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BĠR DEVLET HASTANESĠNDE ÇALIġAN HEMġĠRELERĠN 

ALGILADIKLARI LĠDERLĠK DAVRANIġLARI ĠLE BEKLENEN HEMġĠRE 

DEVĠR HIZI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN SAPTANMASI 

 

Yusuf ġAHĠN 

Yüksek Lisans Tezi 

Sağlık Yönetimi Ana Bilim Dalı 

DanıĢman: Prof.Dr.Hatice ULUSOY 

2019, 87 sayfa 

 

Sağlık kurumlarında, kaliteli hasta bakımı sunulmasını ve verimli bir çalıĢmanın 

sağlanmasını etkileyen etmenlerden bir tanesi hemĢirelik hizmetlerinin etkin bir 

Ģekilde yönetilmesidir. Bu bağlamda günümüzde, yönetici hemĢirelerin liderlik 

rollerinin önemi giderek artmaktadır. Yönetici hemĢirelerin liderlik özelliği 

sergilemesi sonucunda iĢten alınan doyum ve verimlilik artacak, kurumda iĢten 

ayrılmalar azalacaktır. Bu çalıĢmada, Sivas’ta bir devlet hastanesinde çalıĢan 

hemĢirelerin algıladığı liderlik davranıĢları ile hemĢire devir hızı arasında bir iliĢkinin 

olup olmadığının saptanması amaçlanmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini hastanede çalıĢan 

bütün hemĢireler oluĢtururken, örneklemi hemĢireler arasından basit tesadüfi 

örnekleme yöntemi ile seçilen, araĢtırmaya gönüllü olarak katılmayı kabul eden 258 

kiĢi oluĢturmuĢtur. ÇalıĢmaya baĢlamadan önce Cumhuriyet Üniversitesi etik kurulu 

ve hastaneden yazılı izinler alınmıĢtır. Veriler, 01.04.2016-30.04.2016 tarihleri 

arasında  “KiĢisel Bilgiler Formu”, “Liderlik DavranıĢları Belirleme Ölçeği” ve 

“Beklenen Personel Devri Ölçeği” ile toplanmıĢtır. “Liderlik DavranıĢları Belirleme 

Ölçeği” değiĢim odaklı, görev odaklı ve iĢ gören odaklı liderlik alt boyutlarından 

oluĢmaktadır. Anketlerin uygulanmasında, yüz yüze anket tekniği kullanılmıĢtır. 

Verilerin analizinde SPSS 22 programdan yararlanılmıĢtır. ÇalıĢmaya katılan 

hemĢirelerin personel devir ölçeğinden aldıkları ortalama puan X=3,64, liderlik 

davranıĢları toplam puan ortalaması X=3,81’dir. Liderlik davranıĢları alt boyutlarından 

iĢ gören odaklı liderliğin X=3,81, görev odaklı liderliğin X=3,86 ve değiĢim odaklı 

liderliğin ise ortalaması X=3,75 olarak bulunmuĢtur. Yapılan korelasyon testi 

sonucunda hemĢirelerin algıladığı görev odaklı, iĢ gören odaklı ve değiĢim odaklı 

liderlik davranıĢı ile beklenen personel devri arasında düĢük düzeyde iliĢki olduğu 

bulunmuĢtur. One-way Anova ve T-testi sonuçlarına göre ise 25 yaĢ altı ve 1-5 yıl 

arası çalıĢan hemĢirelerin diğer gruplara ve yüksek lisans mezunu olanların ön lisans 

mezunu olan hemĢirelere göre iĢten ayrılma niyetlerinin daha yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Sonuç olarak hemĢirelerin liderlik algıları yüksek bulunmuĢtur. ĠĢe yeni 

baĢlamıĢ ve genç yaĢ hemĢire gurubunun ise iĢten ayrılma eğiliminde olduğu sonucuna 

varılmıĢtır.  

 

 

 

Anahtar Kelimeler: Liderlik DavranıĢları, Personel Devri, HemĢire, Yönetici 

HemĢire 
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ABSTRACT 

INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN THE PERCEIVED 

LEADERSHIP BEHAVIOURS AND EXPECTED RATE OF STAFF 

TURNOVER OF THE NURSES WORKING IN A STATE HOSPITAL  

Yusuf ġAHĠN 

Master’s Thesis 

Department of Health Management  

Supervisor: Prof.Dr.Hatice ULUSOY 

2019, 87 pages 

 

 

 

One of the important things that effects quality of patient care and efficient 

working of nurses in the health institutions is the quality in management of nursing 

staff. Within this context, nowadays, the importance of leadership concept in 

management of nursing staff is increasing. Nurses who are in the managerial position 

should demonstrate leadership roles. As a result of the leadership traits of the 

executive nurses, the satisfaction and productivity will increased and the staff turnover 

in the institution will decreased. The aim of this study is to investigate the relationship 

between the perceived leadership behaviours and expected rate of staff turnover of the 

nurses working in a state hospital. All Nurses working in the hospital have been 

included in the study population and the sample of the study consisted of the nurses 

who is voluntarily participated to the study with simple random sampling method. A 

total of 258 nurses participated in the study. Before starting this study ethics 

committee approval taken from Cumhuriyet University and all the written permission 

is taken from the hospital. The data collected between 01.04.2016-30.04.2016 via a 

“Personal Information Form”, “Leadership Behaviors Scale” and “Expected Staff 

Turnover scale”. The Leadership Behavioral Scale consists of a change-oriented, task-

oriented, and focused-oriented leadership sub-dimensions. The questionnaires were 

administered face-to-face. SPSS 22 was used to analyze the data. The average point is 

taken from personnel turnover intension scale is X=3,64 and average point is taken 

from leadership behavior scale is X=3,81. The average point of sub-dimensions of 

leadership behaviors are as follows; change-oriented is X=3,75, task-oriented is 

X=3,86 and focused-oriented is X=3,81. As a result of the correlation test, it was 

found that there is a low relationship between task-oriented leadership behavior, 

change-oriented leadership behavior, task-oriented leadership behavior perceived by 

nurses and expected staff turnover (job termination intent). According to the results of 

One-way Anova and T-test, it was determined that nurses working under 25 of age and 

1-5 years of age had higher intention to quit than nurses’ other groups. Moreover, it 

was found that those nurses who have post-graduate degree had lower intention to quit 

than those who had master’s degree. Also, the nurses just start working and nurses 

who is young have higher intention to leave. The leadership perceptions of the nurses 

is found to be high. 

 

Keywords: Leadership, Staff Turnover, Nurse, Nurse Managers 
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1. GĠRĠġ 

Günümüzde teknolojinin, sosyal ve ekonomik koĢulların geliĢmesi, bir de 

tüm bunlara ek olarak iĢletmeler arası rekabetin de artmasının bir sonucu olarak 

örgütlerde belirsizlik ortamı oluĢmaktadır. OluĢan belirsizlik ortamında kuruma yol 

göstermek, geliĢen bu koĢullarla baĢa çıkmak ve hatta kurumun ayakta kalmasını 

sağlamak oldukça güçtür. ÇalıĢanların iĢten elde ettikleri doyum, moral ve 

motivasyon düzeyleri, aldıkları ücretler, iĢ ile ilgili stresler ve algıladıkları liderlik 

davranıĢları gibi çalıĢanlar üzerinde etkisi olan ve sonucunda, çalıĢanı iĢten 

ayrılmaya kadar götüren durumların iyileĢtirilmesi kurumun geleceği için yapacağı 

en önemli yatırımlardan biri olacaktır. Lider yöneticiler, örgütün iĢleyiĢinde aktif rol 

almalı, çalıĢanlarını motive etmeli, onlarla etkin bir iletiĢim içerisinde olmalı ve 

onları değiĢime hazırlamalıdır. Yöneticilerin bu liderlik davranıĢları sayesinde 

örgütlerin etkinliği artabilir ve uyum içerisinde örgütü ileriye taĢımak mümkün 

olabilir (Çağlar, 2004: 27). 

Literatürde liderlikle ilgili çok fazla tanım bulunmaktadır. Yapılan tanımlar 

ve vurgulanan özellikler doğrultusunda liderliğin tanımını Ģu Ģekilde yapmak 

mümkün olabilir “Liderlik, belirli bir grup insanı, belirli Ģartlar altında, belirli 

amaçlar etrafında toplayabilme, toplanan bu insanların örgütsel hedeflere 

ulaĢabilmeleri için onları teĢvik etme, yardımcı olma ve uygulanan liderlikten 

memnun olmalarını sağlayan bir etkileme sürecidir (Werner, 1993: 17). 

Birçok alanda olduğu gibi sağlık hizmetleri alanında da insan faktörü çok 

önemlidir. ġartlar değiĢip, teknoloji geliĢse de yine bu Ģartlar altında çalıĢıp, bu 

teknolojiyi kullanacak olan unsur insandır. Bu nedenle sağlık hizmeti sunan 

kurumların insan kaynağına gerekli önemi vermeleri, misyon ve vizyonlarını 

gerçekleĢtirebilmeleri için iĢten doyum elde eden ve motivasyonu yüksek olan 

çalıĢanlara ihtiyacı vardır. Sağlık kurumlarının bu Ģartları sağlayabilmeleri için 

bünyelerinde barındırdıkları yöneticilerin etkin bir Ģekilde rol alması oldukça 

önemlidir. Etkin yöneticilerin çalıĢanlar üzerindeki pozitif liderlik davranıĢlarının 

motivasyon ve iĢ doyumunu artırdığı, iĢten ayrılma niyetini azalttığı bilinmektedir 
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(Nal, 2017: 118). Ergün’ün hemĢireler üzerinde yapmıĢ olduğu bir çalıĢmada liderin, 

çalıĢanların kurum içi mesleki eğitim almalarını desteklenmesi ve bireysel 

geliĢimlerini sağlamak için yönlendirme yapılması, çalıĢanların örgüte olan bağlılık 

düzeyleri üzerinde olumlu etkiler sağlamıĢtır. Ayrıca liderin, kurum içinde çalıĢanları 

teĢvik etmek amacıyla, takdir etme, ikramiye, plaket verme gibi ödüllendirme 

yöntemlerini kullanması çalıĢanların iĢ doyumunu artırdığı görülmüĢtür(Ergün, 2015: 

204). 

Sağlık kurumlarının yönetimi, verilen hizmetin niteliği, hukuksal yapısı ve 

son zamanlarda artan büyüklükleri nedeniyle gittikçe zor ve karmaĢık bir hal 

almaktadır. Bu durumlara bakıldığında sağlık kurumlarında oldukça önemli bir 

konumda olan hemĢirelerin yönetiminde kullanılacak olan liderlik davranıĢlarının, 

hemĢireler üzerinde etkisi kaçınılmazdır. Yani sağlık kurumlarında çalıĢan deneyimli 

hemĢirelerin memnuniyetsizlikleri, yaptıkları iĢten doyum elde edememeleri, 

algıladıkları olumsuz liderlik davranıĢları ve baĢka nedenlerden dolayı iĢten 

ayrılmaları hastaneler için büyük bir iĢ gücü kaybına neden olacaktır. Kurum 

içerisinde yaĢanan, hemĢirelerin herhangi bir nedenden dolayı iĢten ayrılmaları 

durumu personel devir hızı ile ifade edilmektedir (San, 2006: 93). Sağlık 

kurumlarında hemĢirelerdeki personel devir hızının yüksek olması çoğu zaman 

istenmeyen bir durumdur çünkü personel devrinde yaĢanacak olan hareketlilik sağlık 

kurumlarında maliyeti artırmanın yanı sıra pek çok sorunu beraberinde getirmektedir.  

Kuruma maliyeti ve çalıĢanlar üzerindeki olumsuz etkileri göz önünde 

bulundurulduğunda personel devrini azaltmak örgütler açısından oldukça önemlidir. 

Personel devrinin bir sorun olduğunu ve bunun önlenmesi veya azaltılması 

gerektiğini düĢünen yöneticiler gerekli adımları zamanında atmalıdırlar. Yöneticiler 

çalıĢanlarını kiĢisel, sosyal, ailesel ve çevresel yönleri açısından da ele alıp 

değerlendirmeli, ast-üst iliĢkisi ile çalıĢanlarına sadece emir veren bir yaklaĢımda 

bulunmamalıdır. ÇalıĢanlarının iĢi ile ilgili sorunlarla hatta kiĢisel sorunlarıyla 

birebir ilgilenmeli, problemlerini veya sorunlarını çözmeye yönelik bir iletiĢim 

kurmalıdır.  
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HemĢirelerin algıladığı liderlik davranıĢlarının, hemĢire devir hızı üzerine 

etkisinin olup olmadığının araĢtırıldığı bu çalıĢmada, yöneticilerin liderlik 

davranıĢları ve personel devir hızı hakkında mevcut durumun saptanması ve 

sorunlara çözüm önerilerinin sunulması da amaçlanmaktadır. 
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2. LĠDERLĠK KAVRAMI VE LĠDERLĠK TEORĠLERĠ 

2.1. Liderlik Kavramı 

Genel tanımıyla liderlik belli hedefleri gerçekleĢtirmek üzere diğer bireyleri 

etkileme ve harekete geçirme yeteneğidir (ġiĢman, 2004: 3). Liderlik, organizasyona 

yeni bir vizyon sağlayarak değiĢimleri gerçekleĢtirmek ile ilgili bir kavramdır. 

Liderlik süreci lider, izleyici ve koĢullar arasındaki iliĢkilerden oluĢan kompleks bir 

süreçtir. Bu açıklamalardan da anlaĢılabileceği gibi liderliğin esasını baĢkalarını 

etkileyerek onları davranıĢa yönlendirim oluĢturur. Kısacası lider, baĢkalarını 

etkileyebilen, nereye, nasıl gidileceğini, hedef ve misyon öncülüğünde yol gösteren 

bir kiĢidir. Aynı zamanda lider organizasyona açık hedef gösteren, kiĢilik ve 

bütünlük kazanımında en etkili kiĢidir. Liderlik her Ģeyden önce aydın bir aklı 

betimler (MarĢap, 2014: 789).  

Lider, değiĢimin kurumsallaĢması aĢamasında örgütün tüm süreçlerinde yeni 

kurumsal kimliğin kazanılmasını sağlayacak yaklaĢım, tutum, anlayıĢ, değer ve 

davranıĢların yerleĢmesini temin etmede önemli görevlere sahiptir (Merih, 2002: 

215). Bu manada bugünün dünyasını Ģekillendirmede yarının dünyasını düĢleyebilme 

yeteneğine sahip liderlerin önemli bir yeri olacaktır. Ġyi liderler, güç ve katılım 

konusunda derin bir kavrayıĢ gücüne sahiptirler.  

2.2. Lider ve Yönetici Arasındaki Farklar  

Yönetici denildiğinde akla ilk baĢta üst düzey yönetimdekiler gelmektedir 

fakat esasında incelendiğinde her kademeye ait yöneticilerin var olduğu 

görülmektedir. Yöneticiler yalnızca örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesini değil, 

örgütün insan kaynağını nasıl daha verimli ve etkin kullanacağını da araĢtırır, öğrenir 

ve yönetir ve bu sayede istenilen yönetim sağlanmıĢ olur (Arıkanlı ve UlubaĢ, 2004). 

Liderlerler giriĢim yeteneği oldukça yüksek, adalet duygusu olan, yardım etmeyi 

seven ve yine buna benzer daha birçok özelliği kendisinde barındıran, diğerlerinden 

farklı grup üyesidir (Tosun, 1990). 
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Lider, üretimi asla yönetmez; onu ortaya çıkarır, özgür kılar ve örgütün 

gerektirdiği yöne yönlendirir. Lidersiz bir örgüt, dümensiz bir gemi gibidir. 

Yöneticilerin ve liderlerin amaçlara yönelik tavır ve davranıĢları birbirinden farklıdır 

(Tunçer, 2011). Liderlik geminin dümenine benzetildiği gibi lider de Aydemir ve 

ġevket (1997) tarafından orkestra Ģefine benzetilmektedir. 

Liderlik ve yöneticilik arasındaki farkları Koçel (2011: 62) Ģöyle özetlemiĢtir. 

 Yöneticilik bir kariyer uygulaması iken, liderlik insanları etkileyebilme ve 

onları harekete geçirebilme yeteneğidir. 

 Yöneticilik için formal bir yapı Ģartken, liderlik için formal yapı Ģart 

değildir. 

 Yöneticinin görev tanımı vardır, liderin ise görev tanımı yoktur. 

 Yöneticilik tanımlanan hedeflere ulaĢma, liderlik ise değiĢim ve dönüĢüm 

yapabilme iĢidir. 

2.3. Liderin Özellikleri 

Etkin bir lider, kendisini izleyenlere ıĢık tutup ilham vermek, moral ve 

motivasyonlarını yükseltmek, üretkenliklerini geliĢtirmek, üretkenliklerini ortaya 

çıkartmak, geliĢimlerini desteklemek ve farklı fikirlerin oluĢmasına zemin 

hazırlamak gibi konuları kendisine görev edinmiĢtir. Bu görevi yerine getirmek için 

astları ile iliĢkiler kurarak, örgütsel denetimi ve yönetimi daha demokratik biçimde 

yürütmektedir. Liderin, kendisini izleyenleri etkilemek ve onlara ilham vermek için 

bir takım özellikleri kendisinde barındırması gerekmektedir. Liderde bulunması 

gereken özellikler Ģu Ģekilde sıralanabilir (Akoğul, 2018): 

- Güçlü Bir Vizyona Sahip Olmak: Lider geleceğe dönük, kurum adına 

oluĢacak fırsatları, tehlikeleri ve olumsuz durumları öngörebilme yetisine ve 

strateji geliĢtirebilme becerisine sahip olmalıdır. 

