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ONSOZ

Temmuz 1999 tarihinden bu yana Bolu ili Kamu Saglik Kuruluslarinda, hekim
ve idareci olarak gorev yaptim. Bu siirecte; saglik personeli, sunulan saglik hizmetleri
ve vatandas memnuniyetine iliskin hem saglik ¢alisani hem de yonetici sifatiyla
degerlendirmelerim oldu. Bu degerlendirmeler 1s18inda, saglik yoneticilerinin lider
Ozelliklerinin ¢alisanlarin is verimliligi lizerine olan etkilerini incelemeye karar
verdim.

““Saglik Yoneticilerinin Liderlik Davraniglarinin = Calisan  Verimliligine
Etkileri’> konulu tez calismasi kapsaminda; Bolu ili kamu saglik sektori
yoneticilerinin liderlik tutumlarinin, saglik personelinin motivasyon ve performansi
tizerine etkileri arastirilmistir.

Yiiksek Lisans Egitimi siirecinde ve nihai tez asamasinda tizerimde emegi olan
tiim THK Universitesi’nin saygideger akademisyenlerine ve ¢alisanlarina,

Tez calismalarimda beni yonlendiren ve destekleyen; bilgisi, tecriibesi, dogalligi
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Sertif DEMIR’e

Calismalarimda beni yiireklendirip desteklerini esirgemeyen ve Bolu 11 Saglik
Miidiirliigii’nde uzun yillar yoneticilik yapmis olan saygideger mesai arkadasim
Mehmet SENTURK ’e,

Calismanin analiz asamasinda bilgisinden istifade ettigim Bolu Il Saghk
Miidiirliigiinden kiymetli arkadasim Derya KOCADAG’a,

Tez caligmalarim esnasinda beni anlayigla karsilayan ve her daim bana
sevgileriyle destek olan kizim Selin’e, oglum Kerem’e ve sevgili esim Ugur Hasan
KOCYIGIT e sonsuz tesekkiir ediyorum.

Calismanin; ¢aligsan verimliligini arttirma yoniinde, yoneticilerin olumlu liderlik
davranis ve tutumlarinda bulunmalarini hedefleyen saglik camiasina, kamu kurum ve
kuruluglarina faydali olmasi temennisiyle...
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OZET

SAGLIK YONETICILERININ LIDERLIK DAVRANISLARININ CALISAN
VERIMLILIGINE ETKILERI UZERINE BiR ARASTIRMA

KOCYIGIT, Serife
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigsmani: Dog. Dr. Sertif DEMIR
Agustos 2019, 66 sayfa

Bu arastirmanin amaci, kamu saglik sektoriindeki yoneticilerin liderlik
davraniglarinin, saglik kurumlarinda c¢alisan personelin is verimliligi iizerine olan
etkilerini arastirmaktir. Bu baglamda ¢alisanlarin, yoneticilerinin liderlik tutumlarina
dair algilar1 ile isyerindeki motivasyon ve performanslart arasindaki iligki
incelenmistir.

Aragtirmanin evrenini, 2014 yili Bolu ili kamu saglik kuruluslarinda gorevli
4564 personel olusturmaktadir. 403 saglik ¢alisanina yiiz ylize uygulanan anket ile
yeterli 6rneklem biiytikliigiine ulagilmigtir. Demografik 6zellikleri, ¢alisanlarin kendi
idarecilerinin liderlik tutumlarina iligkin algillarin1 ve 6z verimlilik algilari
degerlendirmeye yonelik {ic boliimden olusan ankette katilim diizeylerini belirlemek
icin 5’11 Likert tipi 6l¢ekleme kullanilmistir.

Saglik c¢alisanlarinin  sosyo-demografik 6zellikleri; frekans (f), aritmetik
ortalama, standart sapma gibi betimleyici istatistikler ile incelenmistir. Katilimcilarin
hem idarecilerinin liderlik davraniglarina yonelik algilari hem de kendi is verimliligi
algilart i¢in faktor analizi yapilmistir. Veriler, Kruskal-Wallis testi ve Mann-Whitney
U testi ile degerlendirilmis olup tablolara aktarilarak yorumlanmistir.

Bu tez c¢aligmasinda; saglik yoneticilerinin liderlik davraniglarmin calisan
verimliligini etkiledigi goriilmistiir. Calisanlarin; idarecilerinin personel odakl liderlik
tutumu hakkindaki algilar ile kendi performans algilar1 arasinda pozitif korelasyon

bulunurken, idarecilerinin yonetici odakli liderlik davranisi algilar ile kendi performans



algilar1 arasinda negatif korelasyon tespit edilmistir. Saglik yoneticilerinin olumlu

liderlik tutumunun bir sonucu olarak caligsanlarin motivasyon ve verimliliginin artacagi

dolayisi ile saglik kurumlariin da hizmet kalitesinin artacagi sonucuna varilmistir.
Anahtar kelimeler: Liderlik, Liderlik davramslari, Yonetici, Verimlilik,

Calisan verimliligi
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ABSTRACT

A SURVEY ON THE EFFECTS OF HEALTH ADMINISTRATOR’S LEADERSHIP
BEHAVIOURS ON THE PRODUCTIVITY OF HEALTH PERSONNEL

KOCYIGIT, Serife
Master of Arts, Department of Management
Thesis Supervisor: Assist. Professor Sertif DEMIR
August 2019, 66 pages

This study aimed to investigate the effects of leadership attitude of the
administrators in all the public health services on labor force efficiency of health
personnel. In this context, the correlation between the perception of the employees
about their administrators’ leadership attitude and their motivation and performance in
the workplace was investigated.

The target population of the study is consisting of 4564 personnel who were
working in public health institutions of Bolu in 2014. The adequate sample size is
reached by a face-to-face questionnaire applied to 403 health personnel. 5-point Likert
scale was used to determine the participation levels in that three-part questionnaire,
which applied to assess demographic characteristics, the perception of the employees
about their administrators' leadership attitude, and sense of self-efficiency.

Socio-demographic characteristics of health personnel were analyzed by using
descriptive statistics such as frequency (f), arithmetic mean, and standard deviation.
Factor analysis was conducted to determine the perception of participants both of
regarding their administrators’ leadership attitude and efficiency of the personnel. Data
were evaluated with the Kruskal-Wallis Test and Mann-Whitney U Test and
interpreted by tables.

In this thesis, it was observed that leadership attitude of health administrators
affect personnel productivity. While there was a positive correlation was found

between the sensation of the personnel about their self-performance and the perception

xii



about their administrators' employee-oriented leadership attitude, the negative
correlation was found between an admin-oriented leadership attitude of their
managers' with a self-performance feeling of employees. It was concluded that the
motivation and productivity of personnel will increase and the service quality of health
institutions will improve, as a consequence of the positive leadership attitude of health
administrators.

Keywords: Leadership, Leadership behaviors, Administrator, Productivity,

Personnel productivity
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GIRIS

Giiniimiiz diinyasinda, siirekli kendini yenileyerek gelisen saglik kurumlari,
toplumsal ve ekonomik yapiy1 etkileyebilecek giictedir. Liderlik; *‘takipgilerinin
davraniglarin1 etkileyip onlar1 yonlendirebilme ve yonetebilme becerisi’’ olarak
tanimlandiginda, saglik kurumlarmin rakipleri arasinda iist Siralarda yer alabilmesi
icin giiclii liderlere ihtiyacinin oldugu goriilmektedir.

Saglik yoneticilerindeki liderlik davranislari; insan sagligina yonelik yapilan
calismalarin yonetilmesi ile saglik personelince bireylere sunulmasina kadar verilen
tiim hizmetlerde etkili oldugu ve bu durumun insan sagligina yansidigi gerceginden
hareketle biiyiik 6nem arz etmektedir. Ulkemizde, Saglikta Déniisiim Programi’nin
uygulamaya konulmasiyla birlikte saglik hizmeti sunumundaki istenen hedeflere
ulagsmak i¢in 2003 yilindan bu yana ¢alismalar yapilmis ve yapilmaktadir. Kamu saglik
sektoriinde son yillarda yasanan mevzuat degisiklikleri ele alindiginda saglik hizmeti
sunumunda neredeyse hizmetin sunum sekli ve degisen bilimsel yaklasimlar kadar
yoOnetici atama kriterlerinin de yeniden olusturuldugu gériilmektedir.

Arastirmanin amact; yoneticilerin liderlik davranis modelleri ile calisanlarin
motivasyon ve performansi arasindaki iliskinin degerlendirilmesidir. Ayrica yapilan
incelemeler sonucunda Bolu ilinde arastirma konusu ile ilgili yapilmis herhangi bir
caligmaya rastlanilmamis olmasi nedeniyle, ¢alismanin diger arastirmacilara 1sik
tutmasi ve literatiire katki saglamas1 amaclanmistir.

Aragtirmada, Bolu ilinde kamu saglik sektoriinde gorev alan her kademedeki 403
calisana yiiz yiize anket uygulamasi gergeklestirilmistir. Ankette; saglik yoneticilerinin
liderlik tutumlarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigi “liderlik davranisi algisi”
bagligi altinda incelenmistir. Caligsanlarin kendi algilari {izerinden performans
diizeylerini degerlendirmeleri de “calisan verimliligi algis1” basligi altinda incelenmistir.

Bu calismada, konu ac¢iklamalarinda niteliksel, analiz boliimiinde ise niceliksel
tanimlamalar yapilmistir. Tezin birinci boliimiinde konunun temel bilesenlerinin
aciklanmasia ¢aligilmig olup, ikinci bolimde arastirma konusunun kavramsal

boyutunu olusturmak amaciyla literatiir taramasi yapilmstir. Ugiincii bliimde liderlik



davraniglarinin c¢alisan verimliligi iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla saglik
personeline uygulanan anket c¢aligmasi analiz edilmistir. Bu baglamda saglik
calisanlarinin, yoneticilerinin liderlik tutumlarina dair algilar1 ile isyerindeki
motivasyon ve performanslari arasindaki iligski incelenerek onemli bulgular elde
edilmistir. Son boliimde ise sonug ve degerlendirmeler yer almaktadir.

“‘Bolu ili kamu saglik sektoriinde ¢alisan yoneticilerin liderlik davraniglarinin,
calisan verimliligine olan etkileri’” konusunda yapilan bu ¢alismanin; c¢alisan
verimliligini arttirmaya yonelik olumlu liderlik davranislarin1  desteklemeyi
hedefleyen saglik camiasina, kamu kurum ve kuruluslarina faydali olacagi

distiniilmektedir.



BIiRINCi BOLUM

LIiDERLIK VE VERIMLILIK KAVRAMI

1.1 Liderlik Kavram ve Saghk Yoneticilerindeki Liderlik Kavrami

1.1.1 Liderlik

Liderlik; takipgilerini hedeflenen amaglara dogru birlestiren ve faaliyete geciren
rol davramisidir.

Genel olarak liderlik, uygun sartlarda toplanmis kisi ve gruplari istenilen
amaglar dogrultusunda etkileyebilme ve yonlendirebilme yetenegi olarak
tanimlanabilir (Kogel, 2001: 465).

Liderlik; kisilerin davraniglarini, tavirlarii ve diistince tarzlarini etkileyebilme
becerisidir. Lider, kurum hedefleri dogrultusunda calisanlar1 motive ederek onlari
amaca ulagsmada yonlendirebilen kisidir. Liderlik kavraminda; mevcut sartlar,
takipgiler ve lider olmak iizere {i¢ bilesen bulunmaktadir (Kogel, 2014, s. 675).
Liderler, personeli etkileyerek, onlar idare eden, diizeni ve organizasyonu saglayarak
kurumu basariya tagiyan kisilerdir. Sayet idarelerin basina etkin bir lider getirilmez ise
bahse konu durum isletmeyi dogrudan, onunla baglantili diger isletmeleri de dolayh
bicimde olumsuz olarak etkiler. Bu nedenle dogru lider secimi igletmeler i¢in ¢ok
onemlidir. Baska bir ac¢idan liderlik, insanlar1 belirlenen amaclar dogrultusunda
birlestirerek hedefe ulastiran, genis diisiinebilme becerisine sahip kisilerdir. Liderler
kurumun ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket eder. Olaylara ¢6ziimsel agidan yaklasir,
tiretken, enerjik ve etkin tavirlar sergiler. Genelleme yapilirsa liderlik; kisileri istenilen
amaglar dogrultusunda birlestirip onlar1 hedefe ulasma yolunda etkileyerek

yonlendirebilen bilgili ve donanimli kisilerdir (Zel, 2001: 91).



1.1.2 Liderlik Kavraminin Literatiirdeki Yeri

Liderlik kavrami, 20. yiizyilda idari alanda bilimsel agidan ¢okga arastirilan bir
konu olmustur. Farkli bakis acilariyla hem akademisyenler hem de uygulayici olanlar,
liderlik konusunu yogun ugraslarla analiz etmeye calismislar ve bunun neticesinde

literatiire dort yiize yakin tanim ve binlerce ¢alisma kazandirmislardir (Ergetin, 2000: 4).
1.1.3 Liderlik Davranislar

Tipik liderlik davranislar, verici lider ve alici lider olarak iki baglik altinda
incelenebilir (Alganer, 2002). Verici lider, lider oldugu siiregte yiikselis gosterdigi gibi
lider olmadig1 zamanlarda da yiikselis gostermeye ve takip edilmeye devam eder. Alict
liderse, her tiirlii yiikselmesini menfaati dogrultusunda kisilerden aldiklar1 iizerine
kurdugundan sadece liderlik yaptig1 siirecte yiikselis gosterir. Liderligi sona erdiginde
ise takdir edilmeyip unutulur ve tarihe karisir. Glintimiizde iy1 bir lider; alaninda bilgi
ve beceriye sahip olarak uzmanlagmali, siirekli degisim ve gelisim ihtiyacin1 g6z ardi
etmemelidir. Liderlik yaptigi pozisyonda siireklilik arz etmeli ve devamliligi

saglamalidir.
1.1.4 Liderligin Onemi ve Gerekliligi

Cozliim tiretmek durumunda olan her idareci icin kisileri yonetme becerisine
sahip olmak olduk¢a ©nem arz eder. Liderlik; bagkalarim1 ayni amaglar ig¢in
toplayabilme, motivasyonlarini arttirarak onlar1 harekete gecirebilme agisindan ¢ok
onemlidir (FEMA, 2007: 1).

Bazi aragtirmacilar, insan ¢abalarinin biitlinlestirilmesi ve organize edilmesi i¢in
liderlere ihtiya¢ duyuldugunu savunurlar. Isletmeler acisindan bakildiginda, karar
alabilecek ve bu kararlar1 dogru zamanda, dogru yerde ve dogru kisiler iizerinde
uygulayabilecek, isletme igerisinde disiplini saglayabilecek bir otoriteye ihtiyag
duyulmaktadir. Kurumda bir liderin olmasinin ii¢ agidan énemi vardir: ilki; kurumun
basarisinda, liderinin gsterdigi davranis ve kalite anlayismin etken olmasidir. Ikinci
olarak calisanlar i¢in hedefi belirleyen ve giiveni saglayan liderdir. Ugiinciisii ise
kurumun giiclenmesi ile ilgili olup; bir kurumda giiclenmeyi ve giiven ortamini

saglayan liderdir (Bennis, 2001: 18).



1.1.5 Etkin Lider Ozellikleri

Insanoglu ruhsal ve sosyal agilardan kompleks bir yapidadir. Insanlarm
diistincelerini anlayabilmek ve iletisimlerinde onlara dogru destegi verebilmek ozel
yetenek gerektirdiginden onlar1 idare etmek ve yonlendirmek fazlasiyla zordur.
Isletmelerin basarili olabilmesi icin liderlerinde su 6zelliklerin bulunmasi gerekmektedir:

Etkin lider; hem kendisini hem de astlarini iyi tanimali ve kisisel gelisimlerini
saglamalidir. Yaptig isin ehli olup sorumluluk sahibi olmalidir. Is gorenlerinin istek ve
beklentilerini iyi kavramali, zamaninda miidahalelerde bulunmali ve sorunlara mantikli
¢oziimler iiretmelidir. Orgiit icerisinde fikir ve bilgi paylasimini saglamali, ihtiyaglari
1yi tespit etmeli, gerekli ve uygun kararlar1 almalidir. Ekip ruhunu giiglendirmeli, fikir,
tavir ve davranislariyla herkese 6rnek olmalidir. Takipgilerinin moral ve motivasyonunu
yiksek tutmali, Ozgiiven ve becerilerini gelistirmelidir. Onlarin yetenekleri
dogrultusunda is dagilimi yapmali, sorumluluk vererek is tecriibelerini arttirmalidir.
Kaynaklar1 dogru ve uygun kullanmali, basarty1 ekibiyle paylasmalidir (Ertiirk, 2000:
154-157).

1.1.6 Liderlik ve Yoneticilik Kavramlari1 Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik kavramlar1 genel olarak ayni anlamda diisiiniilse de
aslinda birbirlerinden farkli anlamlara sahiptirler. Yoneticilik; hedefe ulagsmak icin
mevcut olan kaynaklari uyumlu ve verimli bir sekilde kullanabilme yetisi olarak
aciklanabilir. Liderlik ise; belirlenmis hedeflere ulasmak i¢in, takipgilerini
etkileyebilme veya takipcilerinin davranislarin1 yonlendirebilme becerisi olarak
aciklanabilir (Cirpan, 1999: 1).

Orgiitlerde kisileri ydnlendirmek i¢in kullanilan “otorite” ve “etkileyebilme”
unsurlari, kullanilis sekli itibariyle yoneticiyi ve lideri birbirinden ayirmaktadir.
Yonetici kisilere otoritesini kullanarak yaptirim uygularken, lider kisileri etkileyerek
ve onlarin motivasyonlarini arttirarak zor ama kalict bir yolu tercih eder. Otoritesi
olmasa bile bir lider takipgilerini etkileyebilirken, otoritesi olan bir yonetici kisileri
etkilemede yetersiz kalabilir (Geylan, 1992: 3-6).

Yoneticilik duragan olup, bugiinle simirlidir. Yonetici, mevcut olan vizyonun
uygulanmasini saglar. Yapilacak islerin ve ilerlemelerin, takip ve degerlendirmesini

yapar. Liderlik ise gelecege yonelik bir kavramdir. Lider, kurumu ig¢in vizyon



olusturarak bunu izleyenlerine benimsetir, Islerin hangi sekilde yapilacagini nelere
Onem verilecegini belirleme ve kurumun giiglenmesini saglama siirecinde sorumluluk

alir (Baltas, 2002: 109).
1.1.7 Liderlik Tiirleri

Yoneticinin benimsedigi liderlik davranigina ve yonetim tarzina gore, lider etkinligi
belirlenmektedir. Literatiire bakildiginda farkl liderlik tiirleri goriilmektedir. Bu béliimde

liderlik davranislart arasinda sikga karsilasilan liderlik tiirlerine yer verilecektir.
1.1.7.1 Otokratik (Emir verici) lider

Emir verici liderlik tiirti hizmet odakli olup; makamin giicii kullanilarak otorite
saglandig1, karar almada astlarin fikir ve diisiincelerine yer verilmedigi, tiim kararlarin
kendisi tarafindan verildigi bu nedenle ekip ruhunun ve dayanigmasinin olusamadigi
ancak isletme i¢in karar verme asamasinin hizli oldugu bir liderlik tiiriidiir (Coroglu,
2003: 27).

Otokratik liderlik davranist gogunlukla gelenekgi yonetim kiiltliriinin ve
biirokrasinin 6n planda oldugu kurumlarda benimsenmektedir. Otokratik liderler,
calisanlarindan aninda itaat etmelerini bekler. Amagclarin, planlarin, politikalarin
belirlenmesinde ¢alisanlarina s6z hakki vermezler (Eren, 2001: 453).

Otokratik liderler, c¢alisanlarin gereksinimlerine genellikle kayitsiz kalir.
Calisanlan ile fikir aligverisi yapmazlar ve gorevi almaya istekli olup olmadiklarina
bakmadan onlar1 kendi fikirleri dogrultusunda gorevlendirirler (Kegecioglu, 2003: 118).

Otokratik liderlerin gosterdigi emrivaki davranis tarzi nedeniyle astlar
fikirlerinin 6nemsenmedigini diisiindiiklerinden sorumluluk almaktan kagmir. Ozgiir
ve yaratict diisiinceyi harekete geciremedikleri igin islerini sahiplenmezler (Goleman
vd. 2002: 69).

Adorno’nun yapmis oldugu bir arastirma neticesinde otokratik liderlik
davranigini benimseyen yoneticilerde; topluma uymaya c¢ok fazla onem verme,
degisiklikten hoslanmama, kisiliginin degismez nitelikte olmasi, idari agidan amir-
memur iliskilerinde kuralci olma, otorite giicii olan kisi ve gruplara yonelik davranis
sergileme, azinlik veya yabanci gruplara miisamaha gostermeme, geleneklerine bagh
ve tutucu bir tavir sergileme gibi 6zelliklerin goriildiigi tespit edilmistir (Baymur,
1994: 279).



Otokratik liderligin en olumsuz yonii, isgorenlerin kendilerine deger verilmedigi
diisiincesi nedeniyle motivasyonlarinin azalmasi, takim ruhunun olugamamast ve i¢
catigmalarin yasanmasidir. Ancak acele karar verilmesi gereken olagandisi durumlarda
emir verici liderlik davramisinda bulunulmasi isletmeler i¢in faydali olacaktir

(Goleman vd., 2002: 70).

1.1.7.2 Demokratik lider

Demokratik liderler, astlar ile hem yetkisini hem de karsilikli olarak diisiince ve
Onerilerini paylasir. Amag, i analizi, gérev dagilimi ve planlama gibi konularda astlari
ile fikir alisverisinde bulunarak hareket ederler (Aykan, 2004: 214).

