2009: 148).

SONUC

Uygun liderlik vasiflariyla orgiitsel baglilik arasinda bir iliskinin oldugunu sdylemek yerinde
olur. Ciinkii lider, calisma kapasitelerinin altina diisen ¢alisanlara ilham vererek motivasyonu
saglayabilir iken calisanlarin Orgiit i¢in sarf etmesi gereken potansiyel enerjiyi artirmis olacaktir.
Orgiitsel bagllik, calisanin bulundugu iste devam etmesi yoniinde siddetli bir arzuya sahip olmas1 ve
is degistirmemesi olarak tanimlanacak olur ise burada lider faktoriiniin 6n plana c¢ikacagini
sOyleyebiliriz. Calisma kapasitesi ve potansiyeli azalmis, isten ayrilma noktasina gelmis calisan1 ancak

giiclii, deneyimli ve entelektiiel bir lider vasitasiyla tekrar ise ve orgiite bagliligini artirilabilir.

Saglik kuruluslart sunmus olduklart hizmetlerini insan hayatinin devamliligim siirdiirmek gibi
en degerli olana hizmeti esas aldiklarindan kar amaci ile kurulan diger tiim hizmet sektorlerinden
farkli bir noktada konumlandirilmaktadir. Saglik orgiitiinde iiretim ve yonetim kademeleri arasinda ki
biitiinliigii ancak alaninda uzman lider saglayabilir. Liderin gorevi ise orgiitiin kaynaklar1 esas alinarak
belirlenecek vizyon ve misyon hedeflerine ulasilmasi igin c¢alisanlarin fikir ve yetenekleri harekete
gecirilecek, hedeflerin basarisi i¢in ¢alisanlarin inangli olmalari saglanacak, yapilan ise aidiyet ve isin
verimliligi i¢in galigmalar diizenlenecektir. Lider saglik orgiitiinde Oylesine bir yap1 olusturmali ki
calisanlar Orgiitiin basarisi i¢in hi¢bir denetim s6z konusu olmadan bireysel istekleriyle, belirlenen
hedeflere mutluluk duyarak ulasma arzusu tasiyabilsinler. Bu basarilar i¢in hem liderlere hem de
orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlara ihtiya¢ s6z konusudur. Ancak en 6nemli olan ise calisanlarin
orgiite baghihigr icin lider tarafindan bir takim 6nlemler alinmalidir. Ornegin; kliniklerde ki personel
sayilar1 artirilarak calisanlarin calisma sartlar1 daha iyi hale getirilebilir, orgiitsel karar alinma
durumlarina ¢aligsanlarin katilmasinin saglanabilir, maas-ikramiye vb. maddi tesviklerin caligan
memnuniyetini ve orglitsel baglilig1 artirilabilir. Ya da liyakate esas terfi durumlarinin saglanmasi,
kariyer gelistirme firsatlarinin verilmesi gibi daha pek ¢ok oOnlem saglik sektoriinde c¢alisanlar

tarafindan orgiitsel baglilig1 saglayici oneriler olarak sayilabilir.

Liderin ¢alisanlarini her zaman destekleyici tavirlari, aralarindaki pozitif iletisim ve yoneticilere
olan giiven birlesiminin c¢alisanlarin orgiitsel bagliligini olumlu yonde artiracagi bilinmektedir.
Ornegin yapilan bir calismada doniisiimcii liderligin drgiitsel baglilig artirdigr tespit edilmistir. Zira
doniisiimcii liderlik ¢alisanlara vizyon ve misyon saglayarak, kendilerine giiveni saglamaktadir. Lider
tarafindan kendilerini her konuda destekledigini hisseden ¢alisan 6rgiit ¢ikarlarini kendi menfaatlerinin
tizerinde tutarak yiiksek performans sergiler. Yani doniisiimcii liderlik galisanlarin Grgiite karsi tutum
ve davraniglarini bireysel ve oOrgiitsel olarak olumlu sekillerde etkilemektedir. Bu tip liderligin tipik
ozellikleri ise; karizma, motive etme, entelektiiel yaraticilik, bireysellestirilmis diisiince olarak

siniflandiriimaktadir (Cakinberk ve Demirel, 2010: 117).
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