- Astlarına Güvenmek ve Onların Güvenini Kazanmak: Lider için güven 

çok önemlidir. Öncelikle lider, beceri, kuruma bağlılık ve karakteristik 

özelliklerini kullanarak beraber çalıĢtığı tüm astlarının güvenlerini 
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kazanmalıdır. Lider, astlarına karar alma ve yetki verme gibi konularda izin 

vermelidir. Aksi takdirde çalıĢanlar kendilerine güvenilmediğini hissederler. 

Bu durum çalıĢanların performansının düĢmesine neden olabilmektedir. 

Astlara verilen bazı yetkiler liderin güven duygusunu gösterir ayrıca 

sorumluluk alt kademelere doğru ilerletilip astların daha hareketli olması 

sağlanır. 

- MüĢteri Ġhtiyaçlarına Odaklanmak: Lider, müĢteriden gelen Ģikayetleri 

değerlendirmeli ve olaya müĢterinin çerçevesinden bakabilmelidir. Ayrıca 

lider müĢteri istek ve ihtiyaçlarını iyi takip etmeli, eğilimleri önceden fark 

edebilmelidir. 

- Soğukkanlı ve Azimli Olmak: Lider, iĢletmenin yaĢayacağı olası bir kriz 

veya bunalımda soğukkanlılığını koruyup astlarına temkinli davranmayı 

telkin etmelidir. 

- Temsil Niteliği TaĢımak: Lider kendisini temsil ettiği kadar astlarını ve 

aynı zamanda iĢletmeyi de temsil etmektedir. ĠĢletmenin ve astlarının hak ve 

çıkarlarını gözetmeli ve savunmalıdır. Lider fiziki özelliği ile de örnek 

oluĢturacak Ģekilde, görünümü düzgün, nazik, centilmen ve konuĢma 

sanatını bilen birisi olmalıdır. 

- Tutarlı Olmak: Lider, yapılan iĢ hakkında mutlaka bilgi sahibi olmalıdır. 

Liderin zekası, davranıĢ ve tutumları, astların lidere olan davranıĢlarının 

belirleyicisidir. Lider, astlarından göstermelerini beklediği davranıĢı önce 

kendisinin göstermesi esastır. Kısacası lider sözleri ve davranıĢları arasında 

çeliĢki yaĢamamalıdır. 

- ĠĢ Dünyasını Ġyi Tanımak: Lider ekonomik geliĢmeleri ve piyasaların seyri 

hakkında bilgi sahibi olmalıdır.  

- Hızlı Karar Almak: Lider, oluĢan sorunlara acil ve sağlıklı bir Ģekilde 

çözümler bulma yetisine sahip olmalıdır. Lider, gerek gerçeklerden yola 

çıkarak gerekse önsezilerine dayanarak hızlı kararlar almalıdır. 

- BaĢarıyı Ödüllendirmek: Lider, çalıĢanların elde ettikleri baĢarıları dile 

getirerek onları ödüllendirmelidir. BaĢarının ardından lider tarafından takdir 

ve teĢekkür edilen çalıĢan, bir sonraki mücadeleler için daha özverili ve 

gayretli olacaktır. ÇalıĢanların gayret ve baĢarıları lider tarafından fark 
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edilmez ise, bireylerde karamsarlık ve duyarsızlık baĢ göstermeye 

baĢlayabilir. 

2.4. Liderin Güç Kaynakları 

Lider elinde bulunan araçlarla kendini izleyenleri etkileyen kiĢidir. Burada 

etkileme kaynağı olarak güç ortaya çıkmaktadır. Güç, diğer kiĢilerin davranıĢlarını 

etkilemede bireyin yeteneği veya personellere yön verebilmek için liderin ihtiyaç 

duyduğu kaynaktır. Güç kaynakları çeĢitlidir. Örgütsel yapılarda bulunan güç 

kaynaklarını beĢ tür altında toplamak mümkündür. Bunlar; yasal güç, ödüllendirme 

gücü, cezalandırma gücü, beğeni gücü ve uzmanlık gücüdür (French ve Raven, 1968: 

78). 

2.4.1. Ödüllendirici Güç 

Yönetici veya lider konumundaki kiĢinin grup üyelerini ödüllendirmesi; 

ücretlerinde artıĢ sağlama, onları terfi ettirme, onlara daha çok yetki ve sorumluluk 

verme, iĢlerini daha çekici hale getirme, takdir etme ve baĢarılarını övme, teĢekkür 

yazısı gibi yöntemler kullanmasıdır. Ödüllendirme gücü olumlu Ģeylerin elde 

edilmesi ya da olumsuz Ģeylerin uzaklaĢtırılması biçiminde, ödüllendirici sonuçları 

dağıtma yeteneğine dayanır (Akyüz ve Kaya, 2015: 102). 

2.4.2. Zorlayıcı Güç 

Bu güç kaynağında yönetici veya lider, personellerin baĢarılı olmayan 

giriĢimlerinde onları cezalandırma yeteneğine sahiptir. Organizasyonlarda 

yöneticilerin iĢe son verme, baĢka göreve atama, rütbe tenzili gibi cezalandırmaya 

yönelik davranıĢlarına kadar değiĢmektedir. Yöneticinin gerçekten cezalandırma 

imkânına sahip olması kadar, personelin de onu bu biçimde algılaması önemlidir 

(ÇavuĢ ve Harbalıoğlu, 2016). 
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2.4.3. Yasal Güç 

Örgütsel hiyerarĢide, yöneticinin pozisyonu nedeniyle astların davranıĢlarını 

yasalara dayalı olarak etkilemesidir. Yasal gücün geçerli olabilmesi için, 

yöneticilerin örgütsel sorumluluklarının geçerli olduğu alanda bu gücü kullanmaları 

gerekir. Bu güç türü, grup üyelerinin, yöneticinin kendilerinin davranıĢlarını 

belirleme hakkına sahip olduğunu kabul etmeleriyle ve otorite tarafından gelen emir 

ve buyruklara uymaya kendilerini mecbur hissetmeleriyle ilgilidir. Yasal gücün 

abartılı kullanımı liderde otoriterleĢmeye, çalıĢanlarda da iĢ doyumsuzluğuna, 

direnmelere ve çatıĢmalara sebep olabilmektedir (Akyüz ve Kaya, 2015). 

2.4.4. Uzmanlık Gücü  

Bu güç kaynağı yöneticinin sahip olduğu bilgi ve deneyim ile ilgilidir. Eğer 

bir lider bilgili veya deneyimli olarak algılanıyorsa, o lider çalıĢanları kolaylıkla 

etkileyebilecektir. Liderin sahip olduğu ve paylaĢtığı faydalı bilgi, uzmanlık gücünün 

sınırlarını belirlemektedir (Altınkurt vd., 2014: 45).  

2.4.5. ÖzdeĢlik (Karizmatik) Gücü  

Bu gücün kaynağı yöneticinin kiĢilik özellikleri ve iletiĢim becerisidir. Bir 

bireyde diğer bir kiĢinin beğendiği ve saygı duyduğu, çekici bulduğu, ilham aldığı 

özellikler varsa ve bundan dolayı ona bağlanmıĢsa veya ona benzemeye çalıĢıp o kiĢi 

ile bütünleĢiyorsa, söz konusu bireyin taĢıdığı güç özdeĢlik gücüdür. Liderin örgütü 

yönetme biçimi ve yönetirken kullandığı güç tarzı, çalıĢanların iĢ doyumu üzerinde 

önemli bir rol oynamaktadır (Akyüz ve Kaya, 2015). 

2.5. Liderlik Teorileri 

2.5.1.Özellik Teorisi  

Liderlik, farklı boyutlara sahip bir araĢtırma alanıdır. Liderliğe iliĢkin 

araĢtırmalar çeĢitli boyutlarda incelenmiĢ, bu çalıĢmalar liderlikle ilgili katkıda 
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bulunurken, bir yandan da kavramın belirsizliğine neden olmuĢtur. Zira bu durumda 

liderliğin bir yönüne değinilirken, farklı bir yaklaĢımda bir baĢka yönüyle 

karĢılaĢmak olası duruma gelmiĢtir. Birey nasıl karmaĢık bir yapıdaysa ona liderlik 

etmek de son derece karmaĢıktır. Dolayısıyla her Ģartta ve her yer yerde kabul gören 

liderlik yaklaĢımı yerine en baĢta, eksiklikleriyle birlikte liderlik yaklaĢımlarının 

araĢtırılması gerekmektedir. Liderlik kuramı tarihsel boyutu ile incelendiğinde ilk 

olarak “Özellikler Teorisi” nden söz edilmektedir (YoldaĢ, 2018: 65-67). 

Bu teoriye göre, bir kiĢinin lider olarak kabul edilmesi için bu kiĢinin çeĢitli 

özellikler itibariyle grup üyelerinden farklı bir kiĢi olması gerekmektedir. Eğer grup 

üyeleri çeĢitli özellikler bakımından karĢılaĢtırılabilirse liderleri bulmak mümkün 

olabilecektir. Dolayısıyla bu teorinin ağırlık noktası, grup üyeleri arasında, lider 

olarak ortaya çıkacak özelliklere sahip kiĢileri bulmak ve bunları bu özelliklere sahip 

olmayanlardan ayırmak üzerindedir (Koçel, 2011). 

- YaĢ                                  - Boy 

- Cinsiyet - Irk 

- YakıĢıklılık/Güzellik - BaĢkalarına güven verme 

- Güzel konuĢma yeteneği - Zeka 

- Bilgi - Samimiyet 

- Doğruluk - Açıksözlülük 

- Dürüstlük - Kararlılık 

- ĠĢ baĢarma yeteneği - Ġnisiyatif sahibi olma 

Bu teoriye göre lider fiziksel ve kiĢilik (personality) özellikleri açısından 

izleyicilerden farklıdır. Bu anlayıĢın sonucu olarak liderlerin hangi açılardan 

izleyicilerden farklı olduğunu açıklayabilmek için yüzlerce araĢtırma yapılmıĢtır. Bu 

araĢtırmalarda yukarıdaki örnek olarak verilen özellikler üzerinde durulmuĢtur. 

Lider, yukarıdaki özelliklere, izleyicilerden daha fazla sahiptir. Eğer grup üyeleri 

arasında bu tipteki kiĢiler önceden belirlenebilirse, grupları yönetecek liderleri 

önceden belirlemek imkânı doğacaktır ya da lider olarak yetiĢtirilmek istenen kiĢilere 

bu özellikler kazandırılmaya çalıĢılabilir. Hatta organizasyonlarda personel seçim 

sistemleri, liderlik özelliklerine sahip kiĢileri seçecek Ģekilde yeniden 

düzenlenebilecektir. 
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Liderlik sürecini, sadece "lider" değiĢkenini ele alarak inceleyen bu teori 

eleĢtirilere uğramıĢtır. Yapılan araĢtırmalarda bazen etkin liderlerin aynı özellikleri 

taĢımadıkları belirlenmiĢ, bazen grup üyeleri arasında (izleyiciler arasında) liderin 

özelliklerinden daha fazlasına sahip olanlar bulunduğu halde bunların lider olarak 

ortaya çıkmadıkları gözlenmiĢtir. Bu ise özellikler teorisine ters bir durumdur. Bu 

sonuçlar, liderlik sürecinin tam olarak anlaĢılabilmesi için baĢka değiĢkenlere de 

bakılmasını zorunlu kılmıĢtır. Bu teori ile ilgili araĢtırmalarda karĢılaĢılan en önemli 

güçlüklerden birisi de, liderin özelliklerini ölçülebilecek Ģekilde tanımlamanın 

güçlüğü ve belirli bir özelliğin farklı Ģekillerde anlaĢılması olmuĢtur (Koçel, 2011).  

Özellik teorisi çalıĢanların ihtiyaçlarını, çalıĢan ile lider iletiĢimini, duygusal 

unsurları geri plana atmaktadır. Diğer yandan, liderlerin niteliklerini tespit etmek 

adına geliĢtirilen kriterler soyut kriterler olmakla beraber bunların güvenirlikleri ve 

geçerlikleri tartıĢma konusudur. Bununla birlikte, belirli bir takım nitelikleri 

barındırmak bir bireye lider statüsü sağlıyorsa bu niteliklere sahip olunmasına 

rağmen lider olunmayan durumlar nasıl açıklanabilir? Bu koĢullar nitelik ve özellik 

teorilerine iliĢkin zaafları ortaya çıkarmaktadır (YoldaĢ, 2018). 

2.5.2. DavranıĢsal Liderlik Teorileri 

DavranıĢsal liderliğin temelinde liderleri baĢarılı kılan özellikler liderin 

kiĢisel özelliklerinden çok, onun liderlik yaparken sergilediği tavırlardır. Bu 

bağlamda yapılan çalıĢmalarda, liderlerin davranıĢlarının temel yönelimi 

belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. Liderlerin astları ile iletiĢim biçimi, yetki devredip 

devretmemesi, planlama ve kontrol biçimi, amaçları belirleme Ģekli gibi davranıĢlar 

liderin etkinliğini belirleyen önemli faktörlerdir (Ownes, 1976: 226).  

DavranıĢsal liderlik teorilerini daha iyi kavramak için, özellikler kuramı 

dıĢında farklı olan yanlarını da değerlendirmek gerekmektedir. Özellikler teorisi 

liderin ne olduğunu araĢtırmak için liderlik kavramını açıklamaya, davranıĢsal teori 

ise, liderin neyi nasıl yaptığına dayanarak açıklamaya çalıĢmaktadır. 
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Bu açıklamalardan da anlaĢılacağı gibi davranıĢsal liderlik teorilerinde temel 

alınan kriterler liderlerin sergiledikleri davranıĢlardan meydana gelmektedir. Burada 

esas amaç, liderlerin belirgin ve benzer hangi tür davranıĢları sergiledikleri ve 

böylelikle de davranıĢlarla liderliği açıklamaya çalıĢmak olmuĢtur. DavranıĢsal 

liderliğe iliĢkin birçok teorik ve uygulamaya dayalı çalıĢma yapılmıĢtır. Bu 

çalıĢmaların baĢında Ohio State Üniversitesi Liderlik AraĢtırmaları, Michigan 

Üniversitesi Liderlik AraĢtırmaları, Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Matriksi, 

Likert’in Sistem 4 Modeli ve McGregor’un X ve Y Teorisi gelmektedir (YoldaĢ, 

2018). 

2.5.2.1. Ohio State Üniversitesi Liderlik AraĢtırmaları 

1945’lerde çeĢitli iĢletmelerde liderlik davranıĢı ile ilgili birçok araĢtırma 

yapan Ohio State Üniversitesi ĠĢletme AraĢtırmaları Bürosu, liderlik davranıĢında 

temel etmenin liderin astlarını grup amaçlarına yöneltmesi olduğunu söylemiĢlerdir. 

AraĢtırmacılara göre liderlik davranıĢının iki önemli boyutu bulunmaktadır. Bunlar 

yapıyı harekete geçirme ve anlayıĢtır. 

Yapıyı harekete geçirme: Liderin örgütsel amaçları koyma ve kendi 

amaçları ile astların rollerini bu amaçların elde edilmesi yönünden örgütleme 

derecesi, yani baĢarılacak iĢin planlanması, örgütlenmesi, yönlendirmesi ve kontrolü 

Ģeklindedir. 

AnlayıĢ: Lider ile astlar arasında karĢılıklı güven ve saygı ile liderin astların 

duygu ve düĢüncelerini anlama derecesi olarak ifade edilebilir. 

Bu iki boyut birbirinden ayrı ve bağımsızdır.  Bireyi önemseyen liderler, 

izleyicilerin talep ve ihtiyaçlarıyla yakından ilgilenmesi dolayısıyla onlarla daha 

etkin iletiĢim sağlayabileceği ve hedeflere ulaĢılmasında etkili olacağı 

düĢünülmektedir. ĠĢini önemseyen liderlerin zihinlerinde gerçekleĢtirilen iĢe 

odaklamaları dolayısıyla, grup üyelerinin daha çok ve daha nitelikli iĢ ortaya 

koyması üzerinde etkili olacağı düĢünülmektedir (Can, Azizoğlu ve Aydın, 2011: 

96). 
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2.5.2.2. Michigan Üniversitesi Liderlik AraĢtırmaları 

Ohio Eyalet Üniversitesi liderlik araĢtırmaları ile aĢağı yukarı aynı dönemde 

(1947) yürütülen Michigan Üniversitesi araĢtırmaları Rensis Likert'in öncülüğünde, 

Prudential Insurance Company'de 20 yüksek 20 düĢük verimlilikteki ekipler üzerinde 

uygulanmıĢtır. AraĢtırmalar dört faktöre dayandırılmıĢtır:  

• Destek; grup üyelerinin kiĢisel duygularına verilen önemi ve değeri arttırıcı 

davranıĢlar.  

• KarĢılıklı iliĢkileri kolaylaĢtırma; grup üyeleri arasında, yakın ve karĢılıklı 

doyumu sağlayan iliĢkilerin geliĢmesini destekleyen davranıĢlar.  

• Amacın vurgulanması; grup amaçlarına ulaĢmak ve yüksek performans 

sağlamak için motive edici davranıĢlar.  

• ĠĢi kolaylaĢtırma; araç-gereç ve teknik bilgi gibi kaynakları sağlayarak, 

amaçlara ulaĢmada kolaylık sağlayıcı davranıĢlar.  