Demokratik liderlik, liderin kararlarini astlar1 ile paylastigi liderlik tiirtidiir. Bu
liderlik tiirinde calisanlar yapilanlar hakkinda bilgilendirilmekte ve karar alma
stireglerine dahil edilmektedir. Demokratik liderin en 6nemli 6zelligi, ¢alisanlarini
bilgi ve ilgisi ile etkileyebilmeleri ve onlarla her tirli iletisim iginde
bulunabilmeleridir (Tengilimoglu, 2005: 7-8).

Demokratik liderler ¢alistiklart kurum ve bulunduklart ortami her zaman goz
ontinde bulundurur. Elestiriye her zaman agiktirlar. Bu tip liderlik davranisini gosteren
yoneticiler igin insan iligkileri olduk¢a 6nemlidir. Bu tip liderler ¢aliganlarina her
konuda destek olup, kararlarin alinmasinda onlar ile fikir alisverisinde bulunurlar
(Stoner ve Edvard, 1992: 417).

Demokratik liderlik tiiriiniin baslica faydalari, astlarin fikir ve onerilerinin
onemsenmesi nedeniyle motivasyonlarin ve kurumlarina olan aidiyet duygularinin
yiiksek olmasidir. Kurumun hedeflerine ulagsmada izlenilecek yolun belirlenmesi i¢in
alinacak kararlarda birbirinden farkli onerilerin sunulmasina ve degerlendirilmesine
firsat verilmesi, astlarin iy doyumu ve flretkenligini arttirmaktadir. Ancak c¢ok
sesliligin getirdigi zaman kaybi, karar almada yasanilan zorluk ve lider etkinliginin
azalmas1 demokratik liderlik davraniginin olumsuz yonlerindendir. Bu nedenle hizh

karar alinmasi gereken durumlarda bu liderlik tiirliniin tercih edilmesi uygun
olmayacaktir (Eren, 2001: 489).

1.1.7.3 Hiimanist lider

Hiimanist liderler, is gorenlerin duygu ve diisiincelerine 6nem vererek onlari

mutlu etmeye calisir. Astlarin kendi fikirleri dogrultusunda etkin calisma sekli



belirlemelerinde onlar1 serbest birakirlar. Calisanlarin birbiriyle uyum igerisinde
olmalarina yonelik davranig sergilerler. Astlari ile arasinda giiclii bir bag kurduklari
icin onlarin kendisine olan bagliligi ile kurumu yonetirler (Goleman vd., 2002: 73).

Hiimanist liderler korumaci roliinde olup babacan davranislar sergiler. Karar
almada bazen ¢alisanlarinin goriislerine bagvursalar da genellikle kararlar1 kendileri
alir. Odiil sistemini sikca tercih ederler. Zorunlu olmadik¢a cezalandirma sistemini
kullanmazlar. Calisanlarin1 duygusal agidan yonlendirip motive ederler.

Hiimanist liderlik davranisi sergileyen yoneticilerin, ¢alisanlar ile iyi iliskiler
icerisinde olabilmeleri ve bu iligkileri orgilit yararma devam ettirebilmeleri biiyiik
Olgiide 6z biling, insanlari motive edebilme, empati kurabilme, duygular
denetleyebilme ve sosyal beceri gibi duygusal zeka yetilerine sahip olmalarina
baghdir. Bu duygusal zeka yetileri, hiimanist liderlikte olduk¢a 6nemli olmakla
birlikte basarili liderlik i¢in de genel anlamda gerekli becerilerdir (Dalgin, 2008: 51).

Hiimanist liderler is gorenlerine 6nemli ve degerli oldugu hissini yasatip, kurum
ici huzur ve dayanigmayi arttirir. Onlara giiven ortami saglayarak caligmalarinda
destek verir. Aralarinda olusan giiclii bag neticesinde catismalar azalir ve ¢alisan

verimliligi artar (Eren, 2001: 437).
1.1.7.4 Biirokratik lider

Biirokrasi, genel olarak orgiit yapisini ifade etmektedir. Bir orgiit yapisi i¢inde
kisilerin nasil, nerede, kiminle, ne tiir bir gérevlendirme ile ¢alisacagi, hangi araclari
kullanacagi ve sistemdeki konumunun ne olacagi biirokratik bir yapilanma ile
belirlenebilmektedir (Weber, 1998: 309).

Biirokratik liderlik tiiriinde; kurum amaglar, izlenecek politikalar ve yapilacak
faaliyetler belirli olup, is dagilimi yapilarak c¢alisanlar gorevlendirilir. Kurumdaki
herkese yapacagi is, kullanabilecegi kaynak ve yetki alami agik olarak bildirilir
(Erdogan, 1999: 53).

Biirokratik liderlikte mevzuata ve kurallara uygun olarak is gorenleri ¢alistirma
prensibi vardir. Bu liderlik davranisinda gorev dagilimi yapilir ve islerde hata
yapilmasina miisamaha gosterilmez. Calisanlar ile iletisimi giliclendirme, fikir
aligverisinde bulunma ve duygusal bag kurma gibi yaklasimlarda bulunulmaz

(www.politikadergisi.com).



1.1.7.5 Karizmatik lider

Karizma kavrami ilk defa sosyolog Max Weber tarafindan 1947 yilinda,
takipgileri yonlendirmede etkili bir giice sahip olan ve 6zellikle kriz anlarinda ortaya
¢ikan liderlik tarzini ifade etmek i¢in kullanilmistir (Berberoglu, 2002: 285).

Karizmatik liderin ortaya ¢ikmasinda bazi durumlar etken olmaktadir. Klasik
yontemlerle idare edilen ancak bagarimin yakalanamadigi ve ortamin gerginlestigi
zamanlarda degisim ihtiyaci1 dogabilir. Karmasanin ve huzursuzlugun arttigi, astlarin
ihtiyaclarinin giderilemedigi, tatmin duygusunun zayifladig1 ancak gruba bagliligin
devam ettigi durumlarda karizmatik liderlik tiirii ortaya ¢ikmaktadir. Karizmatik
liderlik, demokratik ortamlarla bagdasmaz. Genellikle kriz durumlarinda ortaya ¢ikan,
demokratiklesmeye ve grubu amagclart dogrultusunda hazirlamaya yonelik
davraniglarda bulunan bir liderlik tiiriidiir (Aksu, 2003: 92-93).

Karizmatik liderlerin sahip oldugu ve onlar1 normal insanlardan ayiran istisnai
Ozelliklerin bazilari; olaganiistii yeteneklerinin ve yiiksek 6zgiivenlerinin olmast,
kisileri inan¢larinin dogruluguna ikna edebilme ve onlar1 etkileyebilme becerileri, kriz
durumlarinda radikal ¢Oziimler tretebilmeleri, karakterlerinin baskin olmasi, risk
almalari, takipgilerinin ihtiyaglarina 6nem vermeleri, kendilerini davalar1 ugruna feda
etmeleri, vizyon sahibi olmak i¢in yiiksek maliyete katlanmalar1 ve yeteneklerinin
stireklilik arz etmesidir (Sahin vd., 2004: 660).

Yukl, karizmatik liderligin her daim yararinin goriilemeyecegini ve Orgiit
tizerinde zararh etkilerinin de olabilecegini belirtmistir. Cogu basarili girisimcinin
kurmus oldugu isletmeyi adeta kalesi gibi gordiigiinii ve bu kalenin diismemesi igin
her tiirlii faaliyetlerinde ego diiskiinii ve oldukga zalim olduklarini ifade etmistir. Yukl,
karizmatik liderlerin bu tip bireysel gii¢ egilimlerinin onlar1 siirekli durumu korumaya
calisan, diisiincesiz, gikarci, zorba ve itici bir hale yonelttigine dikkat ¢ekmistir (Celik,
2011: 41).

1.1.7.6 Yanal lider (Lateral Leader)

Yanal liderlik, resmi olarak yetkisi olmadig1 halde kisileri etkin bir tarzda
etkileme becerisi olarak tanimlanir. Bir nevi ortiilii liderlik olan yanal liderlik son

zamanlarda duyulmakla birlikte giincel is ortaminda zaman zaman Kkarsilagilan bir



liderlik  tiiridir  (https://www.mindtheproduct.com/2018/06/how-to-apply-lateral-
leadership-in-agile-environments-by-tim-herbig/).

Yanal Lider, diger liderlik tiirlerinde oldugu gibi 6nde yer almay1p ilham vererek
kisilere yandan yeni yollar agar. Yeni stratejiler gelistirerek kurallari, ortaklar1 veya
soruna yaklasimi degistirmeyi hedefler. Yanal lider, kendisinin en dogruyu bildigini
diisiinmeyip digerlerinin yeteneklerini kullanir. Vizyon sahibidir, giinliik meselelerden
ziyade risk alarak yeni ortaklar bulmak i¢in daha fazla vakit harcar. Yanal lider, is
gorenlerden sorular sorarak Onerilerde bulunmalarini ister. Onlar1 meslektasi gibi
kabul ederek birlikte yeni ¢oziim yollar1 ve yeni yaklagimlari arar. Karar vermeden
once digerlerinin fikir ve Onerilerini alir. Yanal lider ekibini yaratici, girisimci ve
yetenekli kisilerden kurar. Kisileri ve fikirleri 6nemser, diisiincelerini acikga tartisir ve
yapic elestirileri destekler. Yanal lider; yaraticiligi ddiillendirip, sayginligi ekibiyle
paylasir. Gelisen teknolojiyi isleri profesyonel yapmak igin bizzat kullanir. Yanal
lider; fikirleri, inisiyatifleri tesvik eder ve farkli buldugu girisimleri uygular.
Isletmelerde iist yonetici olarak tanimlanan lider kavrami; giiniimiizde ekonomik
sartlar, gelismeler ve rekabet ortam1 kapsaminda tekrar degerlendirilmekte olup, yanal
liderlik kavrami tanimiyla giincel ve yeni liderlik tarzlar1 arasinda dikkat cekmektedir

(https://www.leader-values.com/article.php?aid=262).
1.1.7.7 Hizmetkar lider (Servant leader)

Hizmetkar lider tanimyi; ilk defa 1970 yilinda Robert K.Greenleaf tarafindan dile
getirilmistir. Bu liderlik davranisinin 6zelligi kendisine degil etrafindakilere hizmet
etmesidir. Bu tanimda lider, karar verme Yyetkisini sadece kendisinde toplamaz,
ekibiyle de paylasir (Akis Toduk Y., Tiirkiye’nin Gergek Liderlik Haritasi, Alfa, Eyliil
2004).

Hizmetkar lider; sahip oldugu makamin ona kazandirdiklariyla yetinmez, bu tip
lideri mutlu eden liderligi dogrultusunda onu takip edenlerin neler kazandigidir.
Hizmetkar lider i¢in 6nemli olan takipgilerinin ne kadar gelisme gosterdigi ve ne kadar
giiven ortami i¢inde ¢alisabildikleridir.

The Servant Leader (Hizmetkar Lider) kitabinin yazar1 Ken Blanchard ve Phil
Hodges’e gore liderlik; giic ve yonetmekle ilgili degil, belirli hedefler dogrultusunda
digerlerinin en 1iy1 sekilde yasamasi ile alakalidir. Vizyonu herkes icindir, elestirileri

dinler ve degerlendirir. Hizmetkar lider kimseyi ayirmaz, aksine herkesi kucaklar
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¢linkii makaminin gegici oldugunu bilir (https://banucakar.com/blog/2013/hizmetkar -
liderlik-liderlik-ne-yonetmekle-ne-de-gucle-ilgilidir/).

1.1.8 Saghik Yoneticilerinde Liderlik Kavramm

Diinya ve Tiirkiye ekonomisinde; saglik hizmeti sektoriiniin paymin artisi,
yasam kalitesinin ve ortalama yasam siirelerinin yiikselmesi, saglik teknolojilerinin
gelismesi gibi nedenlerle saglik hizmeti sunulan kurumlarin 6nemi siirekli artmaktadir
(Yagc1 ve Duman, 2006: 218-238). Saglik kurumlarinin faaliyet gosterdigi alan,
kisilerin saglik hizmetleri ile ilgili beklenti ve ihtiyaglari, kisa siirede kaliteli hizmet
alma istegi her gecen giin artarak devam etmektedir (Celik, 1995: 51).

Saglik kurumlarinda; goriilen hizli degisim ve gelisimlere cevap verilmesini,
ihtiyag ve taleplerin karsilanmasini, beseri ve maddi kaynaklarin etkin ve verimli
kullanilmasini, kurumun uzun omiirli ve rakiplerine karsi daha tercih edilebilir
olmasini saglayacak bilgili, etkili, ilkeli, stratejik, yenilik¢i, motive edici ve vizyon
sahibi liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir (Giiglii, 2003: 71).

21. yiizyilda teknoloji ve bilimde hizli gelisim ve degisim evresinin yasanmasi,
saglik alaninda yeni uzmanlik dallarinin ortaya g¢ikmasi, ihtiyaglarin gesitlilik ve
degiskenlik gostermesi gibi faktorler, saglik kurumlarmin verdigi hizmetin daha
karmagik bir yapida olmasina ve uygulanacak politikalarin 6neminin artmasina yol
acmaktadir. Bu nedenle Klasik liderlik tarzin1 benimseyen veya degisime adapte
olamayan tekdiize yoneticilerden ziyade, saglik kurumlarinin yoniinii belirleyerek
bunlar1 uygulamaya geciren, verilen hizmeti gelistirmek ve ilerletmek i¢in saglik
calisanlarina imkan veren, onlarin yeteneklerini gelistiren ve gerektiginde etkili
miidahale noktalar1 olusturan stratejik liderlerin varligina ihtiya¢ duyulmaktadir
(Davies ve Davies, 2004: 30).

Zamanla degisip gelisen saglik kurumlarindaki isletme modelleri; toplam kalite,
performans, memnuniyet ve liderlik gibi kavramlar: 6n plana ¢ikartmis, etkin hizmet
sunma politikalarin1 giindeme getirmistir. Bu ¢ercevede liderlik modellerinin hem
kamu saglik hem de 6zel saglik kuruluslarinda calisan verimliligine etkileri iizerine
tartigmalar yapilmaktadir. Calisan verimliligi; ticret politikalari, 6zliikk haklar1 gibi
kavramlar iizerine bina edilmeye c¢alisilsa da son yillarda memnuniyet unsurunun
Onemi On planda yer almistir. Hatta bazi saglik isletmelerinde c¢alisanlar, iicretten ¢ok

calismakta olduklar1 hastanelerde uygulanan yonetim modellerinden etkilenmekte ve
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memnuniyet duymaktadir. Bu sebeple liderlik unsurunun, modern saglik yonetimin de
ayrilmaz bir parcasi oldugu diisiiniilmektedir. Bu ¢er¢evede saglik yoneticilerinin;
saglik alaninda gerekli stratejileri iiretmesi, uzun vadeli planlamalar yapmasi, sahip
olduklar liderlik potansiyeliyle genel ekonomiye katkida bulunmasi, bedenen, ruhen
ve sosyal yonden saglikli bireylerden olusan toplum olusturma gayesiyle stratejik

diistinme ve hareket etme kabiliyetlerini yilikseltmesi hedefleri arasinda olmalidir.
1.2 Verimlilik Kavrami ve Saghk Hizmetlerinde Verimlilik
1.2.1 Verimlilik Kavramm

Verimlilik hakkinda yapilan c¢alisma sayisi olduk¢a fazla oldugu igin
verimliligin farkli sekillerde tanimlar1 bulunmaktadir.

Verimlilik; genellikle yeterlik, nitelik ve tiretkenlik gibi faktorlerle saglanan
performans derecesidir (Popov, 1967).

Verimlilik, " iiretimde yararlanilan girdilerle, iiretim etkinliklerinin sonucunda
saglanan c¢iktilar arasindaki baglanti" olarak da tamimlanir (Kisoglu,2004;
Basaran,1992; Prokopenko, 1991).

Verimlilik tlkelerin kalkinmiglik seviyesini gostermesi agisindan onemlidir.
Artik gliniimiizde sosyo-ekonomik sartlar siirekli gelismektedir. Dolayist ile verimlilik
kavrami siirekli yenilenmektedir. Isletmeler igin kaynaklari en akilci bigimde
kullanmak verimlilik i¢in ¢ok dnemli bir kosuldur. Ayrica ¢alisanlara olumlu ¢alisma
ortami1 saglamak, yasam standartlarimi yiikseltmek isletmelerin verimliligi acisindan
en bagta gelen kriterler arasindadir (Erginel ve ark. 2009).

Hizmet sektoriiniin de tretim sektoriiniin de temel hedefleri verimli
caligmaktir. Verimlilik, ‘‘hizmet sektoriiniin iirettigi ile tiretilenleri saglamada
kullanilan kaynak arasindaki matematiksel bagdir’’ seklinde de tanimlanmaktadir
(Senol ve Gengtiirk, 2017).

Verimlilik; kaynaklarin ne kadar etkili kullanildigin1 gosteren bir kavramdir.
Buna gore verimlilik, belirli bir zamanda ulagilan hizmetin gerceklestirilmesi i¢in
kullanilan mal ve hizmetten var olan kaynaklara ayrilmasi ile ortaya ¢ikan farktir
(Akal, 2003; Harding ve Preker, 2003).

Verimlilik; iiretim asamasina giren tiirlii etkenlerle (girdi) bu siirecin sonucunda

sahip olunan triinler (¢ikt1) arasinda olan bagi anlatmakta olup, kaynaklar1 en etkin
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sekilde degerlendirerek iiretmek anlamina gelmektedir. Bu nedenle teknik anlamda

verimlilik, ‘‘¢iktilarin girdilere olan orani olarak’’ ifade edilir (Prokopenko, 2003).
1.2.2 Verimliligin Tarihsel Gelisimi

Verimliligin kelime olarak ilk kullanildig1 zamanlar ¢ok eskilere dayanmaktadir.
Verimlilik her sektor i¢in farkli anlamlar tasimaktadir. Yeryiiziinde verimlilikten ne
zaman yararlanildigr sorusu, bir Fransiz bilim insani olan Prof. Jean Fourastie
tarafindan arastirilmistir. Sonug olarak literatiire bakildiginda verimlilik kelimesi
diinyada ilk kez 16.Yiizyilda hiimanist bir miithendis ve Alman doktor olan George
Bauer'in (Georgius Agricola) 1556'da yayinlanan "De Re Metallica" adli eserinde
kullanilmistir. Agricola, maden isletmeciliginde arastirmalar yaparken "verimi su
yontemler artirir”" ciimlesini kurarak ilk defa prodiiktiviteyi bilimsel anlamda
kullanmistir. Daha sonra fizyokratlar sozciige daha da anlam yiikleyerek, verimli-
verimsiz ayrimini ortaya koymuslardir (Motroi, 2018; Kayar, 2012; Coban, 2007).

Verimlilik; tarihsel gegmisine bakildiginda, ekonomi ilminin 6nderleri sayilan
Fizyokratlara degin uzanan bir anlam icermekle beraber, 20. Asrin basindan beri,
ciktilar ile bu ¢iktilar1 artirmak i¢in kullanilan girdiler arasindaki iliskiyi anlatmak icin

kullanilmaktadir (Kutlar ve Kartal, 2004).
1.2.3 Verimliligi Etkileyen Faktorler

Orgiitlerde verimlilik agisindan insan faktdrii cok dnemlidir. Insan kaynaklari
orgiitiin en 6nemli kaynaginin ¢alisanlar oldugunun 6nemle {stiinde durmaktadir.
Calisanlarin yetenekleri, becerileri isletmede basarili ya da basarisiz rol oynamalarina
sebep olmaktadir. Burada da ¢alisanin egitim faktorli 6nem kazanmaktadir. Caliganin
bilgisi, fiziksel 6zellikleri, sagligi isin 6zelliklerine uygun olmasi agisindan 6nemlidir.
Bunlar orgiitii ayakta tutan 6gelerdir. Hizmet i¢i egitimlerle bu eksikliklerin bir kismi
giderilecek olsa da baslangigta dogru segimle ¢alisani ise almak, verimlilik agisindan
isletmeye zaman kaybettirmeyecektir (Ozen, 2013).

Verimliligi etkileyen i¢ ve dis faktorler olmak iizere birgok faktor mevcuttur.
Icsel faktdrler, kurumun kendinden kaynakli olanlardir. Bunlar kurum tarafindan
yonetilebilen, miidahale edilebilen faktorlerdir. Bunlar teknoloji, iiriin, yonetim

sekilleri, malzeme, ¢alisma kosullar1 gibi denetlenerek diizeltilebilen etkenlerdir. Dis
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kaynakli olanlar ise miidahalesi zor olan; isletme disindan kaynakli altyap1 sorunlari,

devlet, dogal kaynaklar olarak sayilabilir (Kula ve Ozdemir, 2007).
1.2.4 Saghk Hizmetlerinde Verimlilik

Giliniimiizde saglik kurumlar1 da birer isletme seklinde goriilmektedir. Dolayisi
ile isletmelerin verimliliginde etkili olan faktorler saglik kurumlarinin verimliliginde
de etkilidir. Verimlilik daha ¢ok "isglicii verimliligi" anlaminda kullanilmaktadir.
Ciinkii is giicli degerlidir. Artik isletmelerin ekonomik giicii tek basina verimlilik i¢in
yeterli degildir. Ayn1 zamanda insan kaynagina verilen 6nem isletmelerin her anlamda
kazang saglamasi demektir (Bigerli, 2003; Ekin, 1997). Calisan verimliligi énemli
derecede isletme verimliligini etkilemektedir. Verimliligi en yiiksek seviyeye ulagmis
orgiitler arastirildiginda, c¢alisanlarin en st diizeyde motive edildikleri goriilmiistiir.
Calisanlarin ~ yeteneklerine uygun islerde c¢alistirilmalart  hem ¢alisanlarin
motivasyonunu hem de isletmenin verimliligini artiracaktir (Filiz, 2004). Saglik
hizmetlerinde verimlilik deyince igletmenin karliligi degil topluma iligkin yarar
anlagilmalidir. Hastaneler dahil tim kurumlar i¢in verimlilik en 6nemli rekabet
stratejilerinden biridir (Gtiler, 1990). Saglik sistemindeki basarinin ¢ogaltilmasinin 6n
kosullarindan en Onemlisi verimliliktir. Saglik hizmetinin kaynak kullanimini
cogaltmak, savurganligi onlemek, insan kaynaklarini en etkili bigimde calistirmak

verimliligin ¢ogaltilmasinda en etkili yontemlerdir (Aydin ve Demir, 2003).
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IKiNCi BOLUM

LITERATUR TARAMASI

2.1 Literatiir Taramasi

Aragtirma konusu ile ilgili makale ve lisansiistii tezler incelendiginde, liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin verimliligi tizerine etkileri hakkinda yapilmis ¢aligmalarin
farkli sektorlerde uygulamalar1 var olmakla birlikte saglik alaninda yapilmis
calismalarin sayica az olmasi sebebiyle bu c¢alisma ile literatiire katki sunulmasi
amaglanmistir. Calisma konusu ile ilgili farkli sektdrlerde yapilmis olan ¢alismalarin
bir 6zeti asagida sunulmustur.