Bu faktörlerden ilk iki tanesi kiĢiye yönelik davranıĢları, diğer ikisi ise iĢe 

yönelik davranıĢları ifade etmektedir. Verimlilik, iĢ doyumu, personel devir hızı, 

devamsızlık, Ģikayetler, maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullanılarak, grup 

üyelerinin doyumuna ve grubun verimliliğine katkıda bulunan faktörler araĢtırılmak 

istenmiĢtir. Bu çalıĢmanın sonucunda iki değiĢik lider davranıĢı tespit edilmiĢtir; iĢe 

yönelik lider ve insana yönelik lider. ĠĢe yönelik lider, grup üyelerinin önceden 

belirlenen ilke ve yöntemlere göre çalıĢıp çalıĢmadıklarını yakından kontrol eden, 

büyük ölçüde cezalandırma ve makama dayanan resmi otoritesini kullanan bir 

davranıĢ göstermektedir. Buna karĢılık kiĢiye yönelik lider, yetki devrini esas alan, 

grup üyelerinin tatminini arttıracak çalıĢma Ģartlarının geliĢtirilmesine çalıĢan ve 

grup üyelerinin kiĢisel geliĢme ve ilerlemeleri ile yakından ilgilenen bir davranıĢ 

göstermektedir. 

Bahsedilen iki liderlik tarzı arasındaki fark, özel bir uygulama Ģeklinden 

değil, liderlik fonksiyonunu değerlendirme ya da liderliğe yöneliĢ biçiminden 

doğmaktadır. KiĢiye yönelik bir lider, faaliyetlerinin büyük bir kısmını personelin 

davranıĢ ve çalıĢma isteklerini geliĢtirmeye yöneltir. Etkinlik ve verimliliği 
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yükseltmek için yönetim ile teknolojik yöntemlerden çok, kiĢilerin insan olarak 

potansiyel enerjilerinden faydalanmaya çalıĢır. Bu liderlik tipindekiler, mevcut alet 

ve teçhizatla personelin daha çok çalıĢmalarını sağlayabilen bir kimselerdir. 

Faaliyetlerinde daha çok astlarıyla kendisi arasındaki kiĢisel iliĢkiler üzerinde durur. 

ĠĢe yönelik liderler ise personeli daha sık kontrol eder, ayrıntılı talimat verir, 

yakından nezarette bulunur, yapılan değiĢiklikler için sebep göstermek gereğini 

duymazlar. Herhangi bir hata yapıldığı takdirde de, sert cezalar verirler. KiĢiye 

yönelik liderlerin yüksek moral ve baĢarı seviyesine ulaĢmada daha etkili oldukları, 

iĢe yönelik liderlerin ise, moralin bozulmasına ve baĢarının düĢmesine sebep 

oldukları sonucuna varılmıĢtır. Ancak bu teorilerle ilgili olarak da, kullanılan 

kavramların basitleĢtirildiği ve genellemelere gidildiği noktasından hareketle, 

kullanılan metodolojinin geçerliliğine kadar değiĢen eleĢtiriler yapılmıĢtır (Akın, 

2006: 50). 

2.5.2.3. Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı Matriksi 

Robert Blake ve Jane Mouton tarafından oluĢturulan yönetim tarzı matriksi, 

davranıĢsal liderlik kuramları içinde önemli görülen bir diğer çalıĢmadır. Bu matriks 

liderlerin davranıĢlarını belirlemek maksadıyla oluĢturulmuĢtur. Örgütlerde yönetim 

tarzı matriksinde beĢ farklı lider tipi yer almaktadır. Bu liderlerin kimisi üretime 

odaklanırken kimisi ise kiĢiler arası iliĢkilere odaklanır. Örgüt lideri ise hem üretime 

hem de kiĢilerarası iliĢkilere odaklanır. Blake ve Mouton’un Yönetim Tarzı 

Matriksinde yer alan kiĢilik tiplerinin temel özellikleri aĢağıdaki gibi 

sıralanmaktadır; 

Zayıf Liderlik: Lider çekimser bir tavırla, hem çalıĢana hem de üretime ilgi 

boyutuna en alt düzeyde önem atfeder ve çalıĢanları tamamen kendi hallerine bırakır. 

ġehir Kulübü Liderliği: Lider çalıĢanlara arkadaĢça davranır ve maksimum 

önem gösterir. Üretimi ise önemsemez ve en az önemi gösterir. 
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Denge Sağlayıcı Liderlik: Lider kiĢi hem çalıĢanlara hem de üretim sürecine 

eĢit düzeyde önem verir. Bu yaklaĢıma göre lider, hakim düzen ve iĢleyiĢin memnun 

edici bir seviyede devamlılığını yeterli görür. 

Otoriter Liderlik: Lider birey çalıĢanlarla iletiĢim ve etkileĢimi minimum 

seviyede tutar. Sonuca endeksli bu liderlik yaklaĢımı temel ilgi, iĢ performansı ve 

iĢlerin tamamlanması üzerinde durur. Lider bu hedefe yönelik güçlü bir kontrol 

sistemi geliĢtirir ve gerekirse zor kullanır. 

Takım Liderliği: Lider çalıĢanlara ve üretime maksimum düzeyde önem 

verir. Örgütsel etkililik ve etkinliği arttırmak için ekip çalıĢmasını ve örgütsel 

bağlılığı geliĢtirmek adına giriĢimleri destekler. Kimi araĢtırma sonuçları Takım 

Liderliği yaklaĢımının liderlik çalıĢmalarında en etkili ve tarafsız yaklaĢım olduğunu 

gösterse de bu sonuçlar, yeterili sayıda çalıĢma tarafından desteklenmemiĢtir. 

(YoldaĢ, 2018). 

2.5.2.4. McGregor’un X ve Y Teorisi 

Bu teori liderlerin davranıĢlarını tespit etmede en önemli faktörlerden 

birisidir. Liderlerin insan davranıĢları hakkındaki inanç ve tutumları onların 

davranıĢlarını da ciddi derecede etkilemektedir. 1957 yılında McGregor’un 

“Organizasyonların BeĢerî Yönü” adındaki kitabında, liderlerin diğer çalıĢanları 

algılama dereceleri, onları nasıl gördüklerine bağlı olduğunu ileri sürmüĢtür. 

X Teorisi, Klasik Yönetim tarzında olduğu gibi insan unsurunu pasif 

bırakarak, otoriter bir davranıĢ ileri sürmüĢtür. Ġnsanların çalıĢmayı sevmediklerini, 

sorumluluktan kaçtıklarını ve iĢ yaptırmak için insanları zorlamak gerektiği 

varsayımlarını ileri sürmüĢtür. Y Teorisi ise, Neo-Klasik Yönetim tarzını 

benimseyerek insancıl bir yaklaĢım ileri sürmüĢtür. Bu teoriye göre ise, insanlar için 

çalıĢmanın dinlenmek kadar doğal olduğunu, çalıĢırken insanların tembellikten 

kaçtıklarını, gerekli ortamların sağlanması halinde çalıĢmaktan çok daha fazla keyif 

alacaklarını, insanların kendi kendilerini kontrol edebileceğini kabul etmiĢtir. Bu 

teori bazı bilim insanları tarafından motivasyon teorisi olarak değerlendirilmekte, 
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bazı bilim insanları tarafından ise bir liderlik teorisi olarak görülmektedir (Esen ve 

Saraman, 2017). 

2.5.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli 

DavranıĢsal liderlik kuramları kapsamında değerlendirilecek olan son kuram 

Rensis Likert’in geliĢtirdiği Sistem 4 modelidir. Bu yaklaĢımda liderlik eylemleri 

dört ana husus etrafında bir araya gelmiĢtir. Her grubun kendine özgü nitelikleri ve 

öne çıkan davranıĢ Ģekilleri yer almaktadır bu özellikler aĢağıdaki gibi özetlenebilir 

(Koçel, 2011). 

Tablo 1: Likert’in Sistem 4 Modeli 

Liderlik  

DeğiĢkeni 

Sistem 1 

(Ġstismarcı 
Otokratik) 

Sistem 2 

(Yardımsever 
Otokratik) 

Sistem 3 

(Katılımcı) 

Sistem 4 

(Demoktarik) 

Astlara olan 

güven 
Astlara güvenmez. 

Hizmetçi ile 

efendisi 
arasındaki gibi 

bir güven 

anlayıĢına 

sahiptir. 

Kısmen güvenir 
fakat kararlarla 

ilgili kontrole 

sahip olmak ister. 

Bütün 
konularda 

tam olarak 

güvenir. 

Astların 

algıladığı 

serbesti 

Astlar iĢ ile ilgili 

konuları tartıĢmak 

konusunda 

kendilerini hiç 
serbest hissetmezler. 

Astlar 
kendilerini 

fazla serbest 

hissetmez. 

Astlar kendilerini 

oldukça serbest 

hisseder. 

Astlar 

kendilerinin 

tamamı ile 

serbest 
hisseder. 

Üstün astlarla 
olan iliĢkisi 

ĠĢle ilgili sorunların 

çözümünde astların 
fikirlerini nadiren 

alır. 

Bazen astların 
fikrini sorar. 

Genel olarak 

astların fikrini alır 
ve onları 

kullanmaya çalıĢır. 

Daima 

astların fikrini 
alır, onları 

kullanır. 
Kaynak: Koçel, T. (2011). ĠĢletme Yönetimi, Beta Yayıncılık, Ġstanbul.ss:77 

Sistem 3 ve sistem 4 grubuyla ile yönetilen örgüt üyelerinin verimliliğinin 

yüksek, sistem 1 ve sistem 2 gruplarıyla yönetilen örgüt üyelerinin verimliliğinin ise 

daha düĢük olduğu Likert sistem 4 modeli ortaya koymaktadır. Likertin bu modeline 

yapısal olarak eleĢtirilerde bulunulmuĢtur. Bunun yanında genel olarak her alanda 

geçerliği olabileceği görüĢü de eleĢtrilen diğer bir boyutudur. 
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2.5.3 Durumsal Liderlik Teorileri 

Bu yaklaĢım genel bir liderlik davranıĢın olamayacağı görüĢ esasına dayanır. 

Lider etkinliği, duruma uygun davranıĢın sergilenmesiyle kazanılacaktır. Bu 

yaklaĢım iyi eğitimli, sorumluluk sahibi ve örgüte bağlı çalıĢanlar olduğunda 

katılımcı liderliğin, tersi durumda da otokratik liderliğin uygulanmasının uygun 

olacağını savunmuĢtur (Aslan, 2013: 17-23). 

Durumsal liderlik yaklaĢımında temel varsayım, en uygun liderlik 

davranıĢının Ģart ve durumlara göre değiĢeceğidir. Yani bu yaklaĢım liderlik olayını 

koĢulları da dikkate alarak açıklar. Bu teoriye göre liderliğin etkinliğini belirleyen 

faktörler amacın niteliği, izleyicilerin bekleyiĢleri, örgütün özellikleri, örgütsel hava, 

geçmiĢ tecrübeler gibi faktörlerdir (Koçel, 2001). 

Durumsal liderlik teorileri ile ilgili çalıĢmalarda lider eylemlerini açıklama 

konusunda içinde bulunulan durum ve koĢullar temel alınmıĢtır. Durumsal liderlik 

teorilerinin baĢında Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, Yol-Amaç Teorisi, Vroom 

ve Yetton’un Liderlik Modeli, Hersey-Blanchard’ın Durumsal Liderlik Teorisi 

gelmektedir. Söz konusu liderlik teorilerine iliĢkin temel bilgiler aĢağıda 

açıklanmıĢtır. (YoldaĢ, 2018). 

2.5.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli 

Durumsal liderliğe iliĢkin en çok onay alan ve bilinen model Fiedler’in etkin 

liderlik modelidir. Bu modele göre liderin davranıĢlarının etkinliğini belirleyen üç 

önemli durumsal değiĢken vardır. Bunlar (Sökmen, 2010); 

- Lider ile izleyenler arasındaki iliĢkiler: Lider ile izleyenler arasındaki 

iliĢkinin niteliğini tanımlar. Lider ile grup arasında karĢılıklı saygı ve güven 

ile bağlılık bulunuyorsa iliĢkiler iyi; bulunmuyorsa kötü olarak 

değerlendirilir. 

- BaĢarılacak iĢin niteliği: ĠĢin niteliği, astlar tarafından yapılan iĢlerin rutin 

olup olmama derecesine göre belirlenmektedir. ĠĢ rutin, kolay anlaĢılır, 
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belirgin ve grup standart iĢlem dizileri ve bunların iĢbirliği ile ilgili yeterli 

bilgiye sahipse, görev yapısının planlı olduğu; iĢlerin karmaĢık ve belirsiz 

ve rutin olmama durumunda ise görev yapısının plansız olduğu kabul 

edilmektedir.  

- Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi: Liderin bulunduğu 

yönetsel konumu nedeniyle sahip olduğu yasal güçtür. Eğer liderin makam 

gücü, personeli ödüllendirme, cezalandırma, yükseltme veya rütbe indirimi 

yapacak kadar yetkili ise, liderin makam gücü fazla; lider baĢkaları 

tarafından onaylanmıĢ iĢleri dağıtıyorsa, ödüllendirme veya ceza gücü yoksa 

makam gücü az olarak kabul edilmektedir.  

2.5.3.2. Yol-Amaç Teorisi 

Yol-amaç kuramı 1970’li yıllarda Robert House ve Martin Evans tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. Yol-amaç kuramı, liderin amaçları gerçekleĢtirmek için izleyicileri 

nasıl motive etmeleri gerektiği ile ilgilenir. Bu kuramda, liderin izleyenleri nasıl 

etkilediği, iĢ ile ilgili amaçların nasıl algılandığı ve amaca ulaĢma yollarının neler 

olduğu üzerinde durulmaktadır. Liderlerin örgütsel amaçlara ulaĢma, iĢ yerinde iĢ 

doyumunu sağlama ve izleyicileri güdüleme bakımından etkinlikleri olan kiĢiler 

olduğu varsayımından hareket edilmektedir. Yol-amaç kuramına göre, izleyenlerin 

güdülenmesi çok önemlidir. Bir liderin davranıĢının harekete geçirme etkisi, 

izleyenlerin görev ve kiĢisel amaçları aracılığıyla gerçekleĢebilir. Lider izleyicilerin 

motivasyonunu iki Ģekilde arttırabilir (Yürek, 2018):  

- Ödüller için izleyenlerin izleyebilecekleri yolları belirleyip bu yollardaki 

engelleri kaldırarak,  

- Ġzleyenlerin istedikleri ve değer verdikleri ödülleri arttırarak.  

Yol-amaç kuramına göre; lider beĢ çeĢit liderlik davranıĢı uygulayarak 

izleyenlerin motivasyonunu, iĢ doyumunu ve baĢarı derecesini etkileyebilir; 
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1. Emredici (yönlendirici) davranıĢ: Bu liderlik davranıĢı izleyicilerin kural 

ve mevzuata iliĢkin sorularını, beklentilerini ve özel eğilimlerini açıklamaya 

çalıĢmaktadır.  

2. BaĢarı odaklı liderlik: Lider davranıĢı, amaçlar önündeki engelleri ortadan 

kaldırma, performans geliĢtirme, mükemmelliği vurgulama, personellere 

güven verme ve onların yüksek standartları kazanmalarını sağlama olarak 

belirlenebilir.  

3. Destekleyici liderlik: Bu liderlik davranıĢı dostça bir çalıĢma ortamı 

oluĢturma ve personellerle ileri düzeyde ilgilenme davranıĢlarını 

kapsamaktadır.  

4. Değer temelli liderlik: Bu liderlik biçimi personellerin paha biçilmez 

değerlerine yöneliktir. Onların öz etkililiklerini ve tutarlık duygularını 

geliĢtirir ve liderlerin görevlerine olan katkıları, kendi katkılarını değerli 

kılar. 

5. Katılımcı liderlik: Lider, karar vermeden önce personellerin düĢüncelerini 

almakta ve onları karar verme sürecine katmaktadır.  

2.5.3.3. Vroom ve Yetton’un Liderlik Modeli 

Lider Katılım Modeli olarak da adlandırılan teoride liderlik davranıĢları ile 

karar verme sürecine katılım iliĢkilendirilmiĢtir. Örgütteki görev tanımları tipik ve 

tipik olmayan faaliyetleri gerektirdiğinden lider davranıĢlarının da görev yapısını 

yansıtacak biçimde uyarlanması gerektiğini söyleyen modele göre tanımlanmıĢ beĢ 

karar verme Ģekli bulunmaktadır (Zengin, 2018; Çolak, 2018):  

- AI DavranıĢı (Otoriter I): Lider, elinde bulunan bilgileri kullanarak 

problemi kendisi çözer ya da kararları tek baĢına alır.  

- AII DavranıĢı (Otoriter II): Lider, karara varmak için gerekli olan bilgiyi 

çalıĢanları vasıtasıyla elde eder, sonra problemin çözümüne tek baĢına karar 

verir. Lider, bilgi istenen problemle ilgili olarak çalıĢanlarını 

bilgilendirebileceği gibi bilgilendirmeyebilir de. Burada çalıĢanların rolü 

bilgi konusunda yardımcı olmaktır.  
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- CI DavranıĢı (DanıĢmacı): Lider, problemleri çalıĢanlarıyla bireysel olarak 

paylaĢır, onları bir örgüt gibi bir araya getirmeden düĢünce ve tavsiyelerini 

alır ve daha sonra kararı kendisi alır. Karar, çalıĢanların fikirlerini içerebilir 

ya da içermez.  

- CII DavranıĢı (DanıĢmacı II): Lider, problemi çalıĢanlarıyla bir grup 

olarak paylaĢır ve onların düĢünce ve tavsiyelerini alır. Daha sonra tek 

baĢına bir karar alır. Karar çalıĢanların fikirlerini içerebilir ya da içermez. 

         -  GI (Grup I): sorunları takipçileriyle paylaĢıp onların fikirlerini alır ve    

sorunları ortak kararlar ile çözer. 

- GII DavranıĢı (Grup II): Lider, problemi çalıĢanlarıyla bir grup halinde 

paylaĢır. Grup hep birlikte fikirler oluĢturur ve bunları değerlendirir ve bir 

çözüm üzerinde karara varmaya çalıĢır. Lider bir baĢkan gibi davranır. Tüm 

grubun kabul ettiği çözüm uygulanır. 

Bu model liderliğin karar verme yönüyle ilgili uyguladığı yönteme dikkat 

çekerek, etkili bir karar geliĢtirmek için kararın kabulü ve kalitesinin önemli 

olduğunu belirtir ve astların karar verme sürecine katılmalarında az veya çok istenen 

durumların özelliklerine odaklanır. Fakat her türlü karar verme durumu için astların 

kararlara katılması uygun değildir. Astların hangi kararlara katılacağının 

belirlenmesinde en önemli kriter “kararın niteliği”dir. Kararın nitelik gereksinmesine 

ihtiyaç duyup duymadığının belirleyicisi ise grup faaliyetlerini etkileme derecesidir. 

Modelde, karar sürecine katılımın düzeyini saptayabilmek için bir takım kurallar 

önerilerek buna iliĢkin sekiz durumsallık, beĢ tane de davranıĢ sorusu tanımlamıĢ, 

ancak liderlerin bu sorulara rağmen davranıĢ tarzlarını belirlemelerinin oldukça zor 

olduğu belirtilmiĢtir. Yöneticilerin içinde bulundukları koĢullara göre liderlik etme 

tarzlarını değiĢtirerek daha etkin liderler haline gelebileceklerini öngören model; 

belirli problemlerle karĢılaĢan yöneticilere farklı bir yaklaĢım önerdiği için, bu teori 

araĢtırmacılarca kabul görmüĢtür (Zengin, 2018). 
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2.5.3.4. Hersey-Blanchard’ın Durumsal Liderlik Teorisi 

Durumsal liderlik kuramı kapsamında değerlendirilecek son teori Paul Hersey 

ve Kenneth H. Blanchard tarafından geliĢtirilmiĢtir. Hersey ve Blanchard (1979) 

liderlik kavramını açıklamak adına “güç” kavramını kullanmıĢlardır. Güç, liderin 

kitleyi etkisi altına alma kapasitesi olarak ifade edilebilir. Bu güç kitlenin 

Ģikayetlerini düĢürür veya kitleyi etkisi altına alır. Durumsal liderliğin kilit iki 

kavramı; kitlenin olgunluk düzeyinin saptanması ve liderin davranıĢları ile 

izleyenlerine örnek oluĢturmasıdır. Liderlerin dolaylı yoldan yapması gereken ise 

kitlenin belirli bir olgunluğa eriĢmesine zemin hazırlamaktır. OlgunlaĢmamıĢ kitlenin 

ortaya çıkmasını sağlamak için görev yönelimli davranıĢ gerekmektedir. Ġstenilen 

olgunluğa eriĢmiĢ kitlede bunların yerini otonomi almaktadır. Olgunluk seviyesini 

dikkate almaksızın değiĢim meydana gelebilmektedir. Lider, izleyicinin düĢen 

performansını, motivasyonunu veya yapabilirlik düzeyini yeniden yükseltmeye 

çalıĢır. 

Hersey-Blanchard dört lider türünün çeĢitli durum ve Ģartlarda uygun 

olmasından söz etmektedir. Anlatan lider tipi iĢ esaslı bir lider tipidir ve amacı iĢin 

etkin bir biçimde gerçekleĢmesidir. Satan lider, aynı anda iĢe ve etkileĢime 

kilitlenmektedir. ĠĢlerin daha iyi koĢullarda yürütülmesi için bir taraftan astlarına 

komut verirken, bir taraftan da onların motivasyonunu artırmaya çalıĢmaktadır. 

Katılımcı lider, astların katılımıyla amaçlarını gerçekleĢtirmeye çabalamaktadır. Söz 

konusu liderlik tipi iliĢkiye dayanır. Yetki göçeren liderlik ise, Vroom-Yetton’daki 

yetki devreden lideri anımsatmaktadır. Bu liderler ne iĢe ne de iliĢkilere odaklanır, bu 

tip liderler astları ile yakın iletiĢime girmemektedirler. Hersey- Blanchard’ın 

Durumsal Liderlik Teorisine göre dört liderlik tarzı bulunmaktadır. Söz konusu 

liderlik tarzları ve temel özellikleri aĢağıdaki gibi sıralanmaktadır; 

Yönlendirici Liderlik: Liderin iĢe dair açık ve net açıklamalarda bulunduğu 

durumlarda uygundur. Bu liderlik türünde liderin görev yönelimi yüksek, iliĢki 

yönelimi ise düĢük seviyededir. 
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Eğitici Liderlik: Liderin iletiĢimi iki taraflı kullandığı, karar verme 

aĢamasında kontrolü elinde bulundurmasına karĢın, çalıĢanların özgüven ve 

motivasyon geliĢtirmelerine bir koç ya da süpervizör gibi yardımcı olduğu hallerde 

uygundur. Bu liderlik biçiminde liderin görevi orta düzeyde iken iliĢki yönelimi 

maksimum düzeydedir. 

Destekleyici Liderlik: Karar verme aĢamasına gerek liderin gerekse çalıĢan 

bireylerin katılımının söz konusu olduğu durumlarda uygundur. Bu liderlik Ģeklinde 

liderin görev yönelimi düĢük, iliĢki yönelimi ise yüksektir. 

Yetki devri yapılan liderlik: ÇalıĢanların iĢlerini gerçekleĢtirmeleri 

konusunda yetkili ve sorumluluk üstlenebilme konusunda güdülenmiĢ oldukları ve 

bu nedenle de liderin yetkilerini çalıĢanlara devredebildiği hallerde uygundur. Bu 

liderlik biçiminde liderin görev yönelimi düĢük, iliĢki yönelimi ise yüksek 

seviyededir (YoldaĢ, 2018). 

2.6. EtkileĢimci Liderlik 

Bu liderlik türü 3 boyutta incelenmektedir. Bunlar; koĢullu ödül, istisnalarla 

yönetim ve laissez-faire liderliktir.  

KoĢullu ödül: Ġzleyenlerin donanım ve performanslarına bağlı olarak 

liderlerin izleyenleri ödüllendirmesi veya disipline etmesiyle alakalıdır (Geyer ve 

Steyrer, 1998: 400). Liderler, hedeflerinin gerçekleĢmesi halinde ne tür bir yöntem 

izleneceği ve onların ihtiyaçlarının hangi Ģekilde tatmin edileceği ile alakalı olarak 

izleyenlerle net bir anlaĢma yaparlar (Bass, 1997: 187).  

Ġstisnalarla yönetim: Yöneticilerce aktif ve pasif olmak üzere iki biçimde 

uygulanır. Yönetimin aktif olduğu durumda, liderlik pozisyonunda olanlar 

izleyicilerin performansını takip ederek onların standartların dıĢına çıkmalarını ve 

yanlıĢlarını düzeltir. Yönetimin pasif olduğu durumda ise, liderler yanlıĢlar ve 

sapmalar meydana gelene kadar hiçbir Ģey yapmadan yalnızca beklerler. Süreç bu 

Ģekilde ilerlerken düzeltici bir faaliyette bulunmazlar (Bass, 1997: 187).  
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Laissez-faire liderlik: Liderin çoğu eylemden kaçınması ya da ortalarda pek 

görülmemesi ile alakalıdır. Liderlik Ģekilleri arasında en statik olanıdır. 

EtkileĢimsizliği ifade eder (Geyer ve Steyrer, 1998: 400). Bu liderlik türünde 

kararsızlık ve isteksizlik egemendir (Bass, 1997: 187). 

2.7. DönüĢümcü Liderlik 

Bu liderlik modeli ilk olarak Damton’un (1973) “Ġsyan Liderliği” (Rebel 

Leadership) isimli çalıĢmasında ortaya çıkmıĢtır. James McGregor Burns tarafından 

1978 yılında  sosyolajik bir kavramdan ibaret olan “dönüĢümcü liderlik” sistematize 

edilmiĢtir. Burns’a göre lider, örgüt üyeleri üzerinde yüksek düzeyde moral, 

motivasyon ve performans oluĢturan oluĢmasını sağlayan kiĢidir. Ayrıca Burns 

dönüĢümcü liderin modern örgütlerde yeni alanların oluĢturulması becerisine sahip 

tek liderlik olduğunu savunmaktadır. Çünkü dönüĢümcü lider değiĢimin ustasıdır. 

Daha iyi bir gelecek tasarlar, öngörü sahibidir, vizyon oluĢturur ve bu vizyonu etkin 

bir Ģekilde herkese benimsetir ve hayata geçirmek için istek uyandırır. Çevrelerinden 

gelen uyaranlara karĢı tepki oluĢturmakla kalmayıp aynı zamanda çevrelerinde 

değiĢim meydana getirebilen liderlerdir (Eraslan, 2006: 34). 

DönüĢümcü liderin özelliklerinden zihinsel teĢvik boyutu, liderin 

izleyicilerini kullandıkları sorun çözme yöntemlerini sorgulamaları için teĢvik 

etmesini ifade eder. Ġzleyicilerini etkin yöntemler geliĢtirme konusunda motive eder. 

Hareket halinde bulunmadan daha önce sorgulamayı ve sorun çözmeyi amaçlar. 

Ġzleyicilerini baskısız bir Ģekilde düĢünmeye, kiĢisel görüĢ ve fikirlerini sorgulamaya 

iter ve onları bu duruma özendirir (ArslantaĢ ve Pekdemir, 2007: 64). 

Bu tür liderlikte, çalıĢanlara bir ülkü kazandırmak ve bir oluĢumun, değiĢimin 

ihtyaç olduğunu anlatmak ve inandırmak çok önemlidir. Bu sayede çalıĢanların 

çabaları ve çalıĢma istekleri kamçılanmıĢ olup ayrıca daha farklı yani orijinal fikirler 

ortaya konmuĢ olur. DönüĢtürücü liderlikte, iĢletmenin görev alanlarında, 

stratejilerinde, faaliyet ve uygulamalar ile ilgili süreçlerde değiĢiklikler yapılmakta; 

dönüĢtürücü liderler bu sayede personellerin düĢünce ve davranıĢlarında yeni bir 
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oluĢumun ve değiĢimin gereğine ve bu durumun yarar sağlayacağına inanmaları için 

bir düzeltme yapılmasını sağlamaktadırlar (Paksoy, 2002). 

Bass (1990) dönüĢümcü liderliğin dört ana boyutu olduğunu belirtmiĢtir. Bu 

ana boyutlar aĢağıdaki gibidir (Çakınberk ve Demirel, 2010). 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki: Bu davranıĢ boyutu liderin kiĢisel olarak karizmatik 

özellikleri ile izleyicilerinde; güven, saygı ve hayranlık oluĢturması ile alakalıdır. 

Lidere duyulan güven astlarının algılama ve kabul seviyelerini keskin bir biçimde 

değiĢtirebilecek güçtedir. Buna ek olarak karizma, lidere genel olarak onu 

izleyenlerin yüklediği özellikleri ifade etmektedir. Ġdeal hale getirilmiĢ etki 

karizmanın yanında, liderin izleyenleri ile etki halinde bir vizyon oluĢturma ve bu 

vizyonu belirleme davranıĢlarını da kapsamaktadır (Erturgut, 2012). 

Ġlham Verme/Karizma: Karizmatik liderler, kendi vizyonlarını astlarına 

iletirler. Bu sayede astlarına saygı, güven, gurur ve güvenilirlik gibi özellikler 

kazandırmıĢ olurlar. Bu liderler ile izleyicileri arasındaki etkileĢimde; örgütsel 

kurallar, düzenlemeler, ödül ve cezalar dıĢında izleyicilerin bireysel ihtiyaçlarının ve 

beklentilerinin esas alındığı bir iliĢki ortaya çıkar. Fakat karizmatik liderlik 

dönüĢtürücü liderliğin yalnızca bir unsurudur. Karizma muhakkak olmalıdır fakat 

dönüĢtürücü bir lider olmak için tek baĢına yeterli değildir. DönüĢümcü olmayan bir 

karizmatik lider izleyicilerini farklılaĢma yani değiĢim konusunda çok az etkileyecek 

hatta neredeyse hiç etkileyemeyecektir (Çakınberk ve Demirel, 2010). 

Entelektüel TeĢvik: DönüĢümcü liderler, astlarının geliĢtiriciliği ve 

inovasyon öngörüsüne sahip olmaları için teĢvik ederler ve bunu faaliyete geçirmek 

için uygun bir örgüt kültürü, örgüt iklimi meydana getirirler. Entelektüel teĢvik, 

astlarının sorunların daha fazla farkında olmalarını, “yaptıkları iĢi en iyi Ģekilde 

hangi biçimde yapabileceklerini” düĢünmeleri için çaba harcamaları konusunda 

devamlı olarak motive eder ve onları sosyal-duygusal olarak destekler. Entelektüel 

teĢvikte liderler, personellerin sorun çözebilme yeteneklerini de geliĢtirirler 

(Çakınberk ve Demirel, 2010). 
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Bireye Saygı (Bireysel ilgi): DönüĢümcü liderler, astlarıyla birebir iliĢkide 

bulunabilen ve onların bireysel geliĢimlerine önem atfeden, empati kurma 

kabiliyetleri yüksek liderlerdir. Bu liderler iĢletme içinde izleyicilerinin kiĢisel 

ihtiyaçlarını, beklentilerini karĢılayabilmeleri ve kendilerini geliĢtirebilmeleri için 

mentorluk görevi üstlenirler. Bu tür liderler astlarını çok iyi tanır, tanımanın yanı sıra 

zaman zaman onlara öğüt verir ve performansları ile ilgili devamlı olarak yapıcı 

eleĢtirilerde bulunurlar. Bu sayede çalıĢanlar, görevlerinin öneminin daha fazla 

farkına varmakta, iĢletmedeki görevlerini kendi kiĢisel menfaatlerinin üzerinde 

tutmaya baĢlamaktadırlar (Çakınberk ve Demirel, 2010). 

Gerçek dönüĢümcü liderlerin etik fikirlerin geliĢmesine destek olmaları 

gerekir. Bu uygulamaların net bir Ģekilde belirtilmiĢ ve sürekli olarak vurgulanmaları 

gerekir ve örgütün bütün üyeleri tarafından paylaĢılan ahlakî standartları kapsayan 

bir örgütsel kültürün geliĢmesine yardımcı olmalıdır. McGregor Burns, politik 

liderlik konusunda Weber’in ekonomik ve ekonomik olmayan otorite kaynağından 

ve Herbert A.Simon’un yönetimsel doktrininden yola çıkarak dönüĢümcü liderlik 

(transformational leader) ve etkileĢimci liderlik (transactional leader) ayrımına 

gitmiĢtir. EtkileĢimci lider (geleneksel, yönetsel, liderlik) Ģeklinde ifade edilmiĢ ve 

bu liderlik Ģeklinin yeni geliĢen sosyal ve ekonomik koĢullarda baĢarılı olamaması 

üzerine dönüĢümcü liderlik kuramı ortaya atılmıĢtır. Bu konu ile alakalı ilk 

çalıĢmalarında dönüĢümcü liderliği etkileĢimci liderlikten ayıran özellikleri tespit 

etmeye yönelik olarak baĢlamıĢtır (Eraslan, 2006). 

EtkileĢimsel ve dönüĢümsel liderliğin bir çok ortak özelliği bulunmaktadır. 

Bunlar yüksek performansı ödüllendirmek ve çalıĢanları örgüt amaçları 

doğrultusunda hareket ettirmek gibi. Fakat bu iki liderlik arasında uygulama ve süreç 

bakımından büyük farklılıklar bulunmaktadır. DönüĢümsel liderler, örgüt üyelerine 

daha fazla yetki vererek onların geliĢmesine yardımcı olmaya çalıĢır ve onları 

beklenenden daha fazlasını yapmaları konusunda cesaretlendirir. EtkileĢimci liderler 

ise örgütt üyelerinin belirlenmiĢ olan hedeflere ulaĢmalarını sağlamak için rol ve 

göreve iliĢkin davranıĢlarını belirleyerek, onları motive ederler ve yönlendirirler. 

DönüĢümsel liderler, öngörü sahibi ve örgüt üyelerinde güven ve saygı oluĢturan 

kiĢiler olarak görülmektedir. EtkileĢimsel liderler ise, örgüt üyelerinin faydalı olan 
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hareketlerini ödüllendirmenin yanında uygun olmayan davranıĢlarını da 

cezalandırırlar. EtkileĢimci liderler çalıĢanlarını önceden tanımlanmıĢ görevlerini 

yapma ve diğer örgüt üyeleri ile birlikte sorunları çözüme ulaĢtırma doğrultusunda 

yönlendirirken dönüĢümcü liderler ise yeni amaçlar ve yeni yöntemler belirleyerek 

vizyon oluĢtururlar. Bunlara ek olarak, dönüĢümsel liderler çalıĢanları geliĢtirici ve 

karizmatik olma gibi özellikleri de taĢımaktadırlar (Korkmaz, 2005). Bu iki liderlik 

arasındaki farklar tablo 2’deki gibi gösterilebilir. 