Caglar E. S (2011) calismasinda; dort yildiz ve tizeri otel galisanlarini 6rneklem
olarak kabul ederek kurumsal giiglenme ile c¢alisanlarin ise tutkunluk derecesi
arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirmanin sonucunda; yeni bir liderlik kavrami ile
birlikte seyreden giigclenmenin, ¢alisanlarin ise olan tutkunlugunda etkisinin oldugunu
destekleyen sonuglar elde etmistir.

Keklik (2012) galismasinda; Isparta’da hizmet gésteren bir 6zel hastanenin saglik
yoneticilerinin hangi tip liderligi benimsedigi konusunu ele almis olup doniisiimcii,
islemsel, karizmatik ve babacan liderlik tiirlerini incelemistir. Calisma sonucunda
liderlik algisinda cinsiyete gore farklilik bulunmazken personelin egitim durumu, yast,
unvani ve ¢aligma siiresine gore anlamli farklilik bulundugunu tespit etmistir.

Ugurlu (2012) nun ¢alismasinda; Hatay ili merkez ilgedeki ondan fazla 6gretmene
sahip ve okul kiiltiirii agisindan gelismis kabul edilen ilkdgretim okullarinda ¢alisan 390
Ogretmenin, etik liderlik davranisina yonelik algi diizeylerini incelemistir. Calisma
sonucunda; 6gretmenlerin okullarinda daha verimli ve etkili ¢alisanlar olmalarinda
yoneticideki etik liderlik davramiginin etkili oldugunu tespit etmistir.

Uysal, Keklik, Erdem ve Celik (2012) calismalarinda, 525 hastane ¢alisaninin,

yoneticilerindeki otokratik, katilimei, paternalist, liberal, karizmatik, islemsel, demokratik
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ve doniigiimcti liderlik algilarini ve algilanan liderlik tipleriyle is tiretkenlik diizeyleri
arasindaki iligkileri incelemislerdir. Sonugta, karizmatik, liberal ve otokratik liderlik
tiplerinin is liretkenligini azalttig1, doniisiimcii ve babacan liderligin ise is iiretkenligini
arttirdigi sonucuna ulasmislardir. Islemsel, katilime1 ve demokratik liderlik ile is
tiretkenligi arasinda anlamli bir iligki bulamamuslardir.

Kose, Ugurluoglu ve Kose (2015) calismalarinda, saglik calisanlarinin
hizmetkar liderlik davraniglari ile alt boyutlarina iligskin algilarini, bu algiyla gelisen
lider-saglik calisani etkilesimini ve Orgiitsel giiven diizeylerini incelemislerdir.
Istanbul’da 6zel bir hastanenin 136 personeli iizerinde ¢alismislardir. Sonugta; saglik
calisanlarinin hizmetkar liderlik alt boyutlari arasinda en yiiksek vizyon alt boyutunu,
lider-iiye etkilesimi alt boyutlari arasinda en yiiksek profesyonel saygi alt boyutunu ve
orgiitsel giliven alt boyutlar1 arasinda en yiiksek biligsel giiven alt boyutunu
algiladiklar1  gortilmigstiir. Ayrica hizmetkar liderlik davranisinin, lider-iiye
etkilesimini ve calisanlar iizerindeki genel Orgiitsel giiveni pozitif ve istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna ulagmislardir.

Izgiiden, Eroymak ve Erdem (2016) ¢aligmalarinda, liderligin negatif ve zarar
verici yonlerini incelemislerdir. Isparta Siileyman Demirel Universitesinde ¢alisan
hastane personeli lizerinde yapilan arastirmada narsist liderlik davranisinin en sik
goriilen toksik liderlik tiirii oldugu anlagilmakla birlikte toksik liderlik davraniglarinin
genellikle sergilenmedigi sonucuna varmiglardir.

Akyurt, Alparslan ve Oktar (2016) ¢aligmalarinda, Istanbul ili kamu ve 6zel
hastanelerinde gorevli 1.785 saglik personelinin orgiitsel baglilik ve is tatmini algilari
tizerine liderlik davraniglarinin etkilerini incelemislerdir. Arastirma sonucunda
etkilesimci ve aragsal liderligin, anlamli pozitif yonde etkisinin oldugu; doniisiimcii
liderlik davranisinin ise herhangi bir etkisinin olmadig1 sonucuna varmiglardir. Ayrica
orglitsel baglilik {izerinde is tatminin etkisinin de 6nemli oldugu goériilmiistiir.

Avct ve Yasar (2016) calismalarinda, kamu kurumunda c¢alisan personelin
demokratik, serbestiyet¢i ve otokratik liderlik tarzlari algilarimi ve beklentilerini
incelemislerdir. Calismanin neticesinde; kamu ¢alisanlarinin, yoneticilerinin otokratik
liderlik tarzi algilarin1 benimsediklerini ancak yoneticilerinden demokratik liderlik
davranigi sergilemesini beklediklerini tespit etmislerdir.

Dagli ve Agalday (2018) c¢alismalarinda; kamuda c¢alisan ortaokul
ogretmenlerinin, midirlerinin paternalist liderlik davranislarina yonelik algilarini

incelemislerdir. Calismanin 6rneklemini Mardin ilinde 2016-2017 egitim doneminde
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20 ortaokulda gorev yapan 261 Ogretmen kapsamaktadir. Caligma sonucunda,
ogretmenlerdeki, mudiirlerindeki paternalist liderlik davraniglarina yonelik algilarin
daha yiiksek oldugu saptanmistir. Midiirlerin “yardimsever liderlik” boyutunun,
Ogretmenlerin cinsiyetine ve sendikal liyeliklerine gore farkli algilandig1 goriilmiistiir.
Uygulayici ve arastirmacilara yonelik onerilerde bulunmuslardir.

Kiitlik¢li (2018) calismasinda; Diizce ilinde gorev yapan kadin yoneticilerin
demokratik liderlik egilimleri ile kadin yoneticilerle birlikte calisan personelin
baglilig1 arasindaki iliski yonlerini incelemistir. 146 c¢alisanin dahil oldugu
arastirmada; kadin yoneticilerin demokratik liderlik egilimleri ile c¢alisanlarin
devamlilik baglilig1 arasindaki iliskinin anlamli ve negatif yonde oldugu, kadin
yoneticilerin demokratik liderlik egilimleri ile ¢alisanlarin normatif baglilig:
arasindaki iliskinin ise anlaml1 ve pozitif yonde oldugu sonucuna varmistir.

Altan ve Ozpehlivan (2019) calismasinda; calisanlarin orgiitsel boyuttaki
vatandaslik davranigina, katilimci ve otokratik liderlik anlayisinin  etkisini
incelemislerdir. Calismanin Orneklemi, sivil toplum kuruluslarinda gorevli 280
yonetici ve 130 calisan1 kapsamaktadir. Yapilan ¢alismada; yoneticilerin otokratik
liderlik diizeyleri ile ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik 6lgegi alt boyutlarindan isletme
ile 6zdeslesme boyutunda negatif, anlamli ve orta diizey iliski bulunmusken,
yoneticilerin demokratik liderlik diizeyleri ile ¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik dlgegi
alt boyutlarindan isletme ile 6zdeslesme boyutunda pozitif, anlaml ve yiiksek diizey
iliski oldugu bulunmustur.

Yorgancioglu Tarcan, Yesilaydin ve Karahan (2019) calismasinda; Eskisehir
ilindeki kamu, liniversite ve 6zel hastanelerde gorevli yoneticiler ile idari personelin
orgiitsel bagliliklarini ve 6rgiitsel vatandaglik davraniglarini incelemislerdir. Duygusal
baghiligin orgiitsel vatandaslik davranigina en fazla etki eden degisken oldugunu
gormiislerdir. Orgiitsel vatandashik davranisi {izerine normatif ve duygusal baglilik
degiskenlerinin etkisinin olumlu yonde oldugunu ancak devamlilikla ilgili baglilik
degiskeninin etkisinin olumsuz yonde oldugunu tespit etmislerdir.

Ugurluoglu, Gokkaya ve Erdem (2019) calismalarinda; Tiirkiye’deki bir sehir
hastanesinde calisanlarin memnuniyet seviyelerinin belirlenmesi i¢in mevcut sehir
hastanesi ile doniistim Oncesi gorev yaptiklar1 Saglik Bakanligi’na bagli Devlet ve
Ozel Dal Hastanelerinin kiyaslamislardir. Calisma sonucunda déniisiim sonras1 yeni

hastanenin fiziki imkanlarindan ve hijyen sartlarindan memnuniyet duyuldugu ancak
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sehir hastanesinde personele verilen deger, idari ¢ok baslilik ve maddi haklardaki
azalma konularinda memnuniyetsizlik oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Cmar ve Ekinci (2019) calismalarinda; kamu hastanelerinde ¢alisan 300
personelin algist dogrultusunda yalin hizmet yonetiminin Orgiitsel bagliliga etkisini
aragtirmiglardir. Calismada yalin hizmet yOnetimiyle personelin orgiitsel baglilig
arasinda farkli seviyelerde dogrusal yonli iliski bulunmustur. Hastanelerde orta
diizeyde yalin hizmet yonetimi oldugu goriilmekle birlikte Orgiitsel baglilig
giiclendirmek i¢in personel motivasyonunu attirict girisimlerin ve kaynaklarin israfa
kagmadan dengeli kullaniminin 6ncelikli hedefler olmasina dikkat ¢ekilmistir.

Bostan ve Agac (2019) calismalarinda; 2017 yilinda saglikta dontisiim programi
kapsaminda olusturulan kamu hastaneleri birligine bagli hastanelerde gorev alan
idareci ve saglik calisanlarinin, doniisiime binaen hastane hizmetlerindeki degisime
yonelik algilarini karsilastirmiglardir. Kamu hastaneleri birligine bagl yedi hastanede
calisan 325 yonetici ve personelin dahil oldugu arastirmalarinda; kamu
hastanelerindeki yonetim alanindaki degisimi hem yonetici hem de personelin olumlu
olarak degerlendirdigi, saglik personeli agisindan iki kesimin de degisimin olmadigini
diisiindiigii, uygulamanin benimsendigi, kamu hastanelerine yonelik kamuoyu
goriigiiniin olumlu yonde oldugu ancak saglik personelinin doniisiim sonrasi yeterli
pay alamadig1 diigiincesinde oldugu sonucuna varmislardir.

Gelmez ve Akga Urtiirk (2019) ¢alismalarinda; Ankara ilinde faaliyet gdsteren
bir 6zel hastanenin yoneticilerinin liderlik stillerini belirleyerek bu 6zelliklerin
calisanlarin performansini nasil etkiledigini incelemislerdir. Calisma grubu o6zel
hastanenin 268 personelini kapsamaktadir. Yapilan aragtirma neticesinde, liderlik
stillerine yonelik calisan performans algilarinda farkliliklarin oldugunu tespit

etmislerdir.
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2.2 Arastirma Konusu fle flgili Literatiir Taramas1 Ozeti

Tablo 2.1: Arastirma Konusu le Ilgili Literatiir Taramas1 Ozeti.

Sira Makalenin / Bilimsel
No Calismanin Adi, Tarihi VL Sullule
The Impact Of
Empowerment On Work
Engagement Mediated Kurumsal giiclenme ile ¢alisanlarin ise tutkunluk derecesi arasmdaki
1 Through Psychological Caglar, E.S iliski incelenmis olup yeni bir liderlik kavramu ile birlikte seyreden
' Empowerment: gan, £.5. gliclenmenin, ¢alisanlarin ise olan tutkunlugunda etkisinin oldugunu
Moderating Roles Of destekleyen sonuglar elde edilmistir.
Leadership Styles And
Work Goals, 2011
Saglik Hizmetlerinde Isparta’da hizmet gosteren bir 6zel hastanenin saglik yoneticilerinin
Benimsenen Liderlik hangi tip liderligi benimsedigi konusu ele alinmis olup ¢alisma
2. Tiplerinin Belirlenmesi: Belma Keklik | sonucunda liderlik algisinda cinsiyete gore farklilik bulunmazken
Ozel Bir Hastane personelin egitim durumu, yasi, unvani ve g¢aligma siiresine gore
Ornegi, 2012 anlamli farklilik bulundugu tespit edilmistir.
i}kégretim Okulu Hatay ili merkez ilgedeki ilkogretim okullarinda ¢alisan 390
Ogretmenlerinin Ogretmenin, etik liderlik davranigina yonelik algi diizeyleri incelenmis
3. Yénetici Etik Liderlik Celal Ugurlu olup galisma sonucunda; dgretmenlerin okullarinda daha verimli ve
Davranigina Iliskin etkili galisanlar olmalarinda yoneticideki etik liderlik davranigimin
Algilari, 2012 etkili oldugu tespit edilmistir.
Eﬁ;ﬁ?ﬁ g(z);elﬁ(clgfinﬁl;n EerslgT Aélg% a 525 hastane ¢aligani tizerinde karizmatik, liberal ve otokratik liderlik
: DAl tiplerinin is Uretkenligini azalttig1, doniisimcii ve babacan liderligin
Caliganlarin Is Keklik P $ & £ § ; g
4. Uretkenlik Diizevleri Ramaz’an ise is tiretkenligini arttirdig1 sonucuna ulasiimistir. Islemsel, katilimei
Arasindaki Hiskii]erin Erdem ve demokratik liderlik ile is tiretkenligi arasinda anlamli bir iligki
Incelenmesi, 2012. Rukiye Celik bulggpr st
Saglik galiganlarinin hizmetkar liderlik davranislari ile alt boyutlarina
- iliskin algilart incelenmis olup sonugta; saglik ¢alisanlarinin
aﬁi&itggiliﬁl;rlliim geilrflf)kan hizmetkar liderlik alt boyutlar1 arasinda en yiiksek vizyon alt
Aletlarnm Lider-Uve Kse boyutunu, lider-iiye etkilesimi alt boyutlar1 arasinda en yiiksek
5. Etl%ile imi Ve Or ﬁzsel Oz ii’r profesyonel saygi alt boyutunu ve oOrgiitsel giiven alt boyutlart
GﬁverfUzerin dekgi U“lglrluo“lu arasinda en yiiksek bilissel giiven alt boyutunu algiladiklar
Etkisi 2015 Tfnca Iiés’e goriilmiistiir. Ayrica hizmetkar liderlik davranisinin, lider-iiye
' ' Y etkilesimini ve ¢aliganlar tizerindeki genel orgiitsel giiveni pozitif ve
istatistiksel olarak anlaml bir sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmgtir.
Saglik Kurumlarimda iDZIIir.lljit; Isparta Siileyman Demirel Universitesi Hastanesi personeli {izerinde
Goriilen Toksik Liderlik Se%in ’ liderligin negatif ve zarar verici yonleri incelenmis olup, narsist
6. Davranislari: Bir Erovmak liderlik davramigmm en sik goriilen toksik liderlik tiirii oldugu
Universite Hastanesi Ran):azany anlagilmakla birlikte toksik liderlik davramslarinin  genellikle
Ornegi, 2016. Erdem sergilenmedigi sonucuna vartlmistir.
Nuran Istanbul ili kamu ve dzel hastanelerinde gérevli 1.785 saghk personeli
Saglik Caligsanlarinda Akyurt, tizerine liderlik davraniglarinin etkileri incelenmis olup, etkilesimci ve
7 Liderlik Tarzlarl-is Ali Murat aragsal liderligin, anlaml pozitif yonde etkisinin oldugu; doniistimcti
' Tatmini-Orgiitsel Alparslan, liderlik davramigmin ise herhangi bir etkisinin olmadigr sonucuna
Baglilik Modeli, 2016. Omer Faruk varilmistir. Ayrica orgiitsel baglilik tizerinde is tatminin etkisinin de
Oktar onemli oldugu goriilmiistiir.
g;};ﬁ;lﬁiﬁzﬁﬁ da Omer Avel Kamu ¢alisanlarinin, yoneticilerinin otokratik liderlik tarzi algilarini
8. Al jarl' Oleubilimsel Yalomn Ya ;r benimsedikleri ancak yoneticilerinden demokratik liderlik davranigini
BirgYak.lasniu 2016 ¢ $ sergilemesini bekledikleri tespit edilmistir.
Okul Miidiirlerinin Mardin Ili’nde 2016-2017 egitim déneminde 20 ortaokulda ¢alisan
Paternalist Liderlik Abidin Dagli, | 6gretmenlerin, miidiirlerindeki paternalist liderlik davranislarina
9. Davramslarmim Biinyamin yonelik algilarinin daha yiiksek oldugu, Miidiirlerin “yardimsever
incel nni 2018 Agalday liderlik”  boyutunun, Ogretmenlerin cinsiyetine ve sendikal
celenmest, iiyeliklerine gore farkl algilandig1 tespit edilmistir.
Diizce ilinde gorev yapan kadin yoneticilerin demokratik liderlik
Kadin Yéneticilerin egilimleri ile kadin yoneticilerle birlikte galisan personelin baglilig
Demokratik Liderlik arasindaki iligki yonleri incelenmis olup kadin yoneticilerin
Egilimleri ve Calisan Ayse demokratik liderlik egilimleri ile calisanlarin devamlilik baglilig:
10. Bi'hll'l Arasmdaski Kiitiikgi arasindaki iliskinin anlamli ve negatif yonde oldugu, kadin
ii %{i ngg yoneticilerin demokratik liderlik egilimleri ile ¢alisanlarin normatif
$KL, baglilig1 arasindaki iliskinin ise anlamli ve pozitif yonde oldugu
sonucuna varilmistir.
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Tablo 2.1 Devam. Arastirma Konusu {le lgili Literatiir Taramas1 Ozeti.

Sira

Makalenin / Bilimsel

No | Caligmanin Adi, Tarihi | Y222 gy
. Sivil toplum kuruluglarinda gorevli yonetici ve galisan {izerinde
Sit((i)el:(rrleill?kAXlZ }Ij:ltrlllllrrlnm yapilan calismada; yoneticilerin otokratik liderlik diizeyleri ile
A caliganlarin orgiitsel vatandaslik olgegi alt boyutlarindan isletme ile
Orgiitsel Vatandaslik Senem Altan A . . T
11, Davranisi Uzerine Murat Ozdeslesme boylitun(_ia_ n_egatlf, anlamh ve orta Quzey _1lls_k1
s P . bulunmusken, yoneticilerin demokratik liderlik diizeyleri ile
Etkisi: Sivil Toplum Ozpehlivan A 1 . -
Kuruluslart Uzerine Bir ?ahsanlarm orgiitsel Vatan(.lalshk Olgegi alt "boyutla{mdar'lllslf:tme 1}e
6zdeslesme boyutunda pozitif, anlamli ve yiiksek diizey iligki oldugu
Arastirma, 2019 bulunmustur
Orgiitsel Baghlik Ve Gamze Eskigeh}r i!indleki'kamu, ﬁniver§ite ve Ozel hastanelerde gorevli
Orgiitsel Vatandashk Yorgancioglu | yoneticiler ile idari personel lizerinde yapilan arastlrrpada, duygusal
Davramgmm Tarcan, bagliligin drgiitsel vatandaslik davranisina en fazla etki eden degisken
12. incelenmesi: Saglk Gozde oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel vatandaslhik davranisi lizerine normatif
Calisanlan ljzerine Bir Yesilaydin, ve duygusal baglilik _de_g@skenlerinin etl_(isinir_l _olumlq ?/ii_nde oldugu
Aragtirma, 2019 Ayca ancak devamlilikla ilgili baglihk degiskeninin etkisinin olumsuz
> Karahan yonde oldugu tespit edilmistir.
Caligmada; Tirkiye’deki bir sehir hastanesinde ¢alisanlarin
Dilruba memnuniyet seviyelerinin belirlenmesi i¢in mevcut sehir hastanesi ile
Sehir Hastanesinde Ugurluoglu, doniisiim dncesi gérey yaptiklart Saglik Bakanligi’na bagl Devlet ve
13 Caligan Memnuniyeti Durmus Ozel Dal Hastanelerl_klyas_la_nmsnr. Calisma sonucunda doniisiim
' Aragtirmast, 2019 Gokkaya, sonras1 yeni hastanenin fiziki imkanlarindan ve hijyen sartlarindan
’ Ramazan memnuniyet duyuldugu ancak sehir hastanesinde personele verilen
Erdem deger, idari ¢ok baglilik ve maddi haklardaki azalma konularinda
memnuniyetsizlik oldugu sonucuna ulagilmigtir.
Kamu hastanelerinde c¢alisan 300 personelin algisi dogrultusunda
< . yalin hizmet yonetiminin orgiitsel bagliliga etkisi arastirilmis olup,
g:ﬁ;:;ilrﬁ)::ﬁ;omnde yalin hizmet yonetimiyle personelin orgiitsel bagliligi arasinda farkl
14 Orgiitsel Baglligmin Fadime C}na?, seviyelerde dogrusal y6n1ﬁ. il?ski bulunmustur. Hagtaﬂelerde orta
' Yalin Hizmet Giilay Ekinci | diizeyde yalin hmpet y6ne_t1_m1 oldugu gériilmgkle birlikte orgiitsel
Yénetimine Etkisi. 2019 bagliligr giiclendirmek i¢in personel motivasyonunu attirict
’ girisimlerin ve kaynaklarin israfa kagmadan dengeli kullaniminin
oncelikli hedefler olmasina dikkat gekilmistir.
2017 yilinda saglikta doniisim programi kapsaminda olusturulan
Kamu Hastaneleri kamu hastaneleri birligine bagl hasFanelerde gorev a}an idar;ci ve
Bl Yapilagfiaoinn sagl.llf gallsanla}rmm, doniisime binaen hastane hlzmetleqndek?
Saghk Hizmeti Sunum Sedat de{glsl’me y6nellk' algllarl kars}lgstlrllmlstlr. Karpu hastanelerindeki
15 Siireglerine Etkisinin BOSTAN, y'dnetlmse} Vdveglsiml, yénetlc} ve per§0'nehn' Qlumlu plgqu
' Yénetici ve Calisan Gokhan degerlendirdigi, saglik personeli agisindan iki ke_51m1n d? _deglslmm
Agisindan AGAC olmadigm  dislindligli, uygulamanin  benimsendigi, —kamu
Degerlendirilmesi, 2019 hastanelerine yonelik kamuoyu goriisiiniin olumlu yonde oldugu
? ancak saglik personelinin doniigiim sonrasi yeterli pay alamadigi
diisiincesinde oldugu sonucuna varilmgtir.
Ozel Bir Hastanede Metin Ankara ilinde faaliyet gdsteren bir 6zel hastanenin yoneticilerinin
Liderlik Stillerinin Ve Gelmez liderlik stilleri belirlenerek bu &zelliklerin ¢alisanlarin performansimi
16. Calisan Performansinin Ebru A,k a nasil etkiledigi incelenmistir. Yapilan arastirma neticesinde, liderlik
Incelenmesine Yonelik Urtiirk ¢ stillerine yonelik ¢alisan performans algilarinda farkliliklarin oldugu

Bir Arastirma, 2019

tespit edilmistir.
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UCUNCU BOLUM

SAGLIK YONETICILERININ LIDERLIK DAVRANISLARININ CALISAN
VERIMLILIGINE ETKILERI UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1 Arastirma Siireci

Tezin birinci ve ikinci boliimlerinde, konunun temel bilesenleri ag¢iklanmis ve
arastirma konusunun kavramsal boyutunu olusturmak amaciyla literatiir taramasi
yaptlmistir. Bu bolimde ise arastirma ve uygulama konusu olan “Saghk
yoneticilerinin liderlik davramislarinin ¢ahsan verimliligine etkileri iizerine bir
arastirma” Konusu i¢in arastirmanin yontemi, hipotezleri belirlenmis ve veriler uygun
teknikler ile analiz edilerek elde edilen bulgular agiklanmustir.