Tablo 2: EtkileĢimci ve DönüĢümcü Lider Arasındaki Farklar 

 
 EtkileĢimci DönüĢümcü 

Zaman yönelimi Kısa, bugün Uzun, gelecek 

EĢgüdüm mekanizması Kurallar ve yönergeler Hedef ve değer birliği 

ĠletiĢim Dikey, yukarıdan aĢağıya Çok yönelimli 

Odaklanma Finansal hedefler MüĢteri (iç ve dıĢ) 

Ödül sistemi Örgütsel, dıĢsal KiĢisel, içsel 

Güç kaynağı Makam Ġzleyenler 

Karar verme MerkezileĢtirilmiĢ, Katılım sağlanmıĢ, 

 Yukarıdan aĢağıya AĢağıdan yukarıya 

ĠĢgören Mal yerine koyma GeliĢtirilebilir kaynak 

Ġtaat Emir Rasyonel açıklama 

DeğiĢmeye iliĢkin tutum Kaçınma, direnme ve Kaçınmama, 

 Statükoyu koruma Benimseme 

Yönlendirme Kazanç Vizyon ve değerler 

Mekanizması   

Denetim AĢırı uyum Özdenetim 

BakıĢ açısı Ġçsel DıĢsal 

Görev tasarımı BölümlendirilmiĢ, bireysel ZenginleĢtirilmiĢ, 
Grupsal 

Kaynak: Eraslan, L. (2006). Liderlikte Post-Modern Bir Paradigma: DönüĢümcü Liderlik, Journal of 

Human Sciences, 1(1). 

2.8. Vizyoner Liderlik 

Vizyon, geleceği düĢleyip tasarlamaktır. Vizyona sahip olan liderler 

toplumların veya örgütlerin geleceğini düĢlerler ve düĢledikleri geleceği tasarlamak 

için çaba sarfederler (Erçetin, 2000). Vizyon sahibi lider, öngörüsü yüksek olan 

liderdir. Bu açıdan vizyoner lider, örgütün geleceğini kendi fikirlerine göre ama 

gerçeklikten uzaklaĢmadan Ģekillendiren ve bunu da örgüt üyelerine açık bir Ģekilde 

ifade edebilme yeteneğine sahip olan kiĢidir (Ülgen ve Mirze, 2013). 
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Vizyoner liderlik yeni bir gözle geleceğe bakabilen, geleceği en iyi Ģekilde 

anlamaya çalıĢan, içerisinde bulundukları örgütlere ve takipçilerine her koĢulda yeni 

yollar gösteren, personelin potansiyelini iyi değerlendirerek onlara yaptıklarından 

çok daha iyi Ģeyleri yapabilme güçlerinin olduğuna inandıran, isteyenleri bulunduğu 

durumdan geleceğe taĢımaya çalıĢan bir tür ufuk liderliğidir. Bu anlamda liderin 

vizyonu yaĢamın kendisi gibi dinamik bir süreç olarak örgütün gelecekteki resmini 

oluĢturmaktadır. Bu vizyon sürekli geleceğe dönük olarak yenilenir, etkisini 

kaybedip çeliĢkili hale geldiğinde ise ilham verici yeni bir vizyon ile değiĢtirilir 

(Topçu, 2017). 

Etkili vizyona sahip bir liderde Ģunların olması gerekir (Ülgen ve Mirze, 

2013: 258): 

- Farklı, inandırıcı, fakat gerçekçi vizyon oluĢturabilme yetisine sahiptir. 

- Vizyonunu iĢletme paydaĢlarına açık bir Ģekilde anlatabilme ve 

açıklayabilme yeteneğini haizdir. 

- Bireysel davranıĢları ile sahip olduğu vizyon birbirleri ile tutarlıdır. 

- Sahip olduğu ve açık olarak ifade edebildiği vizyonun anlamı, çeĢitli ve 

farklı koĢullar altındaki ve farklı konumlardaki paydaĢlar için aynıdır; yani 

iĢçiler, kredi verenler, pay sahipleri ve diğer paydaĢ gruplan açısından 

liderin açıkladığı vizyon aynı anlamı taĢır. 

- Vizyonunu somut bir Ģekilde gerçekleĢtirebilme yetisine sahiptir. 

Vizyoner bir lider olarak günümüz iĢletme yöneticileri geleceği önceden 

tahmin ederek katılmalı yönetim anlayıĢı içinde çalıĢanlarıyla birlikte iĢletmeyi 

baĢarıya götürecek bir vizyon oluĢturmalı, vizyona gidecek yolda güçlü stratejiler 

geliĢtirerek, tehditleri fırsatlara dönüĢtüren proaktif bir yaklaĢımla baĢarı yolunda 

hızla ilerlemelidirler. Yenilik ve değiĢimleri yakından takip ederek, eğitimin 

gerekliliğine inanmaları, sürekli öğrenme gücünün getireceği faydanın bilinciyle 

öğrenen bir organizasyon oluĢturmaları gerekmektedir (Tekin ve Ehtiyar, 2011). 
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2.9. Etik Liderlik 

Etik liderlik, örgütün hedef ve amaçlarını, vizyonunu ve örgüt değerlerini etik 

bir anlayıĢ içinde ortaya koymaktadır. Güven duygusu sayesinde örgütteki 

çalıĢanlara ilham vermesi ve vermiĢ olduğu sözde durması bir lideri etik lider yapan 

ve farklı kılan önemli özelliklerden birisidir. Örgütte bütün çalıĢanların uyması ve 

koruması beklenen değerlerin oluĢturulması, bu liderliğin önemli bir boyutu olarak 

gösterilmektedir (Cemaloğlu ve Kılınç, 2012). Liderin rol davranıĢları, izlediği 

strateji ve taktikler örgütte üstlenilen görevlerin baĢarılmasının ve uyumun 

sağlanmasının haricinde izleyicilerin değerlerini, inançlarını ve davranıĢlarını etkiler. 

Liderin davranıĢları ve izlediği stratejiler, çalıĢanlar açısından etik ve doğru bir 

biçimde anlaĢıldığı zaman değerli olmaktadır (Helvacı, 2010). Etik liderlik, liderlik 

sürecinde, liderlik becerisi ile etik değerler arasında balans olarak nitelendirilir. 

Bireylerin karakter yapılarına bakmaksızın ve belirli tabular olmaksızın onların 

bireysel farklılıklarını ve inançlarını kabul edip benimsemektir (Yılmaz, 2006). 

Etik liderlikte “karakter” plandadır ve doğruluk esas prensiptir. Temel olarak 

etik liderlik, diğerlerinin haklarına saygılı olmayı gerektirir. Etik liderliğin altı 

önemli kavramı Ģu Ģekilde belirtilmektedir (Uğurlu, vd., 2013):  

1. Karakter ve dürüstlük  

2. Etik farkındalık  

3. Toplum ve uyum  

4. Motivasyon  

5. Cesaret ve yetkilendirme  

6. Etik Sorumluluk Yönetimi  

Bu temel kavramlar, etik davranıĢların kiĢi karakteriyle bir bütün haline 

gelmiĢ ve toplumsal uzantıları olan bir yapıyı göstermektedir. Etik liderlikle ilgili 

olarak, etik ilkeleri dillendirme, insanlara sorumluluk yükleme, insanları karar alma 

sürecine dahil etme, örnek olma, uyumlu olma, diğerlerinin tepkilerini önemseme 

gibi özelliklere vurgu yapmaktadır. 
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Literatür bakımından inceleme yapıldığında liderlikle ilgili pek çok çalıĢmaya 

rastlanmaktadır. Özellikle de sağlık sektöründe liderlik kavramı incelendiğinde ise 

büyük çoğunluğun hemĢireler üzerinde yapılan çalıĢmalar olduğu dikkat 

çekmektedir. Bu çalıĢmalardan bazıları aĢağıda sunulmuĢtur. 

Moğulkoç (2009), Ġstanbul’daki kamu ve özel hastanelerde yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada Luthans’tan uyarlanan liderlik yönetim ölçeğini kullanmıĢtır. Bu anket 

106 yönetici hemĢire üzerinde uygulanmıĢ ve yönetici hemĢirelerin göreve odaklı 

liderlik tarzı puanları daha yüksek bulunmuĢtur. Arabacı (2012), Ġstanbul’daki kamu 

hastaneleri, özel hastaneler ve üniversite hastanelerinde yaptığı çalıĢmada Ekwall ve 

Arvonen’in liderlik davranıĢ ölçeğini kullanmıĢtır. ÇalıĢma Ġstanbul’daki 267 

hemĢire üzerinde uygulanmıĢ ve hemĢirelerin, yönetici hemĢirelerin liderlik tarzını 

görev odaklı olarak idrak ettikleri tespit edilmiĢtir. BaĢka bir çalıĢmada iliĢkiye 

yönelik liderlik tarzının  düĢük düzeyde olduğu, görev odaklı liderlik tarzının orta 

düzeyde olduğu görülmüĢtür (Gür ve Baykal, 2016). Sezgin (20018) özel bir 

hastanede 170 sağlık çalıĢanı ile yaptığı çalıĢma sonucunda çalıĢanların, 

yöneticilerinin liderlik tarzını görev odaklı olarak algıladıklarını belirtmiĢtir.  

Öztürk, Bahçecik ve Gürdoğan (2012), Ġstanbul’daki kamu hastaneleri, özel 

hastaneler ve üniversite hastanelerinde yapmıĢ oldukları çalıĢmada Bass ve Avalio 

tarafından geliĢtirilen çok faktörlü liderlik anketi kullanılmıĢtır. 369 hemĢire 

üzerinde uygulanan bu çalıĢmada hemĢirelere göre yönetici hemĢireler 

transformasyonel liderlik yaklaĢımı sergilemektedir sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Yapılan diğer çalıĢmalara bakıldığında liderlik tarzlarının örgütsel bağlılığı 

üzerinde etkisininde araĢtırılduğı görülmektedir. Kocaeli’nde bir sağlık kurumunda 

çalıĢan 300 hemĢire ile yapılan çalıĢmada görev odaklı ve çalıĢan odaklı liderliğin 

örgütsel bağlılık ve iĢ stresi üzerine etsi incelenmiĢtir. Buna göre görev odaklı 

liderlik tarzının yüksek olduğu ancak örgütsel bağlılık üzerinde ertsinin olmadığı 

bulunmuĢtur (Ergün ve Çelik, 2015). Karahan (2008), Afyonkarahisar’da bir 

hastanede 321 hemĢire ile yaptığı çalıĢma sonucunda liderlik davranıĢları ile örgütsel 

bağlılık arasında pozitif bir iliĢki olduğunu saptamıĢtır.  
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3. PERSONEL DEVĠR HIZI 

3.1. Personel Devri Kavramı 

Personel devri, insan kaynakları yönetimi gücünü planlayanların dikkatini 

çeken ciddi bir konudur. Çünkü personel devri, yöneticileri, kontrolü zor olan bir çok 

personel sorunuyla karĢı karĢıya bırakır. Kavramsal açıdan bakıldığında personel 

devri, belirli bir dönemdeki personel hareketliliğinin o dönemdeki ortalama personel 

sayısına oranıdır (Kankaanranta vd., 2007).   

Hangi sebeple olursa olsun bir personel örgütten ayrıldığında, yeni eleman iĢe 

alınmakta ve o eleman eğitilmektedir. ĠĢten ayrılanların hareketlilik olasılığı 

gelenlere nazaran daha yüksektir ve gidenlerin kalanlara göre daha az üretken 

oldukları düĢünülmektedir. Örgütsel psikolojide bu “Hobo sendromu” olarak 

adlandırılır ve içgüdüsel uyarılardan ortaya çıktığına inanılmaktadır (Munasinghe ve 

Sigman, 2004: 86). 

Personel devri ile ilgili yapılan tanımların bazılarında personelin kendi isteği 

ile iĢten ayrılmasından söz edilirken, bazılarında iĢten çıkarılmaların da dahil edildiği 

görülmektedir. Personel devri, belirli bir dönemde iĢletmeden ayrılanların iĢletmede 

çalıĢan ortalama personel sayısına oranı olarak tanımlanabilir (Yüksel, Ö., 1998). 

Sektörel anlamda iĢletmeler arasında farklılık gösteren personel devir hızının 

iĢletmelere canlılık kazandırma etkisine sahip olmasına rağmen bu oranın düĢük 

olması her iĢletme için arzu edilen bir durumdur. 

Personel devri, bir çok iĢletme için önemli bir problemdir ve gerek personel 

gerekse örgüt için masraflı olabilir.ĠĢ doyumsuzluğu, örgüte iliĢkin iĢ ortamındaki 

baskılar, personelin mesleki uygulamalarının tanımlanması ve kontrolündeki 

yetersizlikler, mesleki ilerleme için fırsat yokluğu, kararlara katılamama, yönetsel 

destek yoksunluğu ve yetersiz ücretler personel devrine katkıda bulunan temel 

faktörler olarak görülmektedir. 
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Personel devrinden tam anlamıyla kaçınmak mümkün değildir. Sağlık 

kurumları yöneticileri kontrol edilemez nedenlerle oluĢacak personel devrine karĢı 

duyarlı olmak zorundadır ve değiĢtirilemez nedenler için çok çaba harcamamalı, 

kontrol edebildikleri nedenleri değiĢtirmeye çalıĢmalıdırlar. Personel devrinin 

optimum olup olmadığını belirlerken, alıkoyma ve personel devri maliyetlerini ve 

kontrol edilebilir personel devrinin büyüklüğünü analiz etmelidirler. Yöneticiler, 

personel devir kararını etkileyen faktörler ile ilgilenerek, en yararlı Ģekilde 

örgütlerini hazırlamak için etkili stratejik planlar geliĢtirmelidirler (Abelson ve 

Baysinger, 1984: 24-26) 

3.2. Personel Devrini Etkileyen Etmenler  

ĠĢ hayatında ortaya çıkan birçok faktör personel devir hızını etkilemektedir. 

ĠĢletmenin ücret ve terfi politikası, yönetimin tutumu, ülkenin genel ekonomik 

durumu ve toplumsal faktörlerin dıĢında; daha iyi iĢ bulma beklentisi, yaĢ, cinsiyet, 

eğitim, medeni durum, performans, stres, iĢ arkadaĢlığı gibi faktörler personel devir 

hızını belirlemekte ve iĢten ayrılma nedenlerini ortaya koymaktadır.ĠĢten ayrılmalar 

ister gönüllü nedenlerle ister gönüllü olmayan nedenlerle olsun, iĢletmenin iĢgücü 

devir hızını doğrudan etkilemektedir. ĠĢgücü devrinin yüksek olması, maliyetleri 

artıracağından dolayı iĢletmenin karlılığını ve verimini de düĢürecektir. Ayrıca 

personel açısından da tatminsizliğe ve performans düĢüklüğüne sebep olacaktır 

(Fındıkçı, 2000).  

Personel devrini etkileyen faktörler genel itibariyle kiĢisel faktörler, örgütsel 

faktörler ve ekonomik faktörlerden oluĢmaktadır. KiĢisel faktörler; yaĢ, cinsiyet, 

eğitim düzeyi, medeni durum, çalıĢma süresi ve tecrübe, iĢ doyumu ve strestir. 

Örgütsel faktörler; örgüt yapısı ve personel politikası, örgütün büyüklüğü, 

ücretlendirme, yönetici davranıĢları, baĢarı değerlendirme ve terfi, arkadaĢlık 

iliĢkisidir. Ekonomik faktörler ise; iĢ piyasasının durumu, istihdam düzeyi, genel 

ücret düzeyidir (Kılıç, 2004). Kurumlarda personel devrini etkileyen etmenler 

arasında personelin kendi isteği ile çalıĢtıkları iĢten ayrılmaları ve kurum tarafından 

iĢten çıkarılmalarının yanı sıra, personel devrini etkileyen baĢka etmenler de 

bulunmaktadır. Bu etmenler; personelin genel sağlık problemleri, evlenmesi, 
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hamileliği, askerlik durumu, emekliliğinin gelemesi, baĢka yere taĢınma vb. 

etmenlerdir (Tütüncü ve Demir, 2003). 

Personeli iĢten ayrılmaya mecbur bırakan iĢletme dıĢı etkenlerin var olduğu 

gibi, iĢletme içinde de ortaya çıkan bir ya da birden çok etken, personelin iĢini hemen 

bırakmasına neden olabilmektedir. Bu durum, iĢletme içi etkenin çok güçlü olması 

halinde de söz konusu olabilmektedir. Bunların dıĢında da, tümüyle personelin özel 

yaĢantısıyla ilgili birtakım nedenler, iĢletme dıĢı ve iĢletme içi bir etken olmasa bile, 

personelin iĢinden ayrılmasına yol açmaktadır. ĠĢten ayrılmaların gerçek nedenlerinin 

açıklanması iĢletme açısından daha sağlıklı sonuçlar doğuracaktır. ĠĢten ayrılma ve 

çıkarılmaya neden olabilecek bazı faktörler vardır. Bunlar: 

1. ĠĢletme dıĢı etkenler, genellikle iĢletmenin ve personelin dıĢında geliĢen, 

etki zamanı belirsiz ve aynı zamanda iĢletme tarafından kontrol edilmesi 

güç olan etkenlerdir. Bu etkenlerin çıkıĢ kaynağı olarak ülkenin içinde 

bulunduğu ekonomik, siyasal, toplumsal Ģartlar gösterilebilir (Kılıç, 2004). 