Kurum yapisi i¢inde saglik ¢alisanlarinin; yoneticilerinin liderlik davranislarina
iliskin algilari, liderlik yonelimleri ve bu dogrultuda nasil bir liderle caligmak
istedikleri boyutlarinda yapilan aragtirmada liderlerin, liderlik davraniglarinin
takipgileri tarafindan nasil algilandiginin gosterilmesi bakimindan olgu-bilimsel
yaklasimla istatistiki veriler, “liderlik davranisi algis1” bashigi altinda incelenmistir.
Calisanlarin  kendi algilar1 {izerinden memnuniyet ve performans diizeylerini
degerlendirmeleri sonucu elde edilen arastirma verileri, onlarin algilar1 iizerinden
yapilan bir duygu durum degerlendirmesi ve algi oldugundan bu baslik altindaki

veriler de “calisan verimliligi algis1” baglig1 altinda incelenmistir.
3.2 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin  amaci, kamu saghk sektoriindeki yoneticilerin liderlik
davraniglarinin, saglik kurumlarinda ¢alisan personelin is verimliligi iizerine olan
etkilerini arastirmak ve bu gergevede; yoneticilerin liderlik davranig tutumlar: ile

calisanlarin motivasyon ve performansi arasindaki iliskiyi degerlendirmektir.
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Bu calisma; Bolu ili Kamu saglik sektdriinde calisan yoneticilerin liderlik
davraniglarinin saglik ¢alisanlarinin is verimliligine olan etkilerinin neler oldugu ve bu
baglamda saglik kurumlarinda Sunulan hizmetin niteligini ortaya ¢ikaracak olmasi
sebebiyle 6nem arz etmektedir. Calismanin; ¢alisan verimliligini arttirma gergevesinde
olumlu liderlik davranislarini desteklemeyi hedefleyen saglik camiasina, kamu kurum
ve kuruluslarina faydali olacagi disiiniilmektedir. Ayrica yapilan incelemeler
sonucunda Bolu ilinde arastirma konusu ile ilgili yapilmis herhangi bir ¢alismaya
rastlanilmamis olup bu ¢alismanin diger arastirmacilara 1sik tutarak literatiire katki

saglanmast amaglanmaistir.
3.3 Arastirmanin Simirhliklar:

Aragtirmanin evreni 2014 yilsonu itibariyle Bolu ili kamu saglik kurum ve
kuruluslarinda gorev yapan 4564 personelden olusmakta olup, 6rneklem sayis1 Merkez
ilcede faaliyet gosteren kamu saglik kuruluslarinda goérev yapan 403 saglik personeli
ile smirlandirilmistir. Bolu il Saghk Miidiirliigiinde, Kamu Hastaneleri Birligi Genel
Sekreterligi’ne bagli hastanelerde (Giincel durum: Kamu Hastaneleri Hizmetleri
Baskanlig1) ve Halk Sagligi Miidirligi’ne bagl birimlerde (Giincel durum: Halk
Sagligi Hizmetleri Baskanligl) calisan saglik personelinden olusan arastirmanin
orneklemine yiiz yiize yapilan goriismeler ile anket uygulanmistir. Cesitli metodolojik
sinirlamalarin oldugu bu ¢alismada; saglik calisanlarinin demografik 6zelliklerinden
faydalanilarak kiiltiirel, sosyolojik ve psikolojik faktorler, sorularda zikredilen ifadeler

haricinde kapsam disinda tutulmustur.
3.4 Arastirmanin Varsayimlari

1. Kullanilan 6rneklem ve verileri elde etme yonteminin uygun oldugu ve bu
nedenle elde edilen sonuglarin giivenilebilir oldugu varsayilmaktadir.

2. Kendisine anket uygulanan personelin sorulara bir etki altinda kalmadan
samimi ve dogru cevaplar verdigi varsayillmaktadir.

3. Saglik yoneticilerinin liderlik davranislarinin ¢alisan verimliligine etkilerini
belirlemede kisisel goriislerin tarafsiz oldugu varsayilmaktadir.

4. Calisanlarin  verimlilik diizeylerini etkileyen liderlik davraniglarini
belirlemede tiim ¢alisanlarin yargilarda bahsi gegmeyen diger kosullarinin

ayn1 oldugu varsayilmaktadir.
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5. Calisanlarin verilen saglik hizmeti hakkindaki kendi duygu-durum
degerlendirmesi sonucunda elde edilen verilerin, ¢alisan verimliligi algisini
olusturdugu varsayilmaktadir.

6. Katilimcilarin, yoneticilerinin liderlik davranis1i ile ilgili algilarinin

verimliliklerini etkiledigi varsayilmaktadir.

3.5 Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Saglik ¢alisanlarinin,

yoneticilerinin
H liderlik davranislarina
! iligkin algilart
Hs
Demografik
Ozellikler
Hz

Saglik calisanlarinin
0z-verimlilik algilar

Sekil 3.1: Arastirma Modeli.

Aragtirma modeli kapsaminda olusturulan ana hipotezler asagidaki gibidir:

Hi: Saglik c¢alisanlarinin, yoneticilerinin liderlik davraniglarina iliskin algilart
demografik ozelliklere gore farklilik gostermektedir.

Hz: Saglik ¢alisanlarmin algiladiklar1 6z-verimlilikleri demografik 6zelliklere
gore farklilik gostermektedir.

Hs: Saglik yoneticilerinin liderlik davraniglari ile ¢alisan verimliligi arasinda
iliski vardir.

Aragtirma modeli kapsaminda ana hipotezler dogrultusunda olusturulan alt

hipotezler asagidaki gibidir:

Hi: Saghk cahsanlarmin, yoneticilerinin liderlik davramslarma iliskin
algilar1 demografik ozelliklere gore farklhilik gostermektedir.

Hi1: Saglik calisanlarinin, yoneticilerinin liderlik davranigi algilari cinsiyete

gore farklilik gostermektedir.
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Hi2: Saglik calisanlarinin, yoneticilerinin liderlik davranmigi algilart medeni
duruma gore farklilik gostermektedir.

Hi3: Saglik calisanlarinin, yoneticilerinin liderlik davranigi algilar1 yasa gore
farklilik gostermektedir.

Hi4: Saglik c¢alisanlarinin, yoneticilerinin liderlik davranisi algilart ¢alisma
siiresine gore farklilik gostermektedir.

His: Saglik calisanlarinin, yoneticilerinin liderlik davranisi algilari egitim
durumuna gore farklilik gostermektedir.

Hie: Saglik calisanlarinin, yoneticilerinin liderlik davranisi algilar1 aylik gelir
diizeyine gore farklilik gostermektedir.

Hy.7: Saglik ¢alisanlarinin, yoneticilerinin liderlik davranisi algilar meslege gore
farklilik gostermektedir.

Hig: Saglik calisanlarnin, yoneticilerinin liderlik davranisi algilart ¢alisilan
birime gore farklilik gostermektedir.

H2: Saghk cahsanlarmin algiladiklarn 6z-verimlilikleri, demografik
ozelliklere gore farkhilik gostermektedir.

H21: Calisanlarin algiladiklar1  6z-verimlilikleri cinsiyete gore farklilik
gostermektedir.

H22: Calisanlarin algiladiklart 6z-verimlilikleri medeni duruma gore farklilik
gostermektedir.

H23:  Calisanlarin  algiladiklari  6z-verimlilikleri  yasa gore farklilik
gostermektedir.

H24: Calisanlarin algiladiklar1 6z-verimlilikleri galisma siiresine gore farklilik
gostermektedir.

H2s: Calisanlarin algiladiklart 6z-verimlilikleri egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir.

H2e: Calisanlarin algiladiklar1 6z-verimlilikleri aylik gelir diizeyine gore
farklilik gostermektedir.

Hz7: Calisanlarin  algiladiklart  6z-verimlilikleri meslege gore farklilik
gostermektedir.

Hzg: Calisanlarin algiladiklart 6z-verimlilikleri ¢alisilan birime gore farklilik

gostermektedir.
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3.6 Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Evren, arastirmacinin Ornegini sectigi ve edindigi sonuglari genelleyecegi
gruptur (Altunisik vd. 2012: 132). Bu arastirmanin evrenini 2014 yilsonu itibariyle
Bolu 1li saglik kuruluslarinda saglik hizmeti sunumunda gorev alan toplam 4.564
personel olusturmaktadir. Orneklem ise iizerinde ¢alisilan evreni temsil edebilecek
kapasiteye sahip evrenin herhangi bir alt grubudur (Karagdéz 2014: 137). Orneklem
birim sayisinin belirlenmesinde Altunigik vd (2010: 136) yararlanilmis olup 5.000
evren biiylikliigl icin ornekleme girecek birim sayisinin %5 hata payi ile en az 357
olmasinin yeterli oldugu goriilmiistiir. Ocak-Nisan 2015 tarihleri arasinda Bolu li
Merkez ilgede kamu saglik kuruluslarinda galisan 403 personele géniilliiliik esasina

gore anket uygulanmis olup yeterli 6rneklem biiytikliigline ulagilmistir.
3.7 Arastirmanin Yontemi

Arastirma verilerini toplamak amaciyla arastirmaci tarafindan literatiir taramasi
sonucunda hazirlanan anket kullanilmig olup; birinci bolimde katilimeilarin
demografik 6zelliklerini belirlemeyi amaglayan 8 soru, ikinci boliimde katilimcilarin
yoneticilerinin liderlik davranisi algilarini 6lgmeye yonelik 30 ifade, liglincii boliimde
ise ¢alisanlarin 6z-verimlilik algilarini 6lgmeye yonelik 28 ifade olmak iizere toplam
66 ifade mevcuttur. Katilim diizeylerini belirlemede:

1: Kesinlikle Katilmiyorum

2: Katilmiyorum

3: Kararsizim

4: Katiliyorum

5: Kesinlikle Katiliyorum
seklinde 5°1i Likert tipi 6l¢cekleme kullanilmistir.

Giivenilirlik, bir testin veya 6lcegin 6lgmek istedigi kavrami tutarl ve istikrarl
bir sekilde 6l¢me derecesidir. Bir test veya Olcek ne kadar giivenilir ise elde edilen
veriler de o denli giivenilirdir (Karagéz 2014: 697). Calismamizda giivenilirligi
O0lcmek amaciyla literatiirde de sikca kullamilan Cronbach alpha katsayisi
kullanilmistir. Cronbach Alpha degeri i¢in; 0,00 < a < 0,40 ise 6l¢ek giivenilir degil”,
“0,40 <0 < 0,60 ise giivenilirlik diisiik”, “0,60 < a< 0,80 ise oldukg¢a giivenilir”, “0,80
< a < 1,00 ise yiiksek derecede giivenilir” oldugu kabul edilir (Karagdz 2014: 698).

Calismada kullanilan anketin giivenilirligini dlgmeye yonelik igsel tutarlilik analizi
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yapilmigtir. Tablo 3.1’de gosterildigi gibi Cronbach Alpha degeri=0,951 ¢iktig1 i¢in

calisma yiiksek derece giivenilir ¢ikmustir.

Tablo 3.1: Giivenilirlik Analizi Sonucu.

Giivenilirlik analizi sonucu
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items
,951 ,951 58

Arastirma sonucunda elde edilen verilerin analizi SPSS 23 istatistik paket
programinda yapilmistir. Tanimlayic1 istatistiksel metotlarin (aritmetik ortalama,
standart sapma, capraz tablolar, frekans) yani sira normal dagilima uygunluk i¢in
Kolmogorov-Smirnov testinden faydalanilmistir. Verilerin normal dagilima uygun
oldugu durumlarda parametrik testler; normal dagilima uygun olmadigi durumlarda
ise nonparametrik analiz teknikleri kullanilmistir.

Katilimcilarin, yoneticilerinin liderlik davranisi algilarin1 ve ¢alisan verimliligi
algilarini 6lgen katilim diizeyi sorularini daha az sayida anlamli soruyla aciklayip veri
azaltilmasi amaciyla agiklayici faktor analizi yapilmistir. Liderlik davraniglar: 2 faktor
altinda, calisan verimliligi ise 4 faktor altinda toplanmis olup analiz sonucunda
belirlenen bu faktorlerin normal dagilima uygunluk sonuglart Tablo 3.2’de

gosterilmistir:

Tablo 3.2: Normal Dagilima Uygunluk Sonuglart.

Kolmogorov-Smirnov

Statistic df Sig.

Liderlik Davranisi Algilart 1.faktor: Personel odakl: liderlik ,082 403 ,000
2. faktor: Yonetici odakli liderlik ,071 403 ,000

1.faktor: Kurumundan memnuniyet ,062 403 ,001

Calisan Verimliligi 2. faktor: Caligma isteksizligi ,128 403 ,000
Algist 3.faktor: Is yiikii fazlaligi algist ,094 403 | ,000
4. faktor: Isinden memnuniyet ,181 403 ,000

Tablo 3.2°de goriildiigii gibi 6 faktor i¢in de p(sig) degeri < o= 0,05 oldugu i¢in
Ho reddedilir, dolayisiyla veriler normal dagilmamistir. Bu sebeple veriler normal
dagilmadigi i¢in nonparametrik analizler kullanilmis olup 2 grup karsilastirmasi igin
“Mann-Whitney U testi”; 2’den fazla grup karsilastirmasi i¢in de “Kruskal-Wallis Tek

Yonlii Varyans Analizi” testi yapilmistir.
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3.8 Verilerin Analizi

Calisma verileri ile; aritmetik ortalama ve standart sapma gibi betimleyici
istatistikler, capraz tablolar ve nonparametrik testlerden yararlanilarak ‘‘katilimecilarin
demografik o6zellikleri’’ incelenmistir. ‘‘Liderlik davranisi ve galisan verimliligi
yargilarmin betimsel analizi’’, ‘‘faktor analizi’’, ‘‘demografik o6zelliklere iliskin
farkliliklarin analizi’® ve ‘‘degiskenler i¢in korelasyon analizi’’ yapilarak veriler

degerlendirilmistir.
3.8.1 Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Aragtirma sonucu elde edilen verilere, frekans ve yilizde analizi uygulanarak

katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular Tablo 3.3’de gosterilmistir.

Tablo 3.3: Katilimcilari Demografik Ozellikleri.

Frekans Yiizde
(f) (%0)
Kadin 272 67,5
1) Cinsiyet Erkek 131 32,5
Toplam 403 100
Evli 289 71,7
2) Medeni Durum Bekar 114 28,3
Toplam 403 100
18-25 61 15,1
26-35 149 37,0
36-45 134 33,3
3) Yas 4655 59 14,6
56 ve tizeri 0 0,0
Toplam 403 100,0
0-5 Yil 111 27,5
6-10 Y1l 74 18,4
4) Calisma Siireniz 11-20 Yil 142 35,2
21 ve lizeri 76 18,9
Toplam 403 100,0
Hkt')gretim 12 3,0
Lise 95 23,6
o Onlisans 129 32,0
5) Egitim Durumunuz Lisans 129 32.0
Lisanstistii 38 9,4
Toplam 403 100,0
1000 — 2000 TL 79 19,6
2001 - 3000 TL 251 62,3
6) Aylik Gelir Diizeyi 3001 - 4000 TL 37 9,2
4001 ve st 36 8,9
Toplam 403 100,0
Hekim 37 9,2
Saglik Personeli 262 65,0
Genel Idari Hizmetler Personeli 60 14,9
7) Meslek Teknik Hizmetler Personeli 16 4.0
Yardimci Hizmetler Personeli 28 6,9
Toplam 403 100,0
11 Saglik Miidiirliigii 95 23,6
Halk Saglig1 Hizm. Bagkanlig 80 19,9
8) Kurumunuiz Kamu Hastaneleri Hizm. Baskanlig1 228 56,6
Toplam 403 100,0
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Tablo 3.3’de katilimcilarin demografik 6zellikleri tek bir tabloda 6zet seklinde
gosterilmis olup ankete katilanlar demografik 6zelliklerine gore incelendiginde;

Cinsiyete gore katilimcilarin %67,5’ini (272) kadinlar, %32,5‘ini de (131)
erkekler olusturmaktadir. Cinsiyete gore gruplar arasinda homojen bir dagilim
sergilendigi sOylenebilir.

Medeni duruma goére dagilimlar incelendiginde; katilimeilarin %71,7’si evli,
%28,3’1 bekar oldugunu ifade etmistir.

Yasa gore dagilimlart incelendiginde; 18-25 yas aras1 katilimcilar %15,1°1lik
orana sahipken 26-35 yas grubu %37°lik, 36-45 yas grubu %33,3’liik ve 46-55 yas
grubu %14,6’lik paya sahiptir.

Egitim diizeyine gore; katilimeilarm %3’ ilkdgretim mezunu iken, %23,6’s1 lise,
%32’si Onlisans, %32’si lisans ve %9,4’ii lisansiistii mezunu oldugunu ifade etmistir.

Aylik gelir diizeyine gore; 1000-2000 TL arasi geliri oldugunu sdyleyenler
%19,6’lik bir paya sahipken, 2001-3000 TL aras1 geliri oldugunu sdyleyenler
%62,3’liik, 3001-4000 TL aras1 geliri oldugunu sdyleyenler %9,2°1ik ve 4001 ve {istii
geliri oldugunu sdyleyenler ise %8,9’luk bir paya sahiptir.

Meslege gore dagilimlari incelendiginde; meslegini hekim olarak belirtenlerin
oran1 %9,2 iken katilimcilarin %65’ini saglik personeli olusturmaktadir.

Calisilan kuruma goére dagilimlar incelendiginde ise katilimcilarin %23,6’simin
11 Saghik Miidiirliigii'nde, %19,9’unun Halk Saghg Hizmetleri Baskanligi’nda ve

%56,6’s1in1n ise Kamu Hastaneler Hizmetleri Bagkanligi’nda ¢alistig1 goriilmektedir.
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3.8.2 Liderlik Davramslar1 ve Cahsan Verimliligi Yargilarimin Betimsel

Analizi

Tablo 3.4: Liderlik Davraniglar1 ve Calisan Verimliligi Yargilariin Betimsel Analizi.