2. ĠĢletme içi etkenler, iĢletme dıĢı etkenlerin aksine kontrol edilebilen, zamanı 

ve nedeni bilinen etkenlerdir. Genellikle personelden ya da yönetimden 

kaynaklanan etkenlerdir. En önemlisi de yönetsel uygulamalardan 

kaynaklanan iç sorunlardır (Kılıç, 2004). Personel devrine etki eden 

faktörleri ortadan kaldırmak veya azaltmak için, iyi bir insan kaynakları 

planlaması yapılmalı, iĢ analizleri yapılmalı, iyi bir yönetim sistemi ve 

uygun bir çalıĢma ortamı oluĢturulmalı, iyi bir ücret sistemi ve terfi 

olanakları geliĢtirilmeli, iĢ garantisi ve sosyal güvenlik hakları sağlanmalı, 

çalıĢanların iĢten çıkarılmalarına veya çıkarılmalarına neden olan etkenlerin 

yeniden değerlendirilmesi gerekmektedir (Tütüncü ve Demir, 2003). 

3.3. Personel Devrinin Nedenlerine ĠliĢkin GeliĢtirilen Modeller 

Bir sorun olarak görüldüğü andan itibaren personel devir sürecini açıklamaya 

yönelik sayısız araĢtırma yapılmıĢ ve çok sayıda model meydana getirilmiĢtir (Jex ve 

Britt, 2008). 
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3.3.1. March ve Simon (1958) Modeli 

 March ve Simon (1958) modeli, personel devrinin nedenleri ile ilgili olarak 

geliĢtirilen temel modellerden biridir. Günümüzde personel devri ile alakalı yapılan 

teorik ve deneysel çalıĢmaların bir çoğunun temeli bu modele dayanmaktadır 

(Tanova ve Holtom, 2008: 1554; Joseph vd, 2007). Bu modele göre, çalıĢanlar ve 

örgütler birbirleri ile balans durumunda olmalıdırlar. ÇalıĢanlar örgüte katkı 

sağlarlarken örgütler de buna karĢılık çalıĢanlarına çeĢitli fayda ve olanaklar 

sağlamaktadırlar. Eğer örgütlerin çalıĢanlarına sağladıkları fayda ve olanaklar yeterli 

gelmezse aralarındaki uyum bozulacak ve çalıĢanlar ilk fırsatta örgütlerinden 

kopacaklardır. KiĢisel katkı ve örgütsel fayda arasındaki bu uyum, iĢin idrak edilen 

çekiciliği ve çalıĢanların algıladıkları hareket kolaylığı gibi iki motivasyonel faktörün 

fonksiyonudur (March ve Simon, 1958; Ramesh, 2007). 

3.3.2. Mobley (1977) Modeli  

Mobley (1977) modeli, personel devri sürecini açıklayan ilk ve etkisi en 

yüksek modellerden biridir (Jex ve Britt, 2008). Mobley bu çalıĢmasında personel 

devir sürecini belirli aĢamalar halinde belirlemiĢtir. Modelin ilk aĢamasında 

çalıĢanlar mevcut iĢlerini birçok açıdan değerlendirmekte, bu değerlendirmenin 

olumlu veya olumsuz olmasına bağlı olarak da ikinci aĢamada iĢ doyumu ya da 

doyumsuzluğu algısına sahip olmaktadırlar. Eğer çalıĢanlar iĢlerinden doyum elde 

ettikleri düĢüncesinde olurlarsa süreç burada sonlanacak yani mevcut iĢlerinde 

çalıĢmaya devam edeceklerdir. Fakat iĢ doyumsuzluğu algısı yüksek olursa bir 

sonraki aĢamada çalıĢanlarda iĢten ayrılma fikri meydana gelecektir. Daha sonra, 

çalıĢanlar mevcut iĢlerini terketmenin fayda ve maliyetlerini kendi mevcut 

koĢullarınca değerlendirecekler, eğer fayda yönü ağır basarsa taĢınma, mevcut iĢten 

sağlanan faydaların kaybedilmesi gibi bazı maliyetlere katlanma riskini göze alarak 

beĢinci aĢamada, farklı seçeneklerde iĢ arama düĢüncesine sahip olmaya 

baĢlayacaklardır. (Jex ve Britt, 2008: 147-148; Mobley, 1977; Laker, 1991). 
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3.3.3. Price (1977) Modeli  

Personel devrinin temel belirleyicilerine ve ara değiĢkenlerine ait olarak farklı 

bir model önermiĢtir. Bu modele göre personel devrinin; ücret seviyesi, örgütle 

bütünleĢme, araçsal iletiĢim, formal iletiĢim ve merkezileĢme olmak üzere beĢ temel 

unsuru vardır. Belirtilen unsurlardan örgütle bütünleĢme çalıĢanların örgütün bir 

parçası olma konusunda ne hissettiklerini; araçsal iletiĢim kiĢiye örgüt tarafından 

kendisi ile ilgili bilgilerin verilmesini; formal iletiĢim ise uygulamaları ve politikaları 

hakkında örgütün çalıĢanlarını aydınlatmasını açıklamaktadır. Modelde ücret 

seviyesi, örgütle bir bütün olabilme, araçsal iletiĢim ve formal iletiĢim seviyesinin 

azalmasının personel devrini yükselteceği; merkezileĢmenin azalmasının ise personel 

devrini de azaltacağı belirtilmektedir. ĠĢ doyumu ve değiĢik iĢ fırsatları ise ana 

belirleyiciler ve personel devri arasındaki ara değiĢkenlerdir. Modelin temel 

hipotezine göre; çalıĢanların algıladıkları iĢten doyum sağlayamama ve alternatif iĢ 

olanaklarının olması iĢten ayrılma ile neticelenecektir (Price, 1977’den aktaranlar: 

Westlund, 2007: 62-63; Rodrigues, 2008: 47-48; Hess, 2007). 

3.3.4. Steers ve Mowday (1981) Modeli  

Steers ve Mowday (1981), önceki çalıĢmalara göre çok daha geniĢ kapsamlı 

bir personel devri modeli sunmuĢtur. Bu modele göre, bir çalıĢanın örgütte 

kalmasında veya örgütten ayrılmasında etkili olan üç temel faktör vardır. Bunlar; iĢ 

ile alakalı beklentiler, çalıĢanların iĢlerine karĢı olan duygusal reaksiyonları ve 

örgütten ayrılma veya kalma düĢünceleridir. ÇalıĢanların iĢlerine iliĢkin beklentileri 

ve değerleri iĢ doyumlarını, örgütsel bağlılıklarını ve yaptıkları iĢe olan bağlılıklarını 

etkilemektedir. Bu duygusal reaksiyonlar da bazı iĢ dıĢı etkenlerle beraber (örneğin 

kariyer geliĢimi, ailevi nedenler, coğrafi nedenler vb.) çalıĢanların örgütten ayrılma 

ya da kalma düĢüncelerinin netleĢmesini sağlamaktadır. Belirtilen düĢünceler de 

direkt olarak eylem haline gelebildiği gibi alternatif iĢ fırsatlarının belirlenmesi ve 

değerlendirilmesinin neticesine göre de eylem haline gelebilmektedir. Çünkü ayrılma 

düĢüncesinde olan çalıĢanlar her daim yeni bir iĢ bulamamakta ya da iĢsiz kalma 

riskini göze alamayabilmektedirler (Weiss vd., 2003: 14; Lee ve Mowday, 1987). 
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3.3.5. Rusbult ve Farrell (1983)  

ĠĢe bağlılığın, personel devrini direkt olarak etkileyen tek sebep olduğunu 

söyleyen modellerden biridir.  Bu modele göre, çalıĢanlar iĢ ile alakalı kazanımlarını 

iĢin maliyetleri veya negatif yönleri ile mukayese etmekte ve bunun sonucunda iĢ 

doyumu ya da doyumsuzluğu yaĢamaktadırlar. Bu doyum seviyesi de personelin iĢe 

olan bağlılığının üç ana belirleyicisinden biridir. ĠĢe bağlılığın diğer belirleyicileri ise 

iĢe iliĢkin yatırımlar ve alternatif iĢ olanaklarının bulunmasıdır. ĠĢ ile alakalı 

kazanımlara örnek olarak ücret, iĢin çalıĢanlara olan maliyetlerine örnek olarak iĢ 

yükü ve kaynaktaki yetersizlik, iĢe iliĢkin yatırımlara örnek olarak ise kalifiye 

personel ve iĢ arkadaĢları verilebilir. Yani, iĢ ile alakalı kazanımlar azaldığında, iĢin 

olumsuzlukları arttığında, yatırımlar azaldığında ve daha çekici iĢ olanaklarının 

mevcut olduğu durumda çalıĢanların iĢlerine olan bağlılıklarının düĢmesi ve personel 

devrinin artması beklenen bir durumdur (Arora, 2000: 124). Rusbult ve Farrell 

(1983; 437’den akt. Arora, 2000), geliĢtirdikleri bu model çerçevesinde personel 

devrini azaltmak için Ģu yöntemleri önermiĢlerdir;  

- Ücret düzeyi rakiplerin denk personel için ödedikleri ücretin altında 

olmayacak Ģekilde artırılmalıdır (kazanımlar), 

- ÇalıĢanlara iĢlerini yeniden düzenleme ve iĢle ilgili negatiflikleri giderme 

olanağı sağlanmalıdır (maliyetler),  

- ÇalıĢanlarla iĢletme arasında bir bağ kurulmalıdır (örneğin konut kredisi 

desteği verilmesi) (yatırımlar),  

- ÇalıĢanlara, baĢka iĢletmelerin sağlayamayacağı imkanlar sağlanmalıdır. 

3.4. Personel Devir Hızı Hesaplama Yöntemleri 

Personel devir hızının hesaplanması, iĢletmelerin gelecekte ne kadar sayıda 

çalıĢana ihtiyaç duyacağının bilinmesi ve insan kaynakları planlayıcılarının ihtiyaç 

duyacağı konuları ayrıca iĢten ayrılan personelin eğitim durumu, hangi pozisyonlarda 

çıkıĢların fazla olduğu gibi iĢletmenin insan kaynakları planlamasında faydalanacağı 

bilgileri öğrenmede etkin olduğu söylenebilir. Personel devrinin hesaplanmasında 

izlenecek yöntem geniĢ ölçüde personel devri kavramıyla alakalı olduğundan, bu 
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kavramlar personel devir oranlarının hesaplanmasında çıkıĢ noktasını meydana 

getirirler (Alıçcı, 1998). Personel devrinin hesaplanmasında değiĢik yöntemler 

kullanılmaktadır. AĢağıda kısaca bu yöntemlerden bahsedilmektedir. 

ÇıkıĢlar Üstüne Kurulu Oranlar: Süreç içersinde iĢletmeye giriĢler fazla 

ise, bu iĢletmenin büyüyüp geliĢmekte olduğu varsayılacaktır. Bu durumda da reel 

iĢgücü dönüĢüm oranı çıkıĢlar odaklı hesaplanacaktır. Bu yöntemin güçsüz yönü ise 

iĢletmede çalıĢan sabit iĢgücü oranını belirlemedeki yetersizlğidir (Walmsley, 2004: 

239). 

GiriĢler Yöntemi: ÇıkıĢlar giriĢlerden fazla ise ve süreç içersinde de bir giriĢ 

çıkıĢ dengesi kurulması sağlanamayacaksa, küçülmekte olan bir iĢletme durumu 

ortaya çıkacak ve personel dönüĢüm oranı giriĢler odaklı hesaplanacaktır. Bu 

yöntemde iĢletmeden ayrılmalar olmadan iĢe yeni alınan personeller de dâhil 

olmaktadır. Dolayısıyla bu yöntemin kullanımında çıkacak oran yüksek olabilir ve 

iĢletme yönetiminin hata yapması da kaçınılmaz olabilmektedir (Aksu,1995: 465). 

ĠĢgücü AkıĢ Yöntemi: Ayrılmalar ve giriĢler yönteminin birleĢtirilmesiyle 

meydana gelen bu yöntem giriĢler ve çıkıĢlar toplamının ortalama iĢgücü sayısına 

bölünmesiyle bulunur (Alıçcı, 1998: 88). Ayrılmalar yöntemi ve giriĢler yönteminin 

sakıncalarını yok etmek amacıyla kullanılan bir yöntemdir. Bu yöntemde hem ayrılan 

veya çıkarılan personeller hem de iĢe yeni alınan personeller göz önünde 

bulundurularak hesaplamalar yapılmaktadır. 

Net ĠĢgücü Yöntemi: Bu yöntemde esas alınan nokta, iĢten ayrılanların 

yerine geçenlerin sayısıdır. Temel olarak bu sayının kullanılmasının gereği, iĢletme 

açısından yerine yeni iĢçi alınmayan ayrılmaların iĢletmeye bir maliyet 

yaratmadığıdır. Bu yöntemin kullanılabilmesi için, personel devir hızının 

hesaplanacağı dönemde, iĢe alınan personellerin sayısı iĢletmeden ayrılan 

personellerin sayısından fazla olmamalıdır. Bu sayı fazla olursa bu yöntemin 

kullanılması iĢletmedeki esas personel devir oranını vermeyecektir (Demir, 2002: 

378). 
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Bowey Ġstikrar Indeksi: Bowey’in indeksi personellerin hizmet sürelerini de 

hesaba dahil etmeyi esas alır. Belirli bir dönem içinde iĢletmeye dâhil olan 

personeller ile birlikte Ģimdiki personellerin hizmet sürelerini de esas alır (Aksu, 

1995). Bu indeks, eğer tüm dönem boyunca istihdam edilmiĢlerse personellerin sahip 

olabileceği toplam hizmetin süresine adapte edilmektedir. Bu dönem ise genellikle 2 

yıldır ve hizmet süresi ay olarak esas alınır. 

Ġsletmelerde personel devrini bulabilmek, ihtiyaç duyulan personel miktarının 

belirlenmesini saglamaktadır. Bundan dolayı iĢletmede ihtiyaç duyulan personel 

sayısını tespit etmenin yollarından biri de personel devrinin belirlenmesidir. 

Ayrıca personel devrinin tespit edilmesi Ģu konulara da yardımcı olmaktadır; 

- ĠĢletmede hangi dönemlerde personele ihtiyaç duyulduğunun belirlenmesi, 

- ĠĢletmede hangi departmanlarda personel ihtiyacının olduğunun 

belirlenmesi, 

- ĠĢten yrılmaların sebeplerinin tespit edilmesi, 

- ĠĢten ayrılmanın hangi zamanlarda ortaya çıktığının tespit edilmesi, 

- Personel planlamasında iĢletmeye veri desteğinin sağlanmasıdır. 

ĠĢletmelerin çalıĢma biçimine göre hesaplama yöntemleri oluĢturmak 

mümkündür. ĠĢletmenin sezonluk çalıĢmasından dolayı personel devrinin 

yüksek çıkacağı için yıllık hesaplamayı doğru saymaz iken, birçok iĢletme 

sürekli açık bulunalarından dolayı yıllık bazda hesaplamaların doğru sonuç 

verdiği kanaatindedir. ĠĢletmelerin bazıları da üçer aylık, altıĢar aylık veya 

üç yıllık sürelerle personel devrini hesaplamaktadırlar. Personel devrinin 

hesaplanmasında, personellerin iĢe girmesi veya iĢten çıkması esas 

alınabilmektedir. Fakat iĢletmeler, özellikleri ve insan kaynakları yönetim 

biçimlerinin değiĢikliğinden dolayı farklı yöntemler uygulayabilmektedir. 

Literatürde farklı hesaplamalar bulunmakta olup diğer hesaplama 

yöntemleri de aĢağıda mevcuttur.  

Genellikle iĢletmeler dört yöntem kullanmaktadırlar. Bunlar; ayrılmalar 

yöntemi, giriĢler yöntemi, personel akıĢı yöntemi ve net personel yöntemleridir. 
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3.4.1. ÇıkıĢlar Üstüne Kurulu Oranlar 

Bu yöntem, kiĢinin herhangi bir sebeple kiĢisel isteği ile iĢten ayrılması veya 

iĢletme tarafından iĢten çıkarılması sonucu iĢletmedeki personel sayısındaki 

azalmanın, iĢletmede bulunan ortalama personel sayısına oranlanmasıyla bulunan bir 

yöntemdir (Yüksel, 1998). Ortalama personel sayısının hesaplanmasında ise, 

iĢletmenin dönem baĢı ve dönem sonundaki personel sayılarının aritmetik ortalaması 

baz alınarak bulunmaktadır ve aĢağııdaki Ģekilde formülize edilmiĢtir. 

Personel DeğiĢim Oranı= (Hesaplanan Dönemde ĠĢten Ayrılanların Toplamı / Ort. 

Personel Sayısı) x 100 

Ortalama Personel Sayısı= (Dönem BaĢı Personel Sayısı + Dönem Sonu Personel 

Sayısı) / 2 

3.4.2. GiriĢler Yöntemi 

ĠĢe alımlar değerlendirilerek ortaya çıkan bir personel devri hesaplama 

biçimidir. Bu yöntemde iĢten çıkarmalar kullanılmamaktadır. Bu hesaplama 

yönteminde personel devrini bulmak için, iĢe alınan personellerin ortalama personel 

sayısına oranlanması söz konusudur (Alıçcı, 1998). 