§ § g g

C |v9|gg| I |gd|$d
9.Karizmatiktir. 2,88| 26,8| 15,9| 17,1| 22,8| 17,4
10. Giiglii bir imaja, ikna ve hitabet yetenegine sahiptir. 3,17| 21,8 13,6| 17,6 19,4| 27,5
11.Dikkatli ve disiplinli ¢aligir. 3,67| 10,9| 10,7| 15,4| 26,3| 36,7
12.Soylemlerinde net, diiriist ve cesurdur, ¢alisanina giiven verir. 3,321 19,9\ 11,4| 17,1| 20,6| 31
13.Isinde etik anlayisa uygun hareket eder. 3,45/ 15,9/ 10,4| 18,4| 23,3| 32
14.Biitiin giiciin ve yetkinin kendisinde oldugunu diisiiniir. 3,31 17,4| 13,6] 15,6| 27,8] 25,6
\ll;icr}orev dagilim1 ve islerin nasil yapilacagina detayli olarak kendisi karar 3,29| 14,9| 15.4] 20,1| 25.6| 24,1
16.Kat1 kuralcidir, kendi goriislerini dinletmek ve kabul ettirmek ister. 2,88 28,5/ 13,9( 19,1| 18,4| 20,1
llj;;:ﬁgsronehm siki bir sekilde izleyip denetler ve sik¢a cezai yaptirimlari 2.46| 35,7| 176 208 16.1] 9.7
18.Elestiriye aciktir. 3,02| 20,8| 13,2| 26,1| 22,6| 17,4
19.0Oviilmekten hoslanir, daima konumunu olumlu etkileyecek faktorlere 3,04] 19.4] 11,0| 32,8 17.6| 184
odaklanir.
20.Cahsanlara;.gorevlendlrme, takdir, terfi, ceza ve ddiillendirme 3,07| 223 11.,7| 24.1| 206|213
konularinda adil davranir.
21.Per§3nellne saygi1 gosterir, onlar1 bir birey ve ¢alisan olarak gozetir ve 3,30| 16,6 14.1| 19.9| 21,6/ 27,8
gerektiginde savunur.
22.!.3erspne.llr.1e glivenir, bilgiyi paylasarak tecriibeli olduklari konularda fikir 3.35] 14,9| 12.2| 22,1| 24.8| 26,1
ve Onerilerini dikkate alir.
23.Dolayli degil, yiiz yiize iletisime girmeyi tercih eder. 3,40| 14,6/ 10,2| 22,8| 25,3| 27
24 Personeliyle iletigimi ¢ok iyidir. 3,31| 15,9| 15,1| 17,6/ 24,6| 26,8
25.Hata yapani1 suglan"lak yerine ondan ¢dzlim liretmesini ister, dogruyu 3.21] 20,1 10.4| 21.1| 25.6| 22,8
bulmasinda ona yol gosterir.
2§.lirob}em.ler1 gecistirmek yerine temelinde yatan sorunlar1 irdeleyerek 3.24| 15.9] 15,6| 20.3| 251|231
¢Ozum uretir.
ZZ.I.’.ersonelle ilgili konularda pesin hiikiimlii degildir, inceleyip 3.31] 15,9 11,7| 23,6 23.1| 25,8
diisiinmeden haklarinda karar almaz.
égieelzs;nelm egitim, beceri ve entelektiiel gelisimi i¢in gerekli faaliyetleri 3,53] 13,6| 8.2 | 20,8| 26,6 30,8
29.Personeline karst mesafeli olmayip kendisine kolaylikla ulasilabilir ve is 355|151 9.2 |14.4] 283| 33
konularinda yardimei olur.
30.Esnektir, yeniliklere ve degisime agiktir. 3,51| 13,2| 9,2 | 20,6| 27,3| 29,8
31.Zekidir, gelecegi dngoriir, gerektiginde hizli ve dogru kararlar alabilir. 3,43|12,9| 11,9| 21,8| 25,8| 27,5
32.1nang ve fikirlere saygilidir. 3,81/ 10,2| 8,4 |14,4| 24,1| 42,9
33.C_ahsan1arm motivasyonunu arttirir, onlari cesaretlendirir ve basarilarini 3,27| 17.6| 12.2| 21.,3| 23.3| 25,6
takdir eder.
?Zéthc\z/iélrsi?nlarm islerinde inisiyatif kullanmalarina ve sorumluluk almalarina 3.42| 12,7| 107| 23.6| 27.8| 25,3
3§.Kumm§ia gliven ortami olusturur, takim ¢aligmasini destekler ve ekip 3.10| 20,1 12.2| 25,8| 21.8] 20,1
ugruna kisisel risk alir.
36.Kurumun_‘t?a$arlsl icin baski ve yonlendirmelerden uzak, bagimsiz 312|196 10,4 28 | 226|194
kararlar alabilir.
37.Fikirleri ile calisanlari heyecanlandirir. 2,95| 22,8\ 8,9 |33,5|20,1|14,6
38.Caligkanlig1 ve basarilariyla ¢alisanlarda hayranlik, saygi ve dviing 3,08| 19.6| 12.4| 25,8 24.3 17,9
olusturur.

Toplam 3,25
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Tablo 3.4 Devamu: Liderlik Davraniglari ve Caligan Verimliligi Yargilarinin Betimsel Analizi.

§ § g g
1HANBE
S || 55| £ | 55|53
o | ¥32|gg| 9 |gI|¥3
39.Caligtigim isten memnunum. 3,69/ 10,4| 8,2 | 16,1| 32,3| 33
40.Kurum i¢in yaptigim isleri 6nemli ve degerli buluyorum. 4131 65| 5 [114]231[54,1
41.Isimi yaparken keyif aliyorum. 3,81 11,4| 52]13,2] 31 ]39.2
42.Personel is dagilimi ve ¢alisma programinin adil oldugunu diisiiniiyorum. | 2,87| 32,3| 8,2 | 17,6/ 24,1| 17,9
43.Person§:1 gorev tanimi net oldugu i¢in, gorev ve sorumluluklarimi tam 338|171 11.9] 14,6 285 27,8
olarak yerine getirebiliyorum.
44,1\{Ieslek'1'b"11g"1 tecriibe ve uzmanligimin karsiligini adil bir sekilde 3.01| 22,8 11,7| 22.6| 27,5/ 15.4
aldigimu diisiiniiyorum.
45.Kurum igi giiven ortaminin ve iletigimin iyi oldugunu diisiiniiyorum. 3,12| 24,6 9,9 ]17,9| 24,6/ 23,1
46.Birlikte caligtigim mesai arkadaglarimdan memnunum. 4,24| 37| 45| 9,7]| 28,5/ 53,6
47.I§u.1jumumuz ile ilgili konularda yeterince bilgilendirilmedigimizi 2.73| 15.4] 14.1| 20,3| 285|216
diisiiniiyorum.
48.Kurumda gereksiz yere ¢cok fazla tartisma ve kavga oluyor. 3,37| 30,8| 20,6| 17,6/ 16,6| 14,4
49 Is yiikiimiin fazla oldugunu diisiiniiyorum. 2,80| 20,1| 13,6| 17,4| 24,1| 24,8
50.Cogu zaman islerimi yetistirmekte zorlantyorum. 3,14| 27,8| 17,4| 13,9| 22,6| 18,4
51.Yapacagim islerin bazilarini unutuyorum. 3,59| 42,4| 16,1| 10,7| 19,9| 10,9
5_2.Is11pe konsantre olamiyorum ve ¢ogu zaman kendimi yorgun 3,30] 33.7] 17.1] 11.2| 208|171
hissediyorum.
53.Hata yaptigim s6ylendigi i¢in bir isi siklikla yeniden yapmak zorunda 400 571|122/ 141 741 9,2
kaliyorum.
54 Isimi yaparken sikiliyor ve kendimi huzursuz hissediyorum. 3,67| 44,7| 16,4| 11,9| 15,9| 11,2
55.Genellikle, verilmek istenen yeni ig ve gorevleri almaktan kacintyorum. 3,71| 45,4| 15,6| 14,4| 13,6| 10,9
56.Mesaim bana hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor. 3,66/ 44,4| 14,9| 13,6/ 15,9| 11,2
57 Mesaime geg gelip erken ¢ikmaya caligiyorum. 423| 68| 92| 82| 72|74
58.Diisiik verimle ¢alistigimi diisiinliyorum. 3,82| 53,8/ 9,7 | 12,2| 13,6] 10,7
_59:Y§neticimi1} yz.u.mnda‘3 heyecan, korku, tedirginlik vb. hissedip, isimle 3,71| 47,9/ 11.7] 15,1| 14.4] 10,9
ilgili ifadede giicliik ¢ekiyorum.
60.Isimin bana sagladig1 maddi imkanlardan memnunum. 3,00/ 26,1| 13,6| 15,6 23,8| 20,8
61.1s ortamimda baski ve stres az oldugu igin daha verimli ¢alistyorum. 3,17| 24,6| 10,2| 15,6| 23,3| 26,3
?2...Cahsz%n.lar.151.g.t')st“erfii]fleri basarilarda gerektigi sekilde takdir edilip 2.30] 410 11.7| 22.1| 14.4] 9.9
odiillendirildigini diisliniiyorum.
63.1yi, dogru Ve.kaliteli bir ig yapmak i¢in gosterdigimiz ¢abalar, biirokratik 2.72| 28,3/ 13.4] 30,3 13.6| 14.4
engellere genellikle takilmiyor.
64.Isimde terfi etme olanaklarin adil ve tatmin edici buluyorum. 2,30 42,7\ 11,2| 27 | 11,4| 7,7
65.Kurumuma, giiclii bir aidiyet duygusu ile bagliyim. 3,39| 14,4 9,4 | 27,5| 20,3| 28,3
66.1yi yonetilmesi ve calisanlarmin yiiksek performansindan dolayi 3.14] 20,8 11.9] 22,3 22.6( 22.3
kurumumu basarili buluyorum.
Toplam 3,36

Tablo 3.4’te Liderlik Davraniglan ile ilgili yargilar degerlendirildiginde su

sonuglar gorilmektedir:

a) “Inang ve fikirlere saygilidir” yargisina %42,9 oraninda
katiliyorum” cevabr verilmistir. Bu yargiya %10,2 oraninda

katilmiyorum” cevabr verilmistir. Bu yargida en yiiksek

katiliyorum” cevab1 verilmistir.

b) “Dikkatli ve disiplinli c¢alisir” yargisina %36,7 oraninda
katiliyorum” cevabi verilmistir. Bu yargiya %10,9 oraninda

katilmiyorum” cevabi verilmistir. Bu yargida ikinci en yiiksek

katiliyorum” cevabi verilmistir.
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c) “Isinde etik anlayisa uygun hareket eder” yargisina %32,0 oraninda
“kesinlikle katiltyorum” cevabi verilmistir. Bu yargiya %15,9 oraninda
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi verilmistir. Bu yargida tigiincii en yliksek
“kesinlikle katiliyorum” cevabi verilmistir.

d) “Soylemlerinde net, diiriist ve cesurdur, calisanina giiven verir.” yargisina
%31,0 oraninda “kesinlikle katiliyorum” cevabi verilmistir. Bu yargiya
%19,9 oraninda “kesinlikle katilmiyorum” cevabi1 verilmistir.

e) “Personelin egitim, beceri ve entelektiiel gelisimi igin gerekli faaliyetleri
destekler.”” yargisina %30,8 oraninda “kesinlikle katiltyorum” cevabi
verilmistir. Bu yargiya %13,6 oraninda “kesinlikle katilmiyorum” cevabi
verilmigtir. “Gii¢lii imaj, ikna ve hitabet yetenegine sahiptir.”’ yargisina
%27,5 oraninda “kesinlikle katiliyorum”, %21,8 oraninda ise “kesinlikle
katilmiyorum” cevabi verilmistir.

f) “Personelini siki bir sekilde izleyip denetler ve sik¢a cezai yaptirimlari
uygular.” yargisina ¢alisanlarin 6nemli bir bolimi %35,7 oraninda
“kesinlikle katilmiyorum” cevabini vermistir. Bu yargiya %9,7 oraninda
“kesinlikle katiliyorum” cevabi verilmistir. Bu yargida en yiiksek “kesinlikle
katilmiyorum” cevabi verilmistir.

g) Kati kuralcidir, kendi goriislerini dinletmek ve kabul ettirmek ister.” yargisina
%28,5 oraninda “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verilmistir. Bu yargiya
%?20,1 oraninda “kesinlikle katiliyorum” cevabi verilmistir. Bu yargida ikinci
en yiiksek “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verilmistir.

h) “Karizmatiktir’’ yargisina %26,8 oraninda “kesinlikle katilmiyorum” cevab1
verilmistir. Bu yargiya %17,4 oraninda “kesinlikle katiliyorum” cevabi
verilmistir. Bu yargida iiciincii en yiiksek “kesinlikle katilmiyorum” cevabi
verilmistir.

i) “‘Fikirleri ile ¢alisanlar1 heyecanlandirir’” yargisina %22,8 oraninda
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi verilmistir. Bu yargiya %14,6 oraninda
“kesinlikle katilryorum” cevabi verilmistir.

J) “Calisanlara; gérevlendirme, takdir, terfi, ceza ve ddiillendirme konularinda
adil davranir.” yargisina %22,3 oraninda ‘kesinlikle katilmiyorum”, %21,3
oraninda ise “kesinlikle katiliyorum” cevabi verilmistir.

Tablo 3.4’te “Calisan Verimliligi” ile ilgili yargilar degerlendirildiginde su

sonuglar gorilmektedir:
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b)

d)

f)

9)

“Kurum i¢in yaptigim isleri onemli ve degerli buluyorum.” yargisina %54,1
oraninda “kesinlikle katiliyorum”, %6,5 oraninda ise “kesinlikle
katilmiyorum” cevabr verilmistir. Bu yargida en yiiksek “kesinlikle
katiliyorum” cevabi verilmistir.

“Birlikte calistigim mesai arkadaglarimdan memnunum.’’yargisina %353,6
oraninda “kesinlikle katiliyorum” cevabi verilmistir. Bu yargiya %3,7
oraninda “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verilmistir. Bu yargida ikinci en
yiiksek “kesinlikle katiliyorum” cevabi verilmis olup, en diisiik “kesinlikle
katilmiyorum” cevabi verilmistir.

“Isimi yaparken keyif alryorum.” yargisma %39,2 oraninda “kesinlikle
katiliyorum” cevabi verilmistir. Bu yargiya %11,4 oraninda “kesinlikle
katilmiyorum” cevabi verilmistir. Bu yargida ti¢iincii en yiiksek “kesinlikle
katiliyorum” cevabi verilmistir.

“Mesaime gec gelip erken ¢ikmaya galistyorum.” yargisina %68,0 oraninda
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi verilmistir. Bu yargiya %7,4 oraninda
“kesinlikle katiliyorum” cevabi verilmistir. Bu yargida en yiiksek “kesinlikle
katilmiyorum” cevabi verilmis olup en diisiik “kesinlikle katiliyorum” cevabi
verilmistir.

“Hata yaptiZim soylendigi icin bir isi siklikla yeniden yapmak zorunda
kaliyorum.” yargismma %57,1 oraninda “kesinlikle katilmiyorum” cevabi
verilmistir. Bu yargiya %09,2 oraninda “kesinlikle katiliyorum” cevabi
verilmistir. Bu yargida ikinci en yiliksek “kesinlikle katilmiyorum” cevabi
verilmistir.

“Diisiik verimle calistigimi diislinliyorum” yargisina %53,8 oraninda
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi verilmistir. Bu yargiya %10,7 oraninda
“kesinlikle katiliyorum” cevabi verilmistir. Bu yargida ii¢lincii en yliksek
“kesinlikle katilmiyorum” cevabi verilmistir.

“Genellikle, verilmek istenen yeni is ve gorevleri almaktan kaginiyorum.”
yargisina %45,4 oraninda “kesinlikle katilmiyorum” cevabi verilmistir. Bu

yargiya %10,9 oraninda “kesinlikle katiliyorum” cevabi verilmistir.
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3.8.3 Faktor Analizi

Degerlendirmeye alinan 403 anket formu ile katilimcilarin saglik yoneticilerinin
liderlik davraniglar1 algilarini 6lgen 30 soru ve calisan verimliligini 6lgen 28 soru
kapsamini; sayica daha az, anlamli ve birbirinden bagimsiz ifadelere indirgeyebilmek
icin faktor analizi yapilmistir.

Faktor analizi, aralarinda iliski bulundugu disiiniilen ¢ok sayidaki degisken
arasindaki iligkilerin anlasilmasimi ve yorumlanmasmi kolaylastirmak i¢in daha az
sayidaki temel boyuta indirgemek veya 6zetlemek olan bir grup ¢ok degiskenli analiz
teknigine verilen genel isimdir (Altunigik vd. 2012: 263). Faktor analizinde degiskenler
arasinda yiiksek korelasyon iliskisi aranmakta ve aralarindaki korelasyon iligkisinin gok
gliclii oldugu degiskenler genelde aym faktor i¢inde yer almaktadir (Karagoz 2014:
650). Bu calismada faktor analizi ile ilgili kabul edilen sinirlar asagida agiklanmustir:

1. Faktor Yiikleri: Maddelerin yer aldiklar faktordeki yiik degerlerinin yiiksek

olmasi gerekir. Bu yiik degerinin 0,45 ya da daha yiiksek olmasi se¢im igin
1yi bir ol¢iidiir. Ancak uygulamada az sayida madde i¢in bu sinir deger 0,30’a
kadar indirilebilir. Bir maddenin 1 faktorden fazla faktore yiiklenme yaptigi
durumlarda ise en yiiksek yiik degeri ile bu degerden sonra en yiiksek olan
yik degeri arasindaki farkin olabildigince yiiksek olmas1 beklenir.
Uygulamada bu yiiksek iki yiik degeri arasindaki farkin en az 0.10 olmas1
onerilir. Ayn1 anda 1 faktorden daha faktore yiiksek yiik degeri veren madde,
binisik madde olarak tanimlanir ve dlgekten ¢ikarilmasi bir ¢oziim olabilir
(Bliytikoztiirk 2015: 134). Calismamizda da faktor ytikleri 0,45 olarak kabul
edilmis ve binisik maddeler analizden ¢ikarilmistir.

2. Korelasyon matrisi: Faktor analizinde yer alan degiskenler arasindaki iligkiyi
gosteren matristir. Korelasyon matrisi tablosunda yer alan korelasyonlarin
onemli kisminin 0,3’ten biiyiik korelasyon degerlerine sahip olmas1 gerekir
(Altunisik vd. 2012: 271). Calismamizda 0,3’ten biiyiik anlamli korelasyon
degerleri analize dahil edilmistir.

3. Ozdeger (eigenvalue): Ozdegeri 1 ve 1°den biiyiik olan faktdrler onemli faktor
olarak alinir, diger faktdérler modele dahil edilmez (Karagoz 2014: 652).
Calismamizda da 6zdegeri 1’den biiylik olan faktorler analize dahil edilmistir.

4. Anti-Image korelasyonu ve Orneklem Yeterlilik Testi (MSA): Faktor analizi

¢oziimiinde bozucu etki yapan degiskenlerin analizden dislanmasi i¢in anti-
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image korelasyon matrisinin diagonalinde (kosegeninde) yer alan 6rneklem
yeterliliginin bir gostergesi olup s6z konusu degiskenin analizden ¢ikarilip
cikarilmayacagina karar verilir. Kosegendeki degerlerin 0,5’ten kiiglik
olmamas1 gerekir. 0,5’ten kiiciik oOrneklem yeterlilik degerine sahip
degiskenler faktor analizi ¢6zlimiinii bozdugu i¢in analizden atilarak faktor
analizi iglemi tekrarlanir. Diagonal disindaki degerler ise degiskenler
arasindaki kismi korelasyonu gosterir (Altumisik vd. 2012: 267-287).
Calismamizda anti-image korelasyon matrisinin kosegeninde yer alan
degiskenlerden higbiri 0,5 ten kii¢lik olmadigi i¢in hi¢cbir maddenin analizden
cikarilmasina gerek kalmamustir.

5. KMO (Kaiser-Meyer-0lKkin) testi: Faktor analizinin uygunlugunu gosteren bir
indistir. KMO degeri olarak 0,5-1,0 aras1 degerler kabul edilebilir olarak
degerlendirilir ancak genel olarak arastirmacilarca tatminkar olarak
diisiiniilen asgari KMO degeri 0,7°dir (Altunistk vd. 2012: 268).
Calismamizda liderlik davraniglar1 algisini 6lgen sorular icin KMO degeri
0,975’tir. Calisan verimliligini 6l¢en sorular icin KMO degeri ise 0,898 dir.

6. Bartlett testi (Bartlett Test of Sphericity): Korelasyon matrisinde yer alan tiim
korelasyonlarin genel anlamliliklarini gosteren testtir (Altunigik vd. 2012:
267). Sifir hipotezi reddedilmezse faktor analizine devam edilmez (Karagoz
2014: 651). Calismamizda her iki grup i¢in de p(sig)=0,000<a =0,05 oldugu
i¢cin Ho reddedilir ve Bartlett test sonucu anlamlidir.

7. Acgiklanan varyans: Ozdegerlerin agikladiklar1 birikimli varyans miktarini
gosterir. Analiz sonunda elde edilen varyans oranlar1 ne kadar biiyiikse faktor
yapist da o kadar giiglii olur. Kaynaklar bu diizeyin sosyal alanlarda %40 ile
%60 arasinda olmasini yeterli kabul etmektedirler (Karagéz 2014: 652).
Calismamizda liderlik davraniglar1 algisimt 6lgen sorular 2 faktor altinda
toplanmistir ve bu 2 faktoriin agikladigl toplam varyans oran1 %67,632 dir.
Calisan verimliligini 6lgen sorular ise 4 faktor altinda toplanmistir ve bu 4
faktoriin agikladig1 toplam varyans orant %61,166°dir.

8. Dondiirme (Rotation): Arastirmalarda, faktor analizi teknigini uygulayarak
elde edilen m kadar onemli faktor “bagimsizlik, yorumlamada aciklik ve
anlamlilik” saglamak amaciyla eksen dondiirmesine (rotation) tabi tutulabilir.
Eksenlerin dondiiriilmesi sonrasinda maddelerin bir faktordeki yiikii artarken,

diger faktorlerdeki ytikleri azalir (Biiyiikoztiirk 2015: 136). Bu ¢alismada ise
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liderlik davranislarin i¢in yapilan faktoér analizinde dondiirmeye ihtiyac
duyulmamis olup calisan verimligi sorular1 i¢in yapilan faktdr analizinde

uygulamada da daha sik tercih edilen varimax teknigi kullanilmistir.

3.8.3.1 Katihmcilarin, yoneticilerinin liderlik davranisi algilar icin faktor
analizi

Katilimeilarin, yoneticilerinin liderlik davranigi algilarina iligkin 30 ifadeyi
sayica daha az anlamli faktorlere indirgemek amaciyla bu ifadelere agiklayici faktor
analizi yapilmistir. Faktor yiikleri 0,45’ten biiyiik olan ve 6zdegeri 1’den biiyiik olan
faktorler dikkate alinmistir. Ancak korelasyon matrisi incelendiginde “15.Gorev
dagilim1 ve islerin nasil yapilacagina detayli olarak kendisi karar verir.” sorusunun
korelasyon degerleri 0,3’ten kiiciik oldugu i¢in c¢ikartilarak faktor analizi
tekrarlanmigtir. Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve

Bartlett test sonuglar1 Tablo 3.5°de gosterilmistir.

Tablo 3.5: Katihimeilarm, Yéneticilerinin Liderlik Davranisi Algilarma Yénelik Diisiincelerine iliskin KMO ve
Bartlett Test Sonuglari.

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,975
Approx. Chi-Square 11844,379
Bartlett's Test of Sphericity df 406
Sig. ,000

Ifadelerin faktor analizine uygunlugunu test etmek igin hesaplanan KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin) degeri 0,975 bulunmus olup veri setinin faktor analizine uygun
olduguna karar verilmistir. Bartlett test degeri ise 0,000 bulunmus olup
p(sig)=0,000<a =0,05 oldugundan Ho reddedilmis ve Bartlett test sonucu anlamli
bulunmustur. Dolayisiyla faktor analizine devam edilmesinin uygun olduguna karar
verilmistir. Anti-image korelasyon matrisi incelendiginde; matrisin kdsegeninde yer
alan degiskenlerin hepsi 0,5ten biiyiik oldugu i¢in hicbir ifadenin analizden atilmasina
gerek kalmadan devam edilmistir. Sonug olarak “dondiiriilmemis baslangic ¢6ziim
(Component Matrix) matrisi” incelendiginde bu 30 ifadeyi daha az sayida ifadeyle
aciklayan 2 faktor bulunmus ve bu 2 faktoriin agikladigi toplam varyans %67,632°dir.
Maddelerin faktorlere yiiklenmesinde bir sikint1 gériilmedigi i¢in dondiirme islemine

gerek duyulmamustir. Katilimcilarin saglik yoneticilerinin liderlik davraniglarina
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iligkin diistincelerini ifade eden 29 ifadeye uygulanan faktor analizine gore elde edilen
faktorler Tablo 3.6°da gosterilmistir.

1. faktére giren sorularin agiklamaya calistigi kavram, anlam biitliinligi
bakimindan “personel odakli liderlik davranis1” olarak isimlendirilmis olup bu faktoriin
tek basina agikladigi varyans %61,016°dir. 2. faktore giren sorularin agiklamaya ¢alistigi
kavram ise anlam biitiinligii bakimindan “yonetici odakli liderlik davranisi” olarak

isimlendirilmis olup bu faktdriin tek basina acikladigi varyans %6,616°dur.

Tablo 3.6: Katilimcilarin Saglik Yéneticilerinin Liderlik Davranislarima iliskin Diisiinceleri I¢in
Faktorler ve Yiikleri.

Faktor
Yiikleri
1.faktor: Personel Odakh Liderlik Davranisi ..
1.faktor
Aciklanan varyans: 61,016
24 Personeliyle iletisimi ¢ok iyidir. ,892
33.Calisanlarin motivasyonunu arttirir, onlart cesaretlendirir ve basarilarini takdir eder. ,885
21.Personeline sayg1 gosterir, onlari bir birey ve ¢alisan olarak gozetir ve gerektiginde 855

savunur.
38.Caliskanlig1 ve basarilartyla calisanlarda hayranlik, saygt ve dviing olusturur. ,879
35.Kurumda giiven ortami olusturur, takim ¢aligmasini destekler ve ekip ugruna kisisel risk

871
alir.
12.S6ylemlerinde net, diiriist ve cesurdur, ¢aliganina giiven Verir. ,868
30.Esnektir, yeniliklere ve degisime agiktir. ,867
25.Hata yapani suglamak yerine ondan ¢6ziim iiretmesini ister, dogruyu bulmasinda ona yol 865

gosterir.
26.Problemleri gecistirmek yerine temelinde yatan sorunlari irdeleyerek ¢oziim iiretir. ,858
22.Personeline giivenir, bilgiyi paylasarak tecriibeli olduklar1 konularda fikir ve dnerilerini

dikkate alir. 856
27 Personelle ilgili konularda pesin hiikiimlii degildir, inceleyip diisiinmeden haklarinda 850
karar almaz. ‘
31.Zekidir, gelecegi 6ngoriir, gerektiginde hizli ve dogru kararlar alabilir. ,849
34.Calisanlarin islerinde inisiyatif kullanmalarina ve sorumluluk almalarina izin verir. ,844
29.Personeline karst mesafeli olmayip kendisine kolaylikla ulasilabilir ve i konularinda 841
yardimci olur. '
37.Fikirleri ile ¢alisanlart heyecanlandirir. ,841
28.Personelin egitim, beceri ve entelektiiel gelisimi i¢in gerekli faaliyetleri destekler. ,841
11.Dikkatli ve disiplinli ¢aligir. ,817
10.Giiglii bir imaja, ikna ve hitabet yetenegine sahiptir. ,812
23.Dolayli degil, yiiz yilize iletisime girmeyi tercih eder. ,800
20.Calisanlara; gorevlendirme, takdir, terfi, ceza ve odiillendirme konularinda adil davranir.  ,782
13.Isinde etik anlayisa uygun hareket eder. 77
32.Inang ve fikirlere saygilidir. ,764
36.Kurumun basaris1 i¢in baski ve yonlendirmelerden uzak, bagimsiz kararlar alabilir. ,750
18.Elestiriye agiktir. ,709
9.Karizmatiktir. ,702
2. faktor: Yonetici Odaklh Liderlik Davranisi 2.faktor
Aciklanan varyans: 6,616 .
16.Kat1 kuralcidir, kendi goriislerini dinletmek ve kabul ettirmek ister. , 730
17.Personelini siki1 bir sekilde izleyip denetler ve sik¢a cezai yaptirimlart uygular. ,675
14.Biitiin giiciin ve yetkinin kendisinde oldugunu diisiiniir. ,656
19.0viilmekten hoslanir, daima konumunu olumlu etkileyecek faktorlere odaklanir. ,581
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3.8.3.2 Katihmcilarin ¢ahisan verimliligi degerlendirmeleri i¢in faktor analizi

Katilimeilarin ¢alisan verimliligine iliskin diisiincelerini ifade eden ifadeyi sayica
daha az anlaml faktorlere indirgemek amaciyla bu ifadelere faktor analizi yapilmistir.
Faktor yiikleri 0,45°ten biiyiik olan ve 6z degeri 1°den biiyiik olan faktorler dikkate
alinmustir. 1k olarak “déndiiriilmemis baslangi¢ ¢oziim (Component Matrix) matrisi”
incelendiginde 28 ifadeyi daha az sayida ifadeyle agiklayan 5 faktor bulunmustur. Ancak
“47. Kurumumuz ile ilgili konularda yeterince bilgilendirilmedigimizi diisiiniiyorum.”
Ve “48. Kurumda gereksiz yere ¢ok fazla tartisma ve kavga oluyor.” sorularmin faktor
yiikii 0,45’ten diisiik oldugu icin analizden ¢ikartilarak faktor analizi tekrarlanmustir.
Analiz sonucunda bazi degiskenlerin 1 faktorden fazla faktore yiiksek degerlerle
yiikklenme yaptig1 ve isimlendirmede sikintilar oldugu goriilmiistiir. Bu sebeple varimax
eksen dondiirme islemi yapilarak faktorlerin yorumlanmasinin kolaylastirilmasi
amaglanmistir.  “Dondiiriilmiis ¢6ziim matrisi (Rotated Component Matrix)”
incelendiginde 26 ifadeyi daha az sayida agiklayan yine 5 faktor oldugu goriilmiistiir.
ancak “43.Personel gorev tanimi net oldugu icin, gérev ve sorumluluklarimi tam olarak
yerine getirebiliyorum.” sorusu binisik madde oldugu i¢in analizden ¢ikartilmistir. Bu
kez faktorlerin yaptiklar1 yiiklenmeler daha agiklayici dagilmistir. Kalan 25 ifade igin
yapilan faktor analizi sonucunda 5 faktorlii bir yap1 bulunmustur. Ancak korelasyon
matrisleri incelendiginde 5. faktore giren “46. Birlikte ¢alistigim mesai arkadaslarimdan
memnunum.” ve “60. Isimin bana sagladig1 maddi imkanlardan memnunum.” sorularina
ait korelasyon degerleri 0,3 ten kiigiik oldugu icin analizden ¢ikartilmastir.

Son olarak 23 ifade i¢in tekrarlanan faktor analizi neticesinde 4 faktorlii bir yap1
elde edilmis olup KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett test sonuglar1 Tablo 3.7°de
gosterilmistir. Anti-image korelasyon matrisi incelendiginde; matrisin kdsegeninde
yer alan degiskenlerin hepsi 0,5’ten biiyiik oldugu icin higbir ifadenin analizden

atilmasina gerek kalmadan devam edilmistir.

Tablo 3.7: Katilimcilar Cahisan Verimliligine fliskin Diisiinceleri icin KMO ve Bartlett Test Sonuglari.

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,898
Approx. Chi-Square 4667,576
Bartlett's Test of Sphericity df 253
Sig. ,000
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Ifadelerin faktér analizine uygunlugunu test etmek igin hesaplanan KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin) degeri 0,898 bulunmus olup veri setinin faktor analizine uygun
olduguna karar verilmistir. Bartlett test degeri ise p(sig)=0,000<a =0,05 oldugundan
Bartlett test sonucu anlamlidir. Dolayisiyla faktor analizine devam edilmesinin uygun
olduguna karar verilmistir. Sonug¢ olarak “dondiiriilmiis ¢6ziim (Rotated Component
Matrix) matrisi” incelendiginde bu 23 ifadeyi daha az sayida ifadeyle agiklayan 4
faktor bulunmus ve bu 4 faktoriin agikladigi toplam varyans %61,166 olup ortaya
cikan faktorler Tablo 3.8’de gosterilmistir.

1. faktore giren sorularin aciklamaya calistigi kavram, anlam biitiinligi
bakimindan “kurumundan memnuniyet” olarak isimlendirilmis olup bu faktoriin tek
basina agikladigi varyans %20,694 tiir. 2. faktore giren sorularin agiklamaya calistig
kavram ise anlam biitlinliigii bakimindan “calisma isteksizligi” olarak isimlendirilmis
olup bu faktoriin tek basina agikladig1 varyans %15,794 tiir. 3. faktore giren sorularin
aciklamaya calistig1 kavram ise anlam biitlinliigii bakimindan “is yiikii fazlaligi algis1”
olarak isimlendirilmis olup bu faktoriin tek basina agikladigi varyans %12,708 dir. 4.
faktore giren sorularin aciklamaya calistigi kavram ise anlam biitiinliigii bakimindan
“isinden memnuniyet” olarak isimlendirilmis olup bu faktoriin tek basina agikladigi

varyans %11,970’tir.

Tablo 3.8: Katilimcilari Calisan Verimliligine iliskin Diisiinceleri Igin Faktorler ve Yiikleri.

Faktor
Yiikleri
1 2 3 4
1.faktor: Kurumundan memnuniyet
Aciklanan varyans: %20,694
63.1yi, dogru ve kaliteli bir is yapmak igin gosterdigimiz cabalar, biirokratik 826
engellere genellikle takilmiyor. '
64.Isimde terfi etme olanaklarini adil ve tatmin edici buluyorum. ,806
66.1yi yonetilmesi ve galisanlarinin yiiksek performansindan dolayr kurumumu 794
basarili buluyorum. '
62.Calisanlarin gosterdikleri basarilarda gerektigi sekilde takdir edilip
e e i ,768
odiillendirildigini diisiniiyorum.
45 Kurum i¢i giiven ortaminin ve iletisimin iyi oldugunu diistiniiyorum. ,692
44 Mesleki bilgi, tecriibe ve uzmanhigimin karsiligin adil bir sekilde aldigimi 663
diigtiniiyorum. '
42 Personel is dagilimi ve ¢alisma programinin adil oldugunu diisiiniiyorum. ,600
61.1s ortamimda baski ve stres az oldugu i¢in daha verimli calistyorum. ,591
65.Kurumuma, gii¢lii bir aidiyet duygusu ile bagliyim. ,540
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Tablo 3.8 Devamu: Katilimcilarin Calisan Verimliligine Iliskin Diisiinceleri I¢in Faktorler ve Yiikleri.

Faktor Yiikleri
1 2 3 4

2.faktor: Cahsma isteksizligi
Aciklanan varyans: %15,794
57.Mesaime geg gelip erken ¢ikmaya calistyorum. 773

58.Diistlik verimle galigtigimi disiiniiyorum. , 761

59.Y6neticimin yaninda; heyecan, korku, tedirginlik vb. hissedip, isimle
o e . ,695
ilgili ifadede giigliik gekiyorum.

55.Genellikle, verilmek istenen yeni is ve gorevleri almaktan

,689
kagimiyorum.

53.Hata yaptigim soylendigi i¢in bir isi siklikla yeniden yapmak

zorunda kaliyorum. 621

56.Mesaim bana hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor. ,569

54.Isimi yaparken sikiliyor ve kendimi huzursuz hissediyorum. ,557

3.faktor: Is yiikii fazlahg algist
Aciklanan varyans: %12,708

50.Cogu zaman islerimi yetistirmekte zorlaniyorum. 824

49 Is yiikiimiin fazla oldugunu diisiiniiyorum. 817

52.Isime konsantre olamiyorum ve ¢ogu zaman kendimi yorgun

hissediyorum. 134

51.Yapacagim islerin bazilarin1 unutuyorum. ,582

4.faktor: isinden memnuniyet
Aciklanan varyans: %11,970

41.Isimi yaparken keyif aliyorum. ,820
39.Calistigim isten memnunum. ,769

40.Kurum i¢in yaptigim igleri 6nemli ve degerli buluyorum. 167

Yapilan faktor analizi neticesinde bulunan faktorlerin giivenilirlik analizi ¢iktilart

Tablo 3.9°de, faktorlere iliskin betimsel istatistikler Tablo 3.10’da gosterilmistir.

Tablo 3.9: Faktorlerin Giivenilirlik Analizi Sonuglart.

Cronbach's Alpha N of Items
IPersonel Odakl1 Liderlik Davranist 0,981 25
'Yonetici Odakli Liderlik Davranist 0,746 4
Kurumundan Memnuniyet 0,891 9
Calisma Isteksizligi 0,851 7
[s Yiikii Fazlalig1 Algisi 0,817 4
Isinden Memnuniyet 0,835 3
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Tablo 3.10: Analiz Sonucu Olusturulan Faktorlerin Betimleyici Istatistikleri.

Aritmetik Ortalama | Standart Sapma | Giiven Arahiklari
1.faktor: Personel odakli liderlik 3,2990 1,15725 3,1856 - 3,4123
2. faktor: Yonetici odakli liderlik 2,9206 1,06383 2,8164 — 3,0248
1.faktor: Kurumundan memnuniyet 2,9002 1,04395 2,7980 — 3,0024
2. faktor: Caligma isteksizligi 3,8302 1,02921 3,7294 — 3,9310
3.faktor: Is yiikii fazlalig1 algist 3,2066 1,19570 3,0895 — 3,3237
4. faktor: isinden memnuniyet 3,8801 1,09862 3,7725 - 3,9877
Genel Liderlik 3,2481 ,92321 3,1576 — 3,3385
Genel Verimlilik 3,3605 ,69828 3,2921 — 3,4289

3.8.4 Demografik Ozelliklere Gore Farkhliklarin Analizi

Bu béliimde katilimeilarin demografik 6zelliklerine gore yoneticilerin liderlik
davranig1 algilart ve calisan verimliligine iliskin algilar1 arasinda farklilik olup
olmadig1 incelenmistir. Yapilan farklilik analizleri neticesinde sig. degerinin 0,05’ten
kiigiik olmast katilimcilarin konu ile ilgili diisiinceleri arasinda fark oldugunu; sig.
degerinin 0,05’ten biiyiik olmas1 da katilimcilarin konu ile ilgili diisiinceleri arasinda
fark olmadigint gostermektedir. Faktor analizi sonunda bulunan faktdrler normal
dagilima uymadig1 i¢in nonparametrik testlerden olan “Mann-Whitney U testi” ile

“Kruskal-Wallis testlerinden” yararlanilmistir.
3.8.4.1 Cinsiyet degiskeni i¢in farklihklarin analizi

Katilimeilarin cinsiyet degiskeni i¢in faktorlere gore farklilik olup olmadiginin

belirlenmesi amaciyla Mann-Whitney U testi yapilmistir. Test degerleri Tablo 3.11°de

gosterilmistir.
Tablo 3.11: Cinsiyet Degiskeni I¢in Farkliliklarin Analizi.
Mann- AsSyimp. Ho
Whitney U Vg. . | durumu
degeri
Yoneticilerin 1.faktor: Personel odakli liderlik 17718,500 0,929 Hyired
Liderlik Davramslar: e o
Algilar 2. faktor: Yonetici odakli liderlik 15702,500 0,053 Hyired
1.faktor: Kurumundan memnuniyet | 17176,500 0,559 Ho1red
Calisan Verimliligi 2. faktor: Caligma isteksizligi 16365,000 0,183 Hz1red
Algisi 3.faktor: Is yiikii fazlahig: algist 17581,500 0,830 Hz1red
4. faktor: 1§.inden memnuniyet 17788,000 0,979 Hy.1red
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Tablo 3.11 incelendiginde, her iki grup ic¢inde tiim p(sig) degerleri, 0=0,05
degerinden biiyiiktiir, dolayistyla Hi1 reddedilmistir. Bu sonuca gore yoneticilerin
liderlik davraniglar1 algilarinin da ¢alisan verimliligi algilarinin da cinsiyete gore

anlaml bir farklilik géstermedigine karar verilmistir.
3.8.4.2 Medeni durum degiskeni i¢in farkhihklarm analizi

Katilimecilarin medeni durum degiskeni igin faktorlere gore farklilik olup
olmadiginin belirlenmesi amaciyla Mann-Whitney U testi yapilmistir. Test degerleri

Tablo 3.12’de gosterilmistir.

Tablo 3.12: Medeni Durum Degiskeni I¢in Farkliliklar Analizi.

Mann- Asymp. Ho
Whitney U | Sig. degeri | durumu

1.faktor: Personel odakli liderlik | 14672,500 0,087 Hi,red

Yoneticilerin Liderlik 2 faktor: Yonetiol odakl
Davramslar: Algilari |i.de2|1'|itlgr. pusticl ogegy 16235,000 0,821 Hiored

1.fakt6r: Kurumundan
memnuniyet

I‘ii‘llsa“ Verimliligi | 5 5 Calisma isteksizligi 14954,000 0,148 H,.red
151 X

g 3.faktor: Is yiikii fazlahigi algist | 15013,000 0,165 Hared
4. faktor: Isinden memnuniyet 15275,500 0,249 Ho,red

14728,000 0,097 H2.red

Tablo 3.12 incelendiginde, her iki grup i¢inde tiim p(sig) degerleri, 0=0,05
degerinden biiyiiktiir, dolayisiyla Hi 2 reddedilmistir. Dolayisiyla yoneticilerin liderlik
davraniglart algilarinin da calisan verimliligi algilarinin da medeni duruma gore

anlamli bir farklilik géstermedigine karar verilmistir.

3.8.4.3 Yas degiskeni icin farkhiiklarin analizi

Katilimeilarin yas degiskeni igin faktorlere gore farklilik olup olmadiginin
belirlenmesi amaciyla Kruskal-WallisTesti yapilmistir. Test degerleri Tablo 3.13’te

gosterilmistir.
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Tablo 3.13: Yas Degiskeni I¢in Farkliliklarin Analizi.

Test Asymp. Ho
degeri | Sig.degeri | durumu
Yoneticilerin 1.faktor: Personel odaklr liderlik 8,272 0041 | Hiskabul
Liderlik
Davramslart 2. faktor: Yonetici odakh liderlik 2,708 0,439 Hi s red
Algilan
1.faktoér: Kurumundan memnuniyet | 10,216 0,017 H.3 kabul
Cahsan Verimliligi 2. faktor: Calisma isteksizligi 5,859 0,119 Hzsred
Algilan 3. faktor: Is yiikii fazlalig1 algisi 13,719 0,003 H2.3 kabul
4. faktor: Isinden memnuniyet 8,372 0,039 H2.3 kabul
Tablo 3.13 incelendiginde, personel odakli liderlik davranist igin

p=0,041<0=0,05 oldugu i¢in Hi3kabul edilmistir. Dolayisiyla personel odakli liderlik

davranis1 algisinin yasa gore farklilik gosterdigine karar verilmistir. Bu farkliligin

hangi gruplardan kaynaklandigini gérmek tizere Tablo 3.14’te Sira ortalamalar1 (Mean

Rank) degerleri incelendiginde;

1. Yas arttikca yoneticilerin personel odakli liderlik davranisi sergiledigine

iligkin diisiinceleri artma egilimi gostermektedir. Ancak yonetici odakl
liderlik davranisi igin p=0,439 > a=0,05 oldugu i¢in H1 3 reddedilerek yonetici
odaklr liderlik davranisi algisinin yasa gore farklilik gostermedigine karar
verilmistir. Katilimcilarin  ¢alisan  verimliligi  algilart i¢in 4 faktor
incelendiginde;

. Kurumundan memnuniyet faktorii i¢in p(sig)=0,017<0=0,05 oldugu i¢in Hz3
kabul edilmistir ve kurumundan memnuniyetin yasa gore farklilik
gosterdigine karar verilmistir. Tablo 3.14 incelendiginde yas arttikga
isyerinden memnuniyetin arttig1 sdylenebilir.