Personel DeğiĢim Oranı= (ĠĢe Alınan Personeller Toplamı / Ortalama Personel 

Sayısı) x 100 

Bu yöntemde sadece giriĢler hesaba katıldığından dolayı ayrılmalar olmadan 

da iĢe giriĢler dahil edilmektedir. Dolayısıyla bu yöntem kullanıldığında personel 

değiĢim oranı yüksek çıkabilmektedir ve iĢletme bu sonuçlara bakarak sonuçları 

yanlıĢ yorumlayabilmektedir. 
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3.4.3. ĠĢgücü AkıĢ Yöntemi 

Ayrılmalar ve giriĢler yönteminin birlikte kullanılmasıyla ortaya çıkan bu 

yöntem giriĢler ve çıkıĢlar toplamının ortalama iĢgücüne bölünmesiyle bulunur 

(Alıçcı, 1998)  

Personel değiĢim Oranı= (ĠĢe Alınan ve Ayrılan Personellerin Sayısı / Ortalama 

Personel Sayısı) x 100  

Ġkinci formül ise belli bir dönemde hesaplanması istenen personel devrinin 

bulunmasında kullanılmaktadır. ĠĢten ayrılmaların ve iĢe giriĢlerin toplam sayısının 

ortalamasının iĢletmedeki ortalama personel sayısına bölünmesiyle oluĢmaktadır.  

Personel DeğiĢim Oranı= ((ĠĢten Ayrılanların ve GiriĢlerin Toplamı / 2) / Ortalama 

Personel sayısı)) x 100 

3.4.4. Net ĠĢgücü Yöntemi 

Net personel yönteminde, iĢten ayrılan personellerin yerine iĢe alınan 

personellerin sayısı kullanılmaktadır. Nedeni ise, iĢletme açısından iĢten ayrılanların 

yerine yeni personeller gelmemesi durumunda ayrılmaların iĢletmeye herhangi bir 

ilave maliyet getirmemesidir. Bu yöntemin kullanılabilmesi için, hesaplanacak olan 

dönemde iĢe alınan personellerin sayısı, iĢten ayrılan personellerin sayısından fazla 

olmamalıdır. Bu tarz durumlarda bu yöntemin kullanılması iĢletmedeki gerçek 

personel devrini veremeyecektir. Bu yöntem, ayrılanların yerine iĢe alınanların 

sayısının ortalama personel sayısına oranlamasıyla bulunmaktadır (Kılıç, 2004). 

Personel Devir Oranı= (Ayrılanların Yerine ĠĢe Alınan Personellerin Sayısı / 

Ortalama Personel Sayısı) x 100 

Personel devir hızı, “bir iĢletmede, belirli bir dönemde iĢten ayrılanların 

ortalama personel sayısına oranı” olarak ifade edilmektedir. Formülü aĢağıdaki 

gibidir (Tütüncü ve Demir, 2003:149). 
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Personel Devir Hızı= (ĠĢten Çıkanlar / Dönem Ġçi Ortalama Personel Sayısı) x100 

Personel devir oranı hesaplanırken, zaman kavramı da dikkate alınmaktadır. 

Genellikle bu zaman kavramı ay olarak alınmakta, fakat küçük iĢletmelerde ve 

personel devir hızının çok yüksek olduğu iĢletmelerde daha uzun süreler için (üç 

aylık, altı aylık, yıllık) personel devir hızı hesaplanmaktadır. Kullanılan formüllerle 

ilgili bilgiler: iĢe alınanların sayısı, iĢten ayrılanların sayısı, ayrılanların-çıkanların 

yerine alınanların sayısı ve ortalama iĢgücü sayısıdır (Kılıç, 2004). Personel devir 

hızının hesaplanması personellerin iĢ doyumu, iĢ performansı ve personel 

politikalarının etkililiği, yöneticilerin denetimi için çok önemlidir. Personel devrinin 

nedenleri oldukça farklı ve karmaĢık yapıdadır. Yüksek personel devri, iĢletme 

açısından örgüte yabancılaĢma, örgütten kopma ve motivasyon düĢüklüğünü de 

beraberinde getirmektedir (Erigüç, 1994).  

3.5. Personel Devrinin Maliyetleri 

Bütün iĢletmeler açısından çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin tespit 

edilmesi çok önemlidir. Bu önemin sebebi ise, iĢten ayrılma eğiliminin sonrasında da 

personel devir hızının yükselmesine neden olmasıdır. Buna bağlı olarak iĢletmenin 

giderleri ve riskleri artmaktadır (Tütüncü, 2000). Personel devrinin iĢletmeler 

açısından önemine bakıldığında, iĢten çıkarılmalardan çok iĢten ayrılmaların 

iĢletmeye daha fazla negative yönlü etki sağladığı görülmektedir. Memnun olmama 

ve motivasyon düĢüklüğü iĢletmenin hizmet ve üretim kalitesini de düĢürmekte ve 

müĢterilerin de memnuniyet düzeylerini negatif olarak etkilemektedir. Bill Marvin’e 

göre personel devri iĢletmelerin sonraki dönemlerinde yaĢayacağı zorlukların ve kötü 

gidiĢin belirtisidir (1994: 128).  

Bireylerin çalıĢtıkları örgütten ayrılmaları yalnızca fiziki ayrılma olarak 

düĢünülmemektedir. Örgütten ayrılan kiĢi, bilgiyi ve tecrübeyi de beraberinde 

götürmektedir. Örgüte yeni dahil olacak olanların bu bilgiyi ve tecrübeyi sıfırdan 

kazanmasının örgüte olan maliyeti çok yüksektir. Bundan dolayı da, iĢten ayrılma 

düĢüncesine sahip çalıĢanların ilk fırsatta örgütten ayrılma kararı vermesinin önü 

kesilmelidir. DüĢüncenin eyleme dönüĢmemesi anlık olarak mümkün olabilir fakat, 
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düĢüncenin davranıĢa dönüĢme ihtimalinin yüksek olduğu göz ardı edilmemelidir 

(Özdevecioğlu, 2004). 

Ekonomik bakımdan incelendiğinde personel devri aynı sektör içerisinde 

olabildiği gibi değiĢik sektörler arası geçiĢlerden de kaynaklanabilmektedır (Aydın, 

2005). Personeller aynı sektör içerisinde fakat değiĢik bir bölgede çalıĢma arzusunda 

olabilmektedirler. Ya da personeller çalıĢtığı sektörde yaptığı iĢi farklı bir sektörde 

yapmayı da tercih edebilmektedirler. ĠĢletmeler personellere yaptıkları her türlü 

yatırımı personel için değil esas olarak kendi menfaatleri için düĢünmektedirler. 

Personellerin iĢletmelere olan maliyetleri genel maliyetler içerisinde oldukça büyük 

yer kaplamaktadır. Bundan ötürü iĢletme personeli ile uzun süre çalıĢmak 

istemektedir. Fakat aynı sektörde farklı bir iĢletmeye veya farklı bir bölgeye 

geçiĢlerin bazı ekonomik yararları da bulunmaktadır. Bu yararlar arasında 

personellerin deneyim elde edinceye kadar geçecek süredeki mesleki eğitimleri, 

sosyal güvenlik sigortası baslangıçları, personel hatalarından kaynaklanan zararlar 

olarak çeĢitlendirilebilir. Personellerin değiĢik bir sektörde yeni bir iĢe baĢlaması, 

iĢletmelere yeni bir personelin getireceği maliyet ya da önceden yapılan personel 

yatırımlarının kayıp olarak nitelendirilmesine sebep olacaktır (ġimsek, vd., 2001). 

ĠĢletmelerin personellerden verimli bir Ģekilde yararlanmak istemeleri, 

kalifiye eleman bulma niyetinde olmaları ve iĢletmede uzun süre tutma istekleri, 

personel devir hızı yüksek olduğu sürece mümkün olamamaktadır. Bundan ötürü de 

iĢletmelerin personel devir hızlarını normal seviyede tutmaları tavsiye edilmektedir 

(Tütüncü ve Demir, 2003).Verimli bir yönetimin olabilmesi için, personel devrinin 

iĢleyiĢ biçimi, personel devrinin olumlu ve olumsuz sonuçları gerekli olacaktır. 

Ayrıca personel devrinin sonuçları ile alakalı dağılan maliyetler, yeri değiĢen 

maliyetler ve eğitim maliyetlerinden de bahsedilebilir (Güney, 1994). Dağılan 

maliyetlere; iĢsizlik sigortası ve dağılan ödemeler, yeri değiĢen maliyetlere; iĢe giriĢ 

mülakatları, iletiĢim ve yönetim harcamaları, eğitim maliyetlerine de; resmi eğitim 

programı, görev eğitim harcamaları örnek gösterilebilmektedir (Eronat, 2004).  
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3.6. Personel Devrini Azaltmak Ġçin Alınabilecek Önlemler 

Personel devir hızını azaltmak için, iĢletmelerin personellerin iĢten ayrılma 

sebeplerinin tespit edilmesi, iĢ ortamındaki verimliliği sağlamaları, çalıĢanlara daha 

iyi çalıĢma imkanları ve Ģartları oluĢturmaları gerekmektedir. Personel devir hızının 

azaltılması, hem personeller hem de iĢletmeler açısından ayrı ve önemli bir değer 

taĢıyacaktır. Personel devri aynı zamanda ülke ekonomisi, toplumsal değiĢkenler ve 

ekonomik anlamdaki karlılığın arttırılması yönünden de incelenmesi ve çözüme 

kavuĢturulması gereken bir sorun olarak görülmektedir (Tütüncü ve Demir, 2003). 

Personel devir hızını azaltmak için iĢten ayrılma nedenlerinin belirlenmesi 

gerekmektedir. Personel devir hızını düĢürücü önlemler olarak personel yönetiminin 

yapması gereken faaliyetler aĢağıda özetlenmiĢtir (Tekin, ve Baykal, 2004; 

Eren,1993); 

- Personel yönetimi açısından önlemler, personelin seçimi ve iĢe alıĢtırılması 

zamanında baĢlatılmalıdır. Dikkatli bir personel seçimi ve personelin 

özelliklerine uygun bir yere yerleĢtirilmesi, 

- Yönetimin, iĢten ayrılma nedenlerini belirlemeye yönelik bir plan 

geliĢtirmesi ve bu planı uygulaması, 

- ĠĢletmenin, personelin kendini tamamen iĢine vererek ve hevesli ve istekli 

Ģekilde çalıĢmasını sağlayabilmek için isteklendirme kaynaklarını 

kullanması, 

- ĠĢletmelerde personeli motive eden en önemli etmenler; iĢin baĢarılması, 

uygunluğu, yetki ve sorumluluk taĢıma, ödüllendirme, iĢteki baĢarısı 

doğrultusunda yükselme ve saygınlık kazanma olarak kabul edilmektedir. 

- Kötü iĢyeri Ģartlarının iyileĢtirilmesinin sağlanması, 

- Sosyal iliĢkilerin geliĢtirilmesi için giriĢimlerde bulunulması, 

- Personelin özellikle de kendisini ilgilendiren kararların alınmasında 

katılımının sağlanması, 

- YaĢamlarını idame etmekte zorlanan, aĢırı derecede gerilimli personel için, 

mesleki ve psikolojik danıĢmanlık programlarının meydana getirilmesi, 
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- Ücret politikalarının uygun ve adaletli bir biçimde belirlenmesi ve 

uygulanması, 

- ĠĢyerinde yer değiĢtirilmesi, iĢ geniĢletilmesi, iĢ zenginleĢtirilmesine 

gidilmesi ve yarı bağımsız grupların meydana getirilmesi, 

- Sosyal hizmetlerin fazlalaĢtırılması ve mevcut olanların iyileĢtirilmesi, 

- Kurum içinde hızlı ve çok yönlü bilgi akıĢının sağlanabilmesi, iyi bir 

haberleĢme sisteminin kurulmasıdır. 

Personel devir hızı ile ilgili literatür incelendiğinde çok fazla çalıĢmaya 

rastlanmıĢtır. Bu çalıĢmalar incelendiğinde sağlık kurumlarında çalıĢanların özellikle 

de hemĢirelerin personel devrinin (iĢten ayrılma niyeti) yüksek olduğu 

görülmektedir. Suudi Arabistan’da hemĢireler üzerinde yapılan bir çalıĢmada 

araĢtırmaya katılan hemĢirelerin yaklaĢık %40’ının iĢten ayrılma niyetinde oldukları 

saptanmıĢtır (Almalki vd., 2012). Diğer bir çalıĢmada 23-27 yaĢ arası ve çalıĢma 

süresi 1-5 yıl olan sağlık çalıĢanlarının devir hızının yüksek olduğu belirlenmiĢtir 

(Turan, 2012). Çin’de toplum sağlığı merkezinde çalıĢan 100 kiĢi üzerinde yapılan 

çalıĢmanın sonucunda da personel devir hızı anlamlı derece yüksek bulunmuĢtur 

(Sun vd., 2013).  
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4.ARAġTIRMANIN GEREÇ VE YÖNTEMĠ 

4.1. AraĢtırmanın Amacı 

Bu çalıĢma, Sivas’ta bir Devlet Hastanesinde görev yapan hemĢirelerin 

algıladıkları liderlik davranıĢlarının personel devir hızı üzerindeki etkisini araĢtırmak 

amacıyla tanımlayıcı olarak yapılmıĢtır. ÇalıĢmada hemĢirelerin yaĢ, cinsiyet, 

öğrenim durumu gibi sosyo-demografik özellikleri ile algıladıkları liderlik 

davranıĢları ve personel devir hızı açısından farklılıklar olup olmadığının 

incelenmesi de amaçlanmıĢtır. 

AraĢtırmaya baĢlamadan önce Cumhuriyet Üniversitesi GiriĢimsel Olmayan 

Klinik AraĢtırmalar Etik Kurulu’nun 25.03.2016 tarihli ve 91742806/4191 sayılı izni 

(Ek 4) ile Hastane BaĢhekimliğinden yazılı izinler (Ek 5) alınmıĢtır.  

Yukarıda ifade edilenler doğrultusunda, araĢtırmaya katılan hemĢirelerin 

liderlik davranıĢ algılamaları ve devir hızlarının ortaya konmasına yönelik aĢağıdaki 

hipotezler geliĢtirilmiĢtir. 

Ana Hipotez: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ile personel 

devir hızı arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Alt Hipotezler: 

H1: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ve personel devir hızı 

yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H2: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ve personel devir hızı 

cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H3: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ve personel devir hızı 

medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H4: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ve personel devir hızı 

öğrenim durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 
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H5: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ve personel devir hızı görev 

yapılan birime göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H6: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ve personel devir hızı 

çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H7: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ve personel devir hızı Ģifte 

göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H8: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ve personel devir hızı 

statülerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

H9: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ve personel devir hızı aylık 

gelir düzeylerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

4.2. Verilerin Toplanması 

ÇalıĢmada veriler KiĢisel Bilgiler Formu,  “Liderlik DavranıĢları Belirleme 

Ölçeği” (LDBÖ) ve “Beklenen Personel Devri Ölçeği” (BPDÖ) ile toplanmıĢtır. 

Verilerin elde edilmesi noktasında anket tekniğine baĢvurulmuĢtur. Anketlerin 

uygulanmasında ise, yüyüze anket tekniği kullanılmıĢtır. Bu doğrultuda hazırlanan 

anket formuna Ekler bölümünde yer verilmiĢtir. Verilerin çözümlenmesinde bir 

analiz programından yararlanılmıĢtır. Elde edilen veriler ise ilgili bölümde 

tablolaĢtırılarak sunulmuĢtur. 

Toplam 57 sorudan oluĢan anket formunda 3 bölüm yer almaktadır. Birinci 

bölümde yer alan kiĢisel bilgi formunda hemĢirelerin yaĢ, cinsiyet, medeni durum, 

öğrenim durumu, görev yapılan birim, çalıĢma süresi, çalıĢma Ģekli/esası, statü ve 

aylık gelir düzeyi ile ilgili toplam 9 soru yer almaktadır. Toplam 9 sorudan oluĢan bu 

kısımda katılımcı sayıları ve yüzdelik dilimleri yer almaktadır. AraĢtırmada yer alan 

bu soruların temel kullanım amacı, ölçek içerisinde yer alan ifadelere göre farklılık 

oluĢturup oluĢturmadığının incelenmesidir.  

Liderlik DavranıĢları Belirleme Ölçeği 

“Liderlik DavranıĢları Belirleme Ölçeği” Ekvall ve Arvonen (1991) 

tarafından geliĢtirilmiĢtir. Ölçeğin Türkçe’ ye geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢması 
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hizmet sektörü üzerinde Tengilimoğlu (2005) tarafından yapılmıĢtır. Ölçek beĢli 

Likert tipinde toplam 36 ifadeden oluĢmakta olup ifadeler, “5=kesinlikle 

katılıyorum” dan “1=kesinlikle katılmıyorum” a doğru puanlanmaktadır. Ölçek görev 

odaklı, iĢgören odaklı ve değiĢim odaklı olmak üzere üç alt boyuttan oluĢmaktadır. 

Ölçekte negatif maddeler bulunmamaktadır. Bu nedenle ölçekten alınan puan 

arttıkça, liderlik davranıĢları olumlu yönde, azaldıkça olumsuz yönde 

değerlendirilmektedir. ÇalıĢmamızda LDBÖ Cronbach's Alpha Katsayısı 0,99 olarak 

saptanmıĢtır. 

Beklenen Personel Devri Ölçeği  

“Beklenen Personel Devri Ölçeği” Hinshaw and Atwood (1985) tarafından 

geliĢtirilmiĢ olup, Türkçe geçerlik ve güvenirlik çalıĢması San Turgay (2006) 

tarafından yapılmıĢtır.  Ölçek hemĢirelerin iĢlerine gönüllü olarak son verme 

niyetlerini, yani çalıĢanlarda gönüllü olarak iĢ bırakma algı ve düĢünce olasılığını 

ölçmektedir. Toplam 12 maddeden oluĢan ölçekte, altı pozitif ve altı negatif madde 

bulunmaktadır. Likert tipi (1-7) puanlama yöntemi kullanılan ölçekte pozitif madde 

(2.,4.,5.,7.,11.,12. maddeler) değerlendirmesi; 7= Kuvvetle Katılıyorum, 6= Kısmen 

Katılıyorum, 5= Biraz Katılıyorum, 4= Kararsız, 3= Biraz Katılmıyorum, 2= Kısmen 

Katılmıyorum, 1= Kuvvetle Katılmıyorum Ģeklinde yapılır. Negatif madde 

(1.,3.,6.,8.,9.,10. maddeler) puanlaması ise, 1= Kuvvetle Katılıyorum, 2= Kısmen 

Katılıyorum, 3= Biraz Katılıyorum, 4= Kararsız, 5= Biraz Katılmıyorum, 6= Kısmen 

Katılmıyorum, 7= Kuvvetle Katılmıyorum biçiminde yapılır. Toplam puanın yüksek 

oluĢu iĢten ayrılma niyetinin yüksek olduğunu gösterir. Ortalama puanın 3.5 üzerinde 

olması personel devir niyetinin göstergesi olarak kabul edilir.  Orijinal ölçeğin 

tümünün, Cronbach’s Alpha Katsayısı 0.84 olarak bulunmuĢtur (San Turgay, 2006). 

ÇalıĢmamızda BPDÖ’nün  Cronbach's Alpha Katsayısı 0.741 olarak saptanmıĢtır. 

4.3. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini, 01.04.2016-30.04.2016 tarihleri arasında Sivas 

Numune Hastanesi’nde çalıĢmakta olan yıllık izin, doğum izni vb. nedenlerle izinli 

veya raporlu olan hemĢireler de dahil tüm hemĢireler (N=619) oluĢturmuĢtur. 
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Örneklemi ise, hemĢireler arasından basit tesadüfi örnekleme yöntemi ile seçilen, 

araĢtırmaya gönüllü olarak katılmayı kabul eden 258 kiĢi oluĢturmuĢtur. AraĢtırmada 

veriler yüz yüze anket tekniği ile toplanmıĢtır.   

Verilerin değerlendirilmesinde bilgisayar ortamında bir analiz programından 

yararlanılmıĢtır. Ġlk olarak ölçeklerin güvenilirlik analizi yapılmıĢtır. Daha sonra 

demografik özelliklerine göre farklılık olup olmadığını belirlemek amacıyla bağımsız 

t-testi ve one-way anova testi kullanılmıĢtır. Fark bulunan guruplarda ise hangi 

guruplardan kaynakladığını tesbit için tukey/sheffe testi uygulanmıĢtır.  
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5. BULGULAR 

5.1. Katılımcılara Ait Genel Betimsel Ġstatistikler 

AraĢtırmanın bu kısmında, katılımcıların bazı sosyo-demografik özelliklerine 

iliĢkin elde edilen verilere yer verilecektir.  

Tablo 3: HemĢirelerin Sosyo-Demografik Özelliklerinin Dağılımı  

  N ( %) 

YaĢ Grupları   

25 ve altı yaĢ 135 52,3 

 26-39 yaĢ 76 29,5 

40 ve üzeri yaĢ 47 18,2 

Cinsiyet   

Kadın 202 78,3 

Erkek  56 21,7 

Medeni Durum   

Evli 190 73,6 

Bekâr 68 26,4 

Öğrenim Durumu   

Sağlık Meslek Lisesi 33 12,8 

Ön Lisans 66 25,6 

Lisans 136 52,7 

Yüksek Lisans 23 8,9 

Statü    

Kadrolu  252 97,7 

SözleĢmeli  6 2,3 

TOPLAM 258 100 

Tablo 3’te araĢtırmaya katılan toplam 258 hemĢirenin sosyo-demografik 

özelliklerine göre dağılımı verilmiĢtir. Buna göre katılımcıların %52,3’ sinin 25 

yaĢından genç olduğu, %78,3’ünün kadın, %73,6’sının evli, %52,7’sinin lisans 

mezunu olduğu saptanmıĢtır. HemĢirelerin bulunduğu statü durumu sözleĢmeli 

olarak çalıĢanların sayısının az olmasından dolayı değerlendirilmeye alınmamıĢtır 
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Tablo 4: HemĢirelerin ÇalıĢma Özellikleriyle Ġlgili Bilgiler 

 N % 
 ÇalıĢma Süresi   
 1 yıldan az 14 5,4 
 1-5 yıl 80 31,0 

 6-10yıl 55 21,3 
 11-15 yıl 41 15,9 
 16 ve üzeri 68 26,4 

 ÇalıĢma ġekli/Esası   
 Hep gündüz 74 28,7 
 Hep gece 24 9,3 
 Gündüz-gece 114 44,2 

 DönüĢümlü 31 12,0 
 Diğer 15 5,8 

 Görev Yaptığı Birim   
  Dahili Birimler 102 39,5 
  Cerrahi Birimler 56 21,7 
  Diğer Birimler  100 38,8 
 Aylık Gelir Düzeyi   
 2001-4000 TL 146 56,6 

 4001 TL ve üzeri 112 43,4 
 TOPLAM 258 100 

 

Tablo 4’te hemĢirelerin çalıĢma özellikleriyle ilgili bilgiler verilmiĢtir. 

HemĢirelerin %31,0’inin çalıĢma süresinin 1-5 yıl arasında olduğu, %44,2’sinin gece-

gündüz vardiyasında, %39,5’inin dahili birimlerde çalıĢtığı ve %56,6’unun aylık 

gelirinin 2001-4000 TL arasında olduğu saptanmıĢtır. HemĢirelerin görev yaptığı 

birimler arasında diğer birimleri oluĢturan grubun içerisinde; poliklinik, ultrason, 

röntgen, kanalma, solunum testi, ekg, efor gibi birimler yer almaktadır. 

Tablo 5: HemĢirelerin LDBÖ ve BPDÖ’den Aldıkları Toplam Puan Ortalamalarının           

Dağılımı (Ana Boyutlar ve Boyutlar) 

Boyutlar N Ort. Ss. Min.-Max. 

LDBÖ toplam 258 3,814 ,989 1,00-5,00 
  - ĠĢ Gören Odaklı 258 3,814 1,05 1,00-5,00 
  - Görev Odaklı 258 3,866 ,967 1,00-5,00 
  - DeğiĢim Odaklı 258 3,753 ,988 1,00-5,00 
BPDÖ toplam 258 3,648 1,063 1,00-7,00 

Tablo 5’te hemĢirelerin LDBÖ ve BPDÖ toplam puan ortalamaları ve 

LDBÖ’nün alt boyutlarının toplam puan ortalamaları verilmiĢtir. Buna göre LDBÖ’de 

en yüksek puan ortalaması X=3,87 ile görev odaklı alt boyutundadır. BPDÖ ortalaması 

ise X=3,65’tir. 
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Tablo 6: HemĢirelerin LDBÖ’ deki Ġfadelere Verdikleri Cevapların Ortalama ve 

Standart Sapmaları (N=258) 

YÖNETĠCĠM; Ort. Ss. 
1.ArkadaĢçadır 4,007 1,17 
2.Diğerlerinin fikir ve önerilerini dinler 3,992 1,09 
3.Düzeni sağlar 3,910 1,16 
4.Astlarına güvenir 3,798 1,11 
5.Karar alırken riske girmekten kaçınmaz 3,589 1,20 
6.Kimin neden sorumlu olduğunu her zaman bilir 3,771 1,17 
7.Açık ve dürüst bir yönetimi vardır 3,845 1,20 
8.Yeni fikirleri teĢvik eder 3,806 1,18 
9.Tutarlıdır 3,790 1,19 
10.EleĢtirilere açıktır 3,678 1,21 
11.Yeni fikirleri tartıĢmaktan hoĢlanır 3,759 1,16 
12.Kurallara ve prensiplere uymaya önem verir 4,089 1,01 
13.Güven vericidir 3,814 1,18 
14.Gelecek hakkında plan yapar 3,790 1,07 
15.Birimlerin sonuçları hakkında bilgi verir 3,709 1,14 
16.Ġyi çalıĢmaları takdir eder 3,744 1,27 
17.Büyümeyi teĢvik eder 3,713 1,10 
18.Amaçları belirgindir 3,829 1,15 
19.Diğerlerinin düĢüncelerine önem verir 3,771 1,18 
20.Yeni proje üretir 3,666 1,14 
21.Uygunlanmata olan planlar üzerinde titizlikle durur 3,810 1,11 
22.Astlarını savunur 3,744 1,22 
23.Yeniliklere açıktır 3,841 1,16 
24.ĠĢin denetiminde titizdir 3,934 1,12 
25.TartıĢmlardan uzak arkadaĢça bir ortam yaratır 3,732 1,22 
26.ÇatıĢmaları ortadan kaldıracak olanaklar yaratır 3,670 1,23 
27.ÇalıĢma gereksinimlerini anlaĢılır bir Ģekilde tanımlar ve ifade eder 3,821 1,12 
28.Astlarına adil davranır 3,732 1,24 
29.Gerektiğinde çabuk karar alır 3,860 1,05 
30.Planlarını dikkatli yapar 3,825 1,09 
31.Karar verirken astlarına söz hakkı verir 3,798 1,14 
32.Esnektir ve değiĢime açıktır 3,759 1,20 
33.Talimatları açık bir Ģekilde verir 4,058 ,942 
34.Astlarına birey olarak saygı gösterir 3,976 1,06 
35.ĠĢlerin uygulanmasında yeni ve değiĢik fikirler ortaya koyar 3,841 1,08 
36.Olayları irdeler ve düĢünmeden karar almaz 3,845 1,10 

Tablo 6 incelendiğinde katılımcıların algıladıkları liderlik davranıĢlarına iliĢkin 

görüĢlerinin ortaya konması için oluĢturulan ölçek ifadelerine katılımcıların tümünün 

cevap verdiği görülmüĢtür. Benzer Ģekilde, Tablo 6’da katılımcıların yüksek değerli 

ortalamayı “Kurallara ve prensiplere uymaya önem verir” (Ort.= 4,089) ifadesi ile 

sağladığı ortaya çıkmıĢtır. Yani katılımcıların çoğu, liderlik davranıĢları kapsamında 

yöneticilerinin kurallara ve prensiplere uygun davranıĢlarda bulunduğunu 

düĢünmektedir. Buna rağmen bu ifadeler içerisinde en düĢük ortalamanın ise, “Karar 

alırken riske girmekten kaçınmaz.“ ifadesine ait olduğu görülmüĢtür (Ort.=3,589). Bu 
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ifade, anket uygulamasına katılanlar yöneticilerinin karar alırken risk alma konusunda 

tereddüt yaĢadığını ortaya koymaktadır. 

Tablo 7: HemĢirelerin LDBÖ’ ne Verdikleri Cevapların Yüzdelik Dağılımları 
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    %  %   %   %    % 

1.ArkadaĢçadır 44,6 30,6 11,2 8,1 5,4 
2.Diğerlerinin fikir ve  önerilerini dinler 39,9 35,3 12,8 8,1 3,9 
3.Düzeni sağlar 37,2 37,2 10,5 9,7 5,4 
4.Astlarına güvenir 32,6 31,8 22,9 8,5 4,3 
5.Karar alırken riske girmekten kaçınmaz 27,9 28,7 24,0 13,2 6,2 
6.Kimin neden sorumlu olduğunu her zaman bilir 32,2 34,5 17,4 10,1 5,8 
7.Açık ve dürüst bir yönetimi vardır 37,2 32,2 15,1 8,9 6,6 
8.Yeni fikirleri teĢvik eder 34,1 34,1 16,7 8,5 6,6 
9.Tutarlıdır 33,7 34,1 16,7 8,5 7,0 
10.EleĢtirilere açıktır 31,0 30,2 21,3 10,5 7,0 
11.Yeni fikirleri tartıĢmaktan hoĢlanır 32,2 32,6 20,2 9,3 5,8 
12.Kurallara ve prensiplere uymaya önem verir 41,1 38,8 11,2 5,8 3,1 

13.Güven vericidir 35,7 31,0 18,6 8,5 6,2 
14.Gelecek hakkında plan yapar 30,6 32,9 25,2 7,4 3,9 
15.Birimlerin sonuçları hakkında bilgi verir 29,1 33,7 20,9 11,6 4,7 
16.Ġyi çalıĢmaları takdir eder 36,8 27,1 17,8 10,1 8,1 
17.Büyümeyi teĢvik eder 28,3 32,9 24,8 9,7 4,3 
18.Amaçları belirgindir 34,1 34,5 17,1 8,9 5,4 
19.Diğerlerinin düĢüncelerine önem verir 32,2 34,9 17,8 8,1 7,0 
20.Yeni proje üretir 27,5 33,7 21,7 12,0 5,0 
21.Uygunlanmata olan planlar üzerinde titizlikle durur 32,9 32,6 21,3 8,9 4,3 
22.Astlarını savunur 33,3 31,8 18,2 9,3 7,4 
23.Yeniliklere açıktır 34,1 36,0 15,9 7,8 6,2 
24.ĠĢin denetiminde titizdir 37,2 37,2 12,4 8,1 5,0 

25.TartıĢmlardan uzak arkadaĢça bir ortam yaratır 31,8 34,9 16,3 8,9 8,1 
26.ÇatıĢmaları ortadan kaldıracak olanaklar yaratır 30,6 32,2 18,6 10,9 7,8 
27.ÇalıĢma gereksinimlerini anlaĢılır bir Ģekilde 
tanımlar ve ifade eder 

31,8 38,0 15,9 9,3 5,0 

28.Astlarına adil davranır 34,9 29,1 17,8 10,9 7,4 
29.Gerektiğinde çabuk karar alır 31,4 38,0 19,4 7,8 3,5 
30.Planlarını dikkatli yapar 31,0 37,6 19,0 7,8 4,7 
31.Karar verirken astlarına söz hakkı verir 32,9 33,3 19,4 9,3 5,0 
32.Esnektir ve değiĢime açıktır 32,6 34,5 15,9 10,5 6,6 
33.Talimatları açık bir Ģekilde verir 35,7 43,8 13,6 4,7 2,3 
34.Astlarına birey olarak saygı gösterir 36,4 39,5 13,6 6,2 4,3 
35.ĠĢlerin uygulanmasında yeni ve değiĢik fikirler 
ortaya koyar 

31,4 
 

37,2 20,5 
 

5,8 
 

5,0 
 

36.Olayları irdeler ve düĢünmeden karar almaz 31,8 38,8 16,7 7,8 5,0 
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Tablo 7’de “yöneticim arkadaĢça davranır.” ifadesini hemĢirelerin 1-5 arası 

olacak Ģekilde ve “olumlu değerlendirmeden olumsuz değerlendirmeye” olacak 

Ģekilde sıralaması istenmiĢtir. Buna göre katılımcıların söz konusu ifadeye 

%44,6’sının “kesinlikle katılıyorum” ve % 30,6’sının “katılıyorum” Ģeklinde cevap 

verdikleri görülmüĢ ve bu yüzdelerden katılımcıların bu ifadeye yüksek düzeyli bir 

katılım sağladığı görülmüĢtür.“Diğerlerinin fikir ve önerilerini dinler” ifadesine 

katılımcıların % 39,9’unun “kesinlikle katılıyorum” ve % 35,3’ünün “katılıyorum” 

Ģeklinde cevap verdikleri görülmüĢ ve bu yüzdelerden katılımcıların bu ifadeye 

yüksek düzeyli bir katılım sağladığı görülmüĢtür.“Düzeni sağlar” ifadesine 

katılımcıların % 37,2’sinin “kesinlikle katılıyorum” ve % 37,2’sinin “katılıyorum” 

Ģeklinde cevap verdikleri görülmüĢ ve bu yüzdelerden katılımcıların bu ifadeye 

yüksek düzeyli bir katılım sağladığı görülmüĢtür.“Kurallara ve prensiplere uymaya 

önem verir” ifadesine katılımcıların % 41,1’inin “kesinlikle katılıyorum” ve 

%38,8’inin “katılıyorum” Ģeklinde cevap verdikleri görülmüĢ ve bu yüzdelerden 

katılımcıların bu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladığı 

görülmüĢtür.“Yeniliklere açıktır” ifadesine katılımcıların %34.1’inin “kesinlikle 

katılıyorum” ve % 36’sının “katılıyorum” Ģeklinde cevap verdikleri görülmüĢ ve bu 

yüzdelerden katılımcıların bu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladığı 

görülmüĢtür.“ĠĢin denetiminde titizdir” ifadesine katılımcıların %37.2’sinin 

“kesinlikle katılıyorum” ve %37.2’sinin “katılıyorum” Ģeklinde cevap verdikleri 

görülmüĢ ve bu yüzdelerden katılımcıların bu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım 

sağladığı görülmüĢtür.“Talimatları açık bir Ģekilde verir” ifadesine katılımcıların 

%35.7’sinin “kesinlikle katılıyorum” ve %43.8’inin “katılıyorum