. Is yiikii fazlahgr algist faktorii igin p(sig)=0,003<0=0,05 oldugu i¢in Ha3
kabul edilmistir. Dolayisiyla ve is yiikii fazlalig1 algisinin yasa gore farklilik
gosterdigine karar verilmistir. Tablo 3.14 incelendiginde yas arttikga is yiiki
fazlalig1 algis1 artmaktadir.

. Isinden memnuniyet faktérii igin p(sig)=0,039<a=0,05 oldugu i¢in Hz.3 kabul
edilmistir. Dolayisiyla ve isinden memnuniyetin yasa gore farklilik
gosterdigine karar verilmistir. Tablo 3.14 incelendiginde yas arttik¢a isinden

memnuniyetin arttig1 goriilmektedir.
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Tablo 3.14: Yas Degiskeni Igin Sira Ortalamalari (Mean Rank) Degerleri.

Yas N Sira Ortalamalari
18-25 61 183,85
S 26-35 149 188,52
gz\r]srzﬁfsllodakh liderlik 36-45 134 212.35
46-55 59 231,31
Total 403
18-25 61 186,14
. 26-35 149 184,13
giiglrgundan memnuniyet 3645 134 216,75
46-55 59 230,03
Total 403
18-25 61 170,79
26-35 149 195,97
Is yiikii algis1 fazlalig: faktorii 36-45 134 203,03
46-55 59 247,14
Total 403
18-25 61 184,16
26-35 149 187,09
isinden memnuniyet faktorii 36-45 134 217,45
46-55 59 223,03
Total 403

3.8.4.4 Calisma siiresi degiskeni icin farkhiliklarin analizi

Katilimcilarin ¢alisma siiresi degiskeni icin faktorlere gore farklilik olup

olmadiginin belirlenmesi amaciyla Kruskal-WallisTesti yapilmistir. Test degerleri

Tablo 3.15°de gosterilmistir.

Tablo 3.15: Caligma Siiresi Degiskeni I¢in Farkliliklarm Analizi.

Test Asymp. Ho
degeri Sig. durumu
degeri
Yoneticilerin Liderlik | 1-faktor: Personel odakli liderlik 1,095 0,778 Hia red
Davramslar: Algilart | 2. faktér: Yonetici odakli liderlik 0,923 0,820 Hy4 red
1.faktor: _Kurumundan 0.583 0,900 Ha.4. red
memnunlyet
fi;lhlsan Verimliligi 2. faktor: Caligma isteksizligi 5,311 0,150 H2.4 red
ilari -

& 3.faktor: Is yiikii fazlaligr algis 10,421 0,015 H2.4. kabul
4. faktor: Isinden memnuniyet 10,850 0,013 H..4. kabul

Tablo 3.15 incelendiginde, yoneticilerin liderlik davraniglari algilart igin 2 faktor

boyutunda da p(sig) degerleri a=0,05ten biiylik oldugu icin His reddedilmistir.
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Dolayistyla yoneticilerin liderlik davranislari algilarinin ¢alisma siiresine gore farklilik
gostermedigine karar verilmistir.

Calisan verimliligi algilarimi olusturan 4 faktor boyutu icin “kurumundan
memnuniyet” ve “calisma isteksizligi” boyutlarinda herhangi bir istatistiksel anlamlilik
s06z konusu degildir. Ancak “is yiikii fazlalig1 algisi” boyutunda p(sig)=0,015<0=0,05
oldugu i¢in ve “isinden memnuniyet" boyutunda p(sig)=0,013<0=0,05 oldugu igin
calisma siiresine gore farklilik gosterdigine karar verilmistir. Tablo 3.16 incelendiginde;
calisma stiresi arttikca is ylikii fazlalig algisinin arttig1 ve isinden memnuniyetin arttig
sOylenebilir. Ancak bu genellemenin aksine 21 yi1l ve lizeri grupta isinden memnuniyette

diger gruplara gore bir azalma s6z konusudur.

Tablo 3.16: Caligma Siiresi Degiskeni I¢in Sira Ortalamalar1 (Mean Rank) Degerleri.

Calisma Siireniz (yil) N Sira Ortalamalari
0-5 111 179,45
6-10 74 196,95
[s yiikii fazlah@ algisi 11-20 142 204,75
21 ve tizeri 76 234,71
Total 403
0-5 111 172,12
6-10 74 212,59
[sinden memnuniyet 11-20 142 217,61
21 ve lzeri 76 206,16
Total 403

3.8.4.5 Egitim durumu degiskeni i¢in farkhiiklarin analizi

Katilimeilarin egitim durumu degiskeni icin faktorlere gore farklilik olup
olmadiginin belirlenmesi amaciyla Kruskal-WallisTesti yapilmistir. Test degerleri

Tablo 3.17°de gosterilmistir.

Tablo 3.17: Egitim Durumu Degiskeni I¢in Farkliliklarin Analizi.

Test Asy.mp. Ho
degeri Slg' . durumu
degeri

Yéneticilerin Liderlik 1.faktor: Personel odakli liderlik 3,783 0,436 Hisred
Davramslar1 Algilary 2. faktdr: Yonetici odakli liderlik 3,782 | 0,436 Hasred
1.faktor: Kurumundan memnuniyet | 12,032 0,017 H. 5 kabul

Cahsan Verimliligi 2. faktor: Calisma isteksizligi 3,535 0,473 Hasred

Algilar 3.faktor: Is yiikii fazlaligi algisi 4,541 0,338 Hasred
4. faktor: Isinden memnuniyet 10,197 0,037 H. s kabul
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Tablo 3.17 incelendiginde, yoneticilerin liderlik davranislart algilarini olugturan 2
boyut i¢in de p=0,436>0=0,05 oldugundan His reddedilerek egitim durumuna goére
farklilik bulunmadigina karar verilmistir. Calisan verimliligi algilarini olusturan 4 faktor
boyutunda “calisma isteksizligi” ve “is yiikii fazlalig1 algis1” boyutlarinda anlamli bir
farklilik bulunmazken; “kurumundan memnuniyet” ve “isinden memnuniyet” boyutlari
egitim durumuna gore anlaml bir farklilik gostermektedir. Tablo 3.18 incelendiginde

genel olarak egitim durumu arttikgca memnuniyetin azaldig goriilmiistiir.

Tablo 3.18: Egitim Durumu Degiskeni I¢in Sira Ortalamalar1 (Mean Rank) Degerleri.

Egitim Durumunuz N Sira Ortalamalari
[kdgretim 12 295,17
Lise 95 212,44
. Onlisans 129 183,14
Kurumundan memnuniyet -
Lisans 129 202,04
Lisanstistii 38 210,37
Total 403
Hkégretim 12 256,08
Lise 95 215,67
. Onlisans 129 179,30
Isinden memnuniyet :
Lisans 129 203,74
Lisansiisti 38 221,88
Total 403

3.8.4.6 Aylik gelir diizeyi degiskeni icin farkhlhklarin analizi

Katilimeilarin aylik gelir diizeyi degiskeni i¢in faktorlere gore farklilik olup
olmadiginin belirlenmesi amaciyla Kruskal-WallisTesti yapilmistir. Test degerleri

Tablo 3.19’da gosterilmistir.

Tablo 3.19: Aylik Gelir Diizeyi Degiskeni I¢in Farkliliklarin Analizi.

Test Asy_mp. Ho
degeri Slg' . durumu
degeri
Yéneticilerin Liderlik 1.faktor: Personel odakli liderlik 5,946 0,114 Hyered
Davramslar: Algilar 2. faktor: Yonetici odakl liderlik 6,584 0,086 Hiered
1.faktor: Kurumundan memnuniyet 8,704 0,033 H..6 kabul
Cahsan Verimliligi 2. faktor: Caligma isteksizligi 0,195 0,978 Hzered
Algilar: 3.faktor: Is yiikii fazlahig: algist 1,177 0,759 Hazsred
4. faktor: Isinden memnuniyet 0,883 0,830 Hoered
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Tablo 3.19 incelendiginde, yoneticilerin liderlik davraniglar: algilarini olusturan

iki boyut i¢in de p(sig) degerleri a=0,05 degerinden biiyiik oldugundan Hie

reddedilerek aylik gelir diizeyine gore farklilik bulunmadigina karar verilmistir.

199 e

Calisan verimliligi algilarini olusturan 4 faktér boyutundan “calisma isteksizligi”, “is

yiikii fazlaligi algist” ve “isinden memnuniyet” boyutlarinda anlamli bir farklilik

bulunmazken; “kurumundan memnuniyet” boyutunda aylik gelir diizeyine gore

anlaml bir farklilik vardir. Tablo 3.20 incelendiginde genel olarak aylik gelir diizeyi

arttikca kurumundan memnuniyetin arttig1 gérilmiistiir.

Tablo 3.20: Aylik Gelir Diizeyi Degiskeni Icin Sira Ortalamalar1 (Mean Rank) Degerleri.

Aylik Gelir (TL) N Sira Ortalamalan
1000-2000 79 225,28
2001-3000 251 188,82
Kurumundan memnuniyet 3001-4000 37 216,96
4001 ve lizeri 36 227,43
Total 403

3.8.4.7 Meslek degiskeni i¢in farkhihiklarin analizi

Katilimeilarin meslek degiskeni i¢in faktorlere gore farklilik olup olmadiginin

belirlenmesi amaciyla Kruskal-WallisTesti yapilmistir. Test degerleri Tablo 3.21°de

gosterilmistir.
Tablo 3.21: Meslek Degiskeni I¢in Farkliliklarin Analizi.
Test Asymp. Ho
degeri | Sig. degeri | durumu
Yoneticilerin 1.faktor: Personel odakli liderlik 6,092 0,192 Hi7 red
Liderlik o S
Davramslan Algilar 2. faktor: Yonetici odakli liderlik 9,961 0,041 H1 7. kabul
1.faktor: Kurumundan memnuniyet | 14,808 0,005 H..7. kabul
Calisan Verimliligi 2. faktor: Calisma isteksizligi 3,092 0,543 H27 red
Algilar 3.faktor: Is yiikii fazlaligi algisi 7,473 0,113 Hy7 red
4. faktor: Isinden memnuniyet 9,995 0,041 H..7. kabul

Tablo 3.21 incelendiginde, yoneticilerin liderlik davraniglar algilarint olusturan

personel odakli liderlik davranisi algist i¢in meslege gore anlamli bir farklilik

bulunmazken; yonetici odakli liderlik davranisi algis1 boyut i¢in anlamli bir farklilik
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vardir. Tablo 3.22 incelendiginde yonetici odakli liderlik anlayisinin hakim oldugu
algist en yliksek yardimer hizmetler personelinde iken bu algi en az hekimlerdedir.
Calisan verimliligi algis1 icin “calisma isteksizligi” ve “is yiikii fazlaligir algis1”
boyutlarinda anlamli bir farklilik bulunmazken ‘“kurumundan memnuniyet” ve
“isinden memnuniyet” boyutlarinda p(sig)<a=0,05 oldugu i¢in anlamli farklilik
bulunduguna karar verilmistir. Tablo 3.22 incelendiginde kurumundan en memnun
grup “yardimci hizmetler personeli” iken en az memnun grup ise “saglik personeli”dir.
Isinden memnuniyet boyutunda ise en memnun grup yine “yardimci hizmetler

personeli” iken en az memnun grup ise “teknik personel”dir.

Tablo 3.22: Meslek Degiskeni I¢in Sira Ortalamalar1 (Mean Rank) Degerleri.

Mesleginiz N Sira Ortalamalari
Hekim 37 152,81
Saglik Personeli 262 207,28
Genel Idari Hizm. Pers. 60 193,49
'Y Onetici odakli liderlik -
Teknik Pers. 16 200,84
Yard. Hizm. Pers. 28 236,46
Total 403
Hekim 37 231,12
Saglik Personeli 262 189,49
. Genel idari Hizm. Pers 60 209,57
Kurumundan memnuniyet -
Teknik Pers. 16 194,63
Yard. Hizm. Pers. 28 268,55
Total 403
Hekim 37 201,12
Saglik Personeli 262 196,86
. ) Genel idari Hizm. Pers. 60 204,24
Isinden memnuniyet :
Teknik Pers. 16 170,56
Yard. Hizm. Pers. 28 264,39
Total 403

3.8.4.8 Calisilan birim degiskeni i¢in farkhhiklarin analizi

Katilimcilarin ¢alisilan birim degiskeni i¢in faktorlere gore farklilik olup
olmadiginin belirlenmesi amaciyla Kruskal-WallisTesti yapilmistir. Test degerleri

Tablo 3.23’de gosterilmistir.
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Tablo 3.23: Calisilan Birim Degiskeni I¢in Farkliliklarin Analizi.

Test | AYMP- Ho
degeri Slg' . durumu
degeri
Yoneticilerin Liderlik | 1. faktor: Personel odakl: liderlik 1,082 0,582 Hig red
Davramslart Algilar1 | 2. faktor: Yonetici odakli liderlik 1,097 0,578 Hig red
1. faktér: Kurumundan memnuniyet 0,862 0,650 Hag.red
Calisan Verimliligi 2. faktor: Calisma isteksizligi 10,374 0,006 Hz.s. kabul
Algilan 3. faktor: Is yiikii fazlalig algist 14,586 | 0,001 Ha.s. kabul
4. faktor: Isinden memnuniyet 3,715 0,156 Hag.red

Tablo 3.23 incelendiginde yoneticilerin liderlik davranislari algilarini olusturan
2 boyut i¢in de p(sig) degerleri a=0,05 degerinden biiyiik oldugu i¢in H1g reddedilerek
calisilan birime gore farklilik bulunmadigina karar verilmistir. Calisan verimliligi
algilarin1 olusturan 4 faktér boyutundan “kurumundan memnuniyet” ve “isinden
memnuniyet” boyutlarinda anlamli bir farklilik bulunmazken; calisma isteksizligi” ve
“is yuki fazlalig1 algis1” boyutlarinda calisilan birime gore anlamli bir farklilik vardar.
Tablo 3.24 incelendiginde halk sagligi hizmetleri baskanligi ¢alisanlar1 en isteksiz
grup iken il saglik midiirliigii ¢alisanlart en istekli gruptur. Ancak halk saglig
hizmetleri baskanligi c¢alisanlart ile kamu hastaneleri hizmetleri bagkanligi
calisanlarinin ¢alisma isteksizligi konusunda benzerlik géstermektedir. Ayni zamanda
il saglik mudiirligii calisanlar is yiiklerinin en az oldugunu diisiinen grup iken kamu
hastaneler hizmetleri baskanlig1 calisanlar1 is yiiklerinin en fazla oldugunu

distinmektedir.

Tablo 3.24: Calisilan Birim Degiskeni Igin Sira Ortalamalar1 (Mean Rank) Degerleri.

Cahistigimiz Birim N Sira Ortalamalari
i1 Saglik Miidiirliigii 75 163,14
) o Halk Sagligi Hizm. Bagkanlig1 80 212,94

Calisma isteksizligi

IKamu hastaneleri Hizm. Bask. 248 210,22

Total 403

i1 Saglik Miidiirliigii 75 155,97
. Halk Sagligi Hizm. Baskanlig1 80 208,57
Is yiikii fazlalig: algisi -

Kamu Hastaneleri Hizm. Bagk. 248 213,80

Total 403
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3.8.5 Degiskenler icin Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iligkinin ve bagimliligin
giiciinii/siddetini tespit etmeye yonelik bir analiz teknigidir. Hesaplanan korelasyon
katsayisi r ile gosterilir ve -1 ile +1 aras1 degerler alabilir. Katsayinin pozitif olmasi
ayn1 yonli iliski (X degeri artarken Y degeri de artar), negatif olmasi ise ters yonli
iliski (X degeri artarken Y degeri azalir) oldugu anlamina gelir. Pearson korelasyon
katsayis1 parametrik testlerden olup, nonparametrik karsiligi ise Spearman’s Rho
istatistigidir (Altunisik vd., 2012: 228). Korelasyon katsayis1 r=0 ise X ve Y arasinda
“korelasyon yok”,0.00-0.25 arasinda ise “gok zayif korelasyon”, 0.26-0.49 ise “zayif
korelasyon” 0.50-0.69 arasinda ise “orta dereceli korelasyon”, 0.70-0.89 arasinda ise
“yiiksek korelasyon”, 0.90-1 arasinda ise ¢ok yiiksek korelasyon ve r=1 ise tam
korelasyon oldugunu ifade etmektedir (Karagoz 2014: 484). Bu calismada veriler
normal dagilim gostermedigi igin degiskenler arasindaki iliski Spearman’s Rho ile
incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 3.25 ve Tablo 3.26’da gosterilmistir.

Tablo 3.25: Liderlik Davranis1 Algist ve Faktorleri I¢in Korelasyon Analizi Tablosu.

Personel Odakh Liderlik | Yonetici Odakh Liderlik
Spearman’s Rho Davranisi Davranisi
~_ [Correlation Coefficient ,986 -,262
Genel Liderlik | " tailed) 000 000
Davranisi
N 403 403

Tablo 3.25 incelendiginde korelasyon katsayisi anlamli oldugu i¢in bulunan

iliski de anlamlidir.

1. Liderlik davranis1 algisi ile personel odakli liderlik davranisi algist arasindaki
korelasyon r= 0,986 bulunmus olup bu deger yiiksek pozitif korelasyonu
gostermektedir.

2. Liderlik davranisi algist ile yonetici odakli liderlik davranisi algist arasindaki
korelasyona r = -0,262 bulunmus olup bu deger negatif zayif korelasyonu

gostermektedir.
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Tablo 3.26: Calisan Verimliligi Algisi ve Faktérleri Icin Korelasyon Analizi.

Kurumundan| Calisma is yiikii Isinden
Spearman’s Rho memnuniyet | isteksizligi | fazlahig: algis1 |memnuniyet
Correlation Coefficient 122 -,350 -,415 ,352
Genel : .
Verimlilik Sig (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
403 403 403 403

Tablo 3.26 incelendiginde p(sig)=0,000<a=0,05 oldugu i¢in ¢alisan verimliligi

algis1 ile biitlin faktorlerin korelasyonu anlamlidir.

1.

r= 0,722 korelasyon katsayist ile ¢alisan verimliligi ile kurumundan
memnuniyet arasinda kuvvetli pozitif korelasyon mevcuttur.

r=-0,350 korelasyon katsayisi ile ¢alisan verimliligi ile ¢alisma isteksizligi
arasinda zay1f negatif korelasyon mevcuttur.

r=-0,415 korelasyon katsayist ile ¢alisan verimliligi ile is yiikii fazlalig1 algist
arasinda zayif negatif korelasyon mevcuttur.

r= 0,352 korelasyon katsayisi ile ¢alisan verimliligi ile isinden memnuniyet

arasinda zayi1f pozitif korelasyon mevcuttur.

Tablo 3.27: Saglik Yéneticilerinin Liderlik Davranislari ile Calisan Verimliligi Icin Korelasyon Analizi Tablosu.

Personel Odakh Yonetici Odakh
Spearman’s Rho Liderlik Davranisi Liderlik Davranisi
Cahsan Correlation Coefficient ,552™" -,290™
Verimliligi Sig (2-tailed) ,000 ,000
N 403 403

Tablo 3.27 incelendiginde;

1.

Personel odakli liderlik davranisi algist ile ¢alisan verimliligi algis1 arasindaki
korelasyon katsayis1 =0,552 bulunmus olup bu deger orta dereceli pozitif
korelasyonu gostermektedir. Korelasyon katsayisi anlamli oldugu ig¢in
(s1ig=0,000<0=0,05) bulunan iliski de anlamlidir. Bu sonug¢ personel odakli
liderlik davranisi algis1 arttikca ¢alisan verimliligi algisinin da artacaginmi
ifade etmektedir.

Y 6netici odakli liderlik davranisi algisi ile ¢alisan verimliligi algis1 arasindaki
korelasyon katsayist r=-0,290 bulunmus olup bu deger zayif dereceli negatif
korelasyonu gostermektedir. Korelasyon katsayisi anlamli oldugu igin

(sig=0,000<0=0,05) bulunan iliski de anlamlidir. Bu sonug¢ yonetici odakl
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liderlik davranis1 algisi azaldik¢a calisan verimliligi algisinin artacagini ifade

etmektedir.

3.9 Arastirmanin Bulgular

Saglik ¢alisanlarinin;

a) Yoneticilerin liderlik davraniglari algilarinin da galisan verimliligi algilarinin da
cinsiyete gore anlamli bir farklilik gostermedigine karar verilmistir.

b) Yoneticilerin liderlik davranislari algilarinin da ¢alisan verimliligi algilarinin da
medeni duruma gore anlamli bir farklilik géstermedigine karar verilmistir.

c) Personel odakli liderlik davranigi algisinin yasa gore farklilik gosterdigine
karar verilmistir. Yas arttikca, yoneticilerinin personel odakli liderlik
davranisi sergiledigine iliskin diigiinceleri artma egilimi gostermektedir.
Ancak yonetici odakli liderlik davranis1 algisinin yasa gore farklilik
gostermedigine karar verilmistir. Katilimcilarin ¢alisan verimliligi algilart igin
yag arttikca isinden ve kurumundan memnuniyetin arttig1 soylenebilir. Yas
arttikca is yiikii fazlalig1 algis1 artmaktadir.

d) Yoneticilerin liderlik davramglari algilarmin galisma siiresine gore farklilik
gostermedigine karar verilmistir. Calisan verimliligi algisi igin ¢alisma siiresi
arttikca is yiikii fazlahig1 algisinin arttig1 ve genel olarak isinden memnuniyetin
arttig1 sdylenebilir. Ancak bu genellemenin aksine 21 y1l ve {izeri grupta diger
gruplara gore isinden memnuniyette bir azalma s6z konusudur.

e) Yoneticilerin liderlik davranisglari algilarinin egitim durumuna gore farklilik
gostermedigine karar verilmistir. Calisan verimliligi algisi i¢cin genel olarak
egitim durumu arttikca “kurumundan memnuniyetin® ve “iginden
memnuniyetin” azaldig1 goriilmiistiir.

f) Yoneticilerin liderlik davranmiglart algilarinin aylhik gelir diizeyine gore
farklilik gostermedigine karar verilmistir. Caligan verimliligi algis1 igin aylik
gelir diizeyi arttik¢a “kurumundan memnuniyetin® arttigi goriilmistiir.

g) Yoneticilerin liderlik davranislari algilarint olusturan personel odakli liderlik
davranig1 algist i¢in meslege gore anlamli bir farklilik bulunmazken;
yardimct hizmetler personelinde ‘‘yonetici odakli liderlik algis1’” en ytliksek
olup, hekimlerde bu algi en diisiik seviyededir. Calisan verimliligi algisi i¢in

“kurumundan memnuniyet” ve “isinden memnuniyet” boyutlarinda anlamli
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h)

farklilik bulunmus olup yardimci hizmetler personeli kurumundan en
memnun grup iken saglik personeli olan grup kurumundan en az memnun
gruptur. Aym sekilde isinden memnuniyet boyutunda da en memnun grup
yine “yardimci hizmetler personeli” iken en az memnun grup ise “teknik
personeldir’’.

Yoneticilerin liderlik davraniglart algilarinin ¢alisilan birime gore farklilik
gostermedigine karar verilmistir. Calisan verimliligi algilar1 igin
“kurumundan memnuniyet” ve “isinden memnuniyet” boyutlarinda anlamli
bir farklilik bulunmamistir. Ancak “galisma isteksizligi” boyutunda Halk
Saglig1 Hizmetleri Bagkanhig1 calisanlari en isteksiz grup iken, Il Saglk
Miidiirliigii calisanlar1 en istekli gruptur. “Is yiikii fazlalig1 algis1” boyutunda
Il Saglhik Miidiirliigii calisanlar is yiiklerinin en az oldugunu diisiinen grup
iken Kamu Hastaneler Hizmetleri Baskanligi ¢alisanlar is yiiklerinin en
fazla oldugunu diisinmektedir. Ayn1 zamanda Halk Sagligi Hizmetleri

Bagkanligi calisanlari da is yiiklerinin fazla oldugunu diisiinmektedir.

Degiskenler arasi korelasyonlar incelendiginde;

a)

b)

Calisanlarin, yoneticilerinin liderlik davranigi algist ile personel odakli
liderlik davranisi algisi arasinda yiiksek pozitif korelasyon; yonetici odakli
liderlik davranig1 algis1 arasinda zayif negatif korelasyon mevcuttur.
Personelin ¢alisan verimliligi algist ile kurumundan memnuniyet arasinda
kuvvetli pozitif korelasyon, calisma isteksizligi arasinda zayif negatif
korelasyon, is ylki fazlaligi algis1 arasinda zayif negatif korelasyon ve
isinden memnuniyet arasinda zayif pozitif korelasyon mevcuttur.
Calisanlarin, yoneticilerinin personel odakl liderlik davranisi algisi arttikga
calisan verimliligi algis1 artarken; yonetici odakli liderlik davranist

algis1 azaldikca ¢alisan verimliligi algisinin artacagi sonucuna varilmistir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Saglik ¢alisanlarinin; hem yoneticilerindeki liderlik davranisi algilarinin hem de
calisan verimliligi algilarinin medeni durum ve cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gostermedigi goriilmiistiir. Literatiirdeki bazi ¢aligmalarda liderlik 6zellikleri
algilarinin cinsiyete gore farklilik arz ettigi yer almakta olsa da bu arastirmada cinsiyet
faktoriiniin liderlik algilarinda etkili olmadig1 sonucuna varilmistir.

Saglik ¢aliganlarinin yasi arttikga olumlu lider davraniglarini takdir ettikleri ve
isyerinden memnuniyetlerinin arttigi goriilmektedir. Bu durum, kurum kiiltiiri
yerlesmis ve calistiklar1 kuruma aidiyet duygusu gelismis calisanlarin verimlilige
katkilarmin daha yiiksek olacagi anlamina gelmektedir.

Liderlik davranist algilarinda, yas ve meslege gore anlamli bir farklilik
bulunmustur. Personel odakli lider davraniglar1 yas attikga takdir edilmektedir.
Yardimci hizmetler personelinde ‘‘yonetici odakli liderlik algisi’” en yiiksek olup,
hekimlerde bu alg1 en diisiik seviyededir. Saglik yoneticileri olumlu lider 6zelliklerini
tim personele oldugu gibi, yardimci hizmetler grubu personeline de yansitmali,
bdylece onlarin moral, motivasyon ve verimliligini arttirmalarini saglamalidir.

Arastirma sonuglarina gore ¢alisan verimliligi algilarinda; egitim durumu, yas,
calisma stiresi, gelir diizeyi, ¢alisilan birim ve meslek degiskenleri i¢in anlamli
farklilik bulunmustur. Yas ilerledikce is yiikii fazlalig1 algis1 da artmaktadir. Yasi
ilerlemis personelin is yiikiiniin fazla oldugu algisi nedeniyle, is yogunlugu ile ilgili
beklentilerin ve gorev dagiliminin analiz edilerek diizenlenmesi gerekmektedir.

Calisma stiresi arttikca is yiikii fazlaligi algis1 olussa da genel olarak isinden
memnuniyetin de arttig1 sdylenebilir. Ancak bu genellemenin aksine 21 yil ve {izeri
grupta diger gruplara gore isinden memnuniyette bir azalma s6z konusudur. Bu
cercevede yoneticiler kuruma uzun siire hizmet vermis personele, problemleri ve
gereksinimleri ile ilgili rehberlik etme yoniinde liderlik davranisi sergilemelidir.

Calisan verimliligi algis1 i¢in genel olarak egitim durumu arttik¢a “kurumundan
memnuniyetin® ve “isinden memnuniyetin” azaldigr goriilmiistiir. Saghk sektorii

teknolojik gelismelerle beraber siirekli yenilenen bir yapidadir. Egitim durumu
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yiikseldik¢e ¢alisanlarin memnuniyetinin azalmasi kurumlarda, gérece daha ytiksek
egitimli personelin beklentilerinin tespit edilmesi gerektigini gostermektedir. Bu
kapsamda c¢alisanlarin motivasyon ve performansim1 artirmak igin yoOnetici
konumundaki liderlerin giincel bilimsel gelismeleri takip eden, yenilik¢i, uyumlu,
egitimli ve donanimli olmalar1 gerekmektedir.

Aylik gelir arttikga kurumdan memnuniyet artmaktadir. Literatiirdeki bazi
arastirmalarda, saglikta donilisiim programi sonrasi saglik personelinin yeteri kadar
maddi pay alamadig1 ve gelir seviyesinin diistiigii algisinin oldugu yer almaktadir.
Yapilan bu arastirmaya gore de; yetkililerce, saglik personelinin sundugu zorlu saglik
hizmeti karsiliginda onlart maddi agidan tatmin edecek {icret politikalarinin
uygulanmasi gerektigi sonucuna varilmistir.

“Calisma isteksizligi” boyutunda Halk Sagligi Hizmetleri Baskanlig calisanlari
en isteksiz grup iken, 11 Saghk Miidiirliigii calisanlar1 en istekli gruptur. “Is yiikii
fazlalig1 algis1” boyutunda Il Saglik Miidiirliigii calisanlar1 is yiiklerinin daha az
oldugunu diisiinen grup iken Kamu Hastaneler Hizmetleri baskanlig1 ¢alisanlari is
yiiklerinin en fazla oldugunu diisiinmektedir. Saglik kurumlari verdigi saglik hizmeti
ile komplike isleyise sahip oldugu igin, saglik yoneticilerinin tim birimlerdeki
personele yonelik is dagilimi, gereksinimleri karsilama, problem ¢dzme, kriz yonetme,
motivasyon ve performanst artirma konularinda yetenekli ve duyarli olmasi
gerekmektedir.

Liderlik davranisi algist ile personel odakli liderlik davranisi algisi arasinda
yiiksek pozitif iligki bulunmustur. Yoneticiler, kisiler i¢in birer rol model olduklarini
bilerek bu anlayisa uygun ve personel odakli davranislarda bulunmalidir. Saglik
yoOneticisinin lider olarak kabul edilmesi i¢in; ekibini amaca ulastirma becerisi, bilgisi,
tecriibesi, sorunlar1 ¢cozmedeki yaklagimi, kararliligi, detayli diisiinebilmesi, kavrama
yetenegi, agiklayabilme ve analiz edebilme 6zelliklerinin saglik ¢alisanlari tarafindan
kabullenilmesi gerekmektedir. Saglik yoneticileri, kurum basarisi i¢in galisanlarin
orgiite ve lidere yonelik yaklagimlarinin olumlu olmasini saglamali, ekip ruhunu ding
tutarak dayanigmayi artirmalidir.

Calisan verimliligi ile ¢alisanlarin kurumdan memnuniyeti arasindaki yiiksek
pozitif iligski bulgusuna gére yoneticiler, personelin isyerinde mutlu olmasinda ve
verimliliginin artmasinda kendi davranis modellerinin etken oldugunu akillarindan
cikarmamalidir. Olumlu lider davranislari ile birlikte kurumun sagladigi iyi is

ortamimin ekibin motivasyonunu ve performansin1 artirdigi  yargisi; saglik
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yoneticilerine, tutum, davranis ve kurumsal politikalarini belirlemelerinde yol
gosterici olmalidir.

Arastirmanin ana hipotezi olan “saglik yoneticilerinin liderlik davraniglarinin
calisan verimliligini etkiledigi” hipotezi dogrulanmis olup; saglik calisanlarinda,
yoneticilerinin personel odakli liderlik davranisi algisi arttikga ¢alisan verimliligi
algist1 artarken; yonetici odakli liderlik davranisi algis1 azaldikga calisan verimliligi
algisinin artacagi sonucuna ulagilmistir. Saglik yoneticilerinin olumlu liderlik tutumu
sergilemesi ile ¢alisan verimliliginin artmasi arasindaki iliskinin ayni yonlii oldugu
tespit edilmistir. Bu sonug, literatiirde yer alan “lider davranislarinin ekibin
motivasyonunda, performansinda ve hizmet c¢iktilarinda etkili oldugu” yargisin
destekleyici niteliktedir. Dolayist ile saglik yoneticilerinde, dogru stratejilerin
tiretilmesi ve uzun vadeli 6nemli planlamalarin yapilmasi agisindan potansiyel bir yiik
tasidiklart farkindaligi olusturulmalidir. Bu nedenle saglik yoneticilerinin liyakate
uygun ve liderlik potansiyeli yiiksek kisiler arasindan gorevlendirilmesi, onlarin
stratejik diisiinme ve hareket etme kabiliyetleri ile bedenen, ruhen, sosyal ve ekonomik
yonden saglikli ve ¢alisan verimliligi yiiksek bireylerden olusan toplum olusturma

gayesi hedeflenmelidir.
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€9

Ek-1: Anket Formu

Sayin Katihmci,

Bu anket, “Saglik Yéneticilerinin Liderlik Davramislarinin Calisan Verimliligine Etkileri Uzerine Bir Arastirma” konulu, yiiksek lisans tezim igin yapilmaktadir. Sorularin kimler tarafindan cevaplandigi degil, bir biitiin
olarak olusturdugu sonug 6nemlidir. Vereceginiz bilgiler, sadece kendi arastirmamda kullanilacak olup, bilimsel etige uyularak kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu konuda gostermis oldugunuz ilgi ve samimi cevaplariniz igin
tesekkir eder, galismalarinizda basarilar dilerim.

1. BOLUM - DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Dr. Serife KOCYiGiT

1. Cinsiyet () Kadin () Erkek

2. Medeni Durum () Evli () Bekar

3. Yasiniz () 18-25 () 26-35 () 36-45 () 46-55 () 56 ve tzeri

4. Galigma Siireniz ()0-5Yil () 6-10 Vil () 12-20 Yil () 21 Yil ve Uzeri

5. Egitim Durumunuz () ilkégretim () Lise () On Lisans () Lisans () Yiksek Lisans () Doktora ve uzeri
6. Aylik Gelir (TL) () 2000-2000 () 2000-3000 () 3000-4000 () 4000-5000 () 5000 ve uzeri

7. Mesleginiz () Hekim () Saglik Personeli () Genel idari Hiz.Sin.Pers. () Teknik Pers. () Yardimci Hiz.Sin.Pers.

8. Kur ()il Saglk Miid. () Halk Saghg Mud. () Kamu Hast. Birligi Genel Sekreterligi

2. BOLUM - LIDERLIK DAVRANISLARI (Bu bdliim{ yéneticilerinizin davranislarina gére cevaplayiniz.) Kesinlikle Katilmiyorum Kismen Katilmiyorum Kararsizm Kismen Katiliyorum Kesinlikle Katiliyorum
) Karizmatiktir. -2 -1 0 1 2
10 Guglu bir imaja, ikna ve hitabet yetenegine sahiptir. -2 -1 0 1 2
11 Dikkatli ve disiplinli caligir. -2 -1 0 1 2
12 Soylemlerinde net, durust ve cesurdur, ¢alisanina giiven verir. -2 -1 0 1 2
13 isinde etik anlayisa uygun hareket eder. -2 -1 0 1 2
14 Butin glictin ve yetkinin kendisinde oldugunu dusundr. -2 -1 0 1 2
15 Gorev dagilimi ve islerin nasil yapilacagina detayl olarak kendisi karar verir. -2 -1 0 1 2
16 Kati kuralcidir, kendi gorslerini dinletmek ve kabul ettirmek ister. -2 -1 0 1 2
17 Personelini siki bir sekilde izleyip denetler ve sik¢a cezai yaptirimlari uygular. -2 -1 0 1 2
18 Elestiriye agiktir. -2 -1 0 1 2
19 Oviilmekten hoglanir, daima konumunu olumlu etkileyecek faktérlere odaklanir. -2 -1 0 1 2
20 Calisanlara; gorevlendirme, takdir, terfi, ceza ve 6dullendirme konularinda adil davranir. -2 -1 0 1 2
21 Personeline saygi gosterir, onlari bir birey ve galisan olarak gozetir ve gerektiginde savunur. -2 -1 0 1 2
22 Personeline giivenir, bilgiyi paylasarak tecribeli olduklari konularda fikir ve énerilerini dikkate alir. -2 -1 0 1 2
23 Dolayli degil, yuz yuze iletisime girmeyi tercih eder. -2 -1 0 1 2
24 Personeliyle iletisimi cok iyidir. -2 -1 0 1 2
25 Hata yapani suglamak yerine ondan ¢6ziim tretmesini ister, dogruyu bulmasinda ona yol gosterir. -2 -1 0 1 2
26 Problemleri gegistirmek yerine temelinde yatan sorunlari irdeleyerek ¢éziim uretir. -2 -1 0 1 2
27 Personelle ilgili konularda pesin hikimli degildir, inceleyip diisinmeden haklarinda karar almaz. -2 -1 0 1 2
28 Personelin egitim, beceri ve entelekttiel gelisimi igin gerekli faaliyetleri destekler. -2 -1 0 1 2
29 Personeline karsi mesafeli olmayip kendisine kolaylikla ulasilabilir ve is konularinda yardimci olur. -2 -1 0 1 2
30 Esnektir, yeniliklere ve degisime agiktir. -2 -1 0 1 2
31 Zekidir, gelecegi 6ngorir, gerektiginde hizli ve dogru kararlar alabilir. -2 -1 0 1 2

Lutfen arka sayfadaki sorulari da cevaplandinniz...
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32 inang ve fikirlere saygilidir. -2 -1 0 1 2
33 Calisanlarin motivasyonunu arttirir, onlari cesaretlendirir ve basarilarini takdir eder. -2 -1 0 1 2
34 Calisanlarin islerinde inisiyatif kullanmalarina ve sorumluluk almalarina izin verir. -2 -1 0 1 2
35 Kurumda giiven ortami olusturur, takim galismasini destekler ve ekip ugruna kisisel risk alir. -2 -1 0 1 2
36 Kurumun basarisi igin baski ve yonlendirmelerden uzak, bagimsiz kararlar alabilir. -2 -1 0 1 2
37 Fikirleri ile calisanlari heyecanlandirir. -2 -1 0 1 2
38 Caliskanligi ve basarilariyla galisanlarda hayranlik, saygi ve 6viing olusturur. -2 -1 0 1 2
3. BOLUM - GALISAN VERIMLILIGI Kesinlikle Katilmiyorum Kismen Katilmiyorum Kararsizim  Kismen Katiliyorum  Kesinlikle Katiliyorum
39 Calistigim isten memnunum. -2 -1 0 1 2
40 Kurum igin yaptigim isleri 6nemli ve degerli buluyorum. -2 -1 0 1 2
41 isimi yaparken keyif aliyorum. -2 -1 0 1 2
42 Personel is dagilimi ve galisma programinin adil oldugunu distniyorum. -2 -1 0 1 2
43 Personel gorev tanimi net oldugu igin, gérev ve sorumluluklarimi tam olarak yerine getirebiliyorum. -2 -1 0 1 2
44 Mesleki bilgi tecriibe ve uzmanligimin karsihgini adil bir sekilde aldigimi distintiyorum. -2 -1 0 1 2
45 Kurum igi gliven ortaminin ve iletisimin iyi oldugunu diistiniiyorum. -2 -1 0 1 2
46 Birlikte galistigim mesai arkadasglarimdan memnunum. -2 -1 0 1 2
47 Kurumumuz ile ilgili konularda yeterince bilgilendirilmedigimizi distiniyorum. -2 -1 0 1 2
48 Kurumda gereksiz yere ¢ok fazla tartisma ve kavga oluyor. -2 -1 0 1 2
49 is ylikiimiin fazla oldugunu distintiyorum. -2 -1 0 1 2
50 Cogu zaman islerimi yetistirmekte zorlaniyorum. -2 -1 0 1 2
51 Yapacagim islerin bazilarini unutuyorum. -2 -1 0 1 2
52 isime konsantre olamiyorum ve cogu zaman kendimi yorgun hissediyorum. -2 -1 0 1 2
53 Hata yaptigim soylendigi icin bir isi siklikla yeniden yapmak zorunda kaliyorum. -2 -1 0 1 2
54 Isimi yaparken sikiliyor ve kendimi huzursuz hissediyorum. -2 -1 0 1 2
55 Genellikle, verilmek istenen yeni is ve gorevleri almaktan kaginiyorum. -2 -1 0 1 2
56 Mesaim bana hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor. -2 -1 0 1 2
57 Mesaime geg gelip erken gikmaya galisiyorum. -2 -1 0 1 2
58 Diistik verimle calistigimi diistntyorum. -2 -1 0 1 2
59 Yoneticimin yaninda; heyecan, korku, tedirginlik vb. hissedip, isimle ilgili ifadede gu¢liik cekiyorum. -2 -1 0 1 2
60 Isimin bana sagladigi maddi imkanlardan memnunum. -2 -1 0 1 2
61 Is ortamimda baski ve stres az oldugu igin daha verimli calisiyorum. -2 -1 0 1 2
62 Calisanlarin gosterdikleri basarilarda gerektigi sekilde takdir edilip 6dillendirildigini distiniyorum. -2 -1 0 1 2
63 iyi, dogru ve kaliteli bir is yapmak igin gosterdigimiz cabalar, biirokratik engellere genellikle takilmiyor. -2 -1 0 1 2
64 Isimde terfi etme olanaklarini adil ve tatmin edici buluyorum. -2 -1 0 1 2
65 Kurumuma, giiclii bir aidiyet duygusu ile baghyim. -2 -1 0 1 2
66 lyi yonetilmesi ve calisanlarinin yiiksek performansindan dolayi kurumumu basarili buluyorum. -2 -1 0 1 2

Katilminiz icin tesekkiirler...
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KIiSISEL BILGILER

Ad1 Soyadi - Serife Kogyigit

Uyrugu : T.C.

Dogum Yeri ve Tarihi : Burdur 04.08.1974

Medeni Hali . Evli

Adres : Siimer Mah. Ebru Sk. No:6 BOLU
E-Posta Adresi : serifekocyigit@hotmail.com
fletisim (Telefon) : 0532549 48 41

EGITIM

Lise : Iskenderun Demir Celik Lisesi 1991
Lisans : Istanbul Universitesi - Istanbul Tip Fakiiltesi 1997

Yiiksek Lisans : Tiirk Hava Kurumu Universitesi - Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali

MESLEKi DENEYIM

1999: Bolu Gerede Kazanlar Saglik Ocagi- Hekim

1999: Bolu Dr. Kemal Demir Gerede Devlet Hastanesi- Acil Servis Hekimi
2003: Bolu Merkez 6 No’lu Saglik Ocagi- Sorumlu Hekim

Tiirkiye Aile Hekimligi Gec¢is Donemi Birinci Asama Uyum Egitimleri:
2006: BOLU T.C. Saglik Bakanlig1 Egitimcisi -1

2006: SAMSUN T.C. Saglik Bakanligi Egitimcisi -2

2006: SAMSUN T.C. Saglik Bakanligi Egitimcisi -3

2006: Bolu Merkez 14 No’lu Aile Hekimligi Birimi- Aile Hekimi
2012: Bolu Merkez Toplum Sagligi Merkezi- Hekim
2012: Bolu Il Saglik Miidiirliigii- Sube Miidiirii
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2012: Bolu 11 Saglik Miidiirliigii- Il Saglik Miidiir Yardimcisi

2012: Bolu 11 Kalite Koordinatérii

2012: Bolu CIMER il Koordinatérii

2012: Bolu Organ Bagis1 il Koordinatorii

2015: Bolu Akilci flag Kullanimi il Koordinatdrii

2015: Bolu Farmakovijilans il Koordinatrii

2017: Bolu Saha Koordinatorii Il Veri Temsilcisi

2018: Bolu i1 Saglik Miidiirliigii- Personel, Acil, Saglik, ilag ve Tibbi Cihaz

Hizmetleri Baskan Yardimcisi- Halen...

YABANCI DiL

Ingilizce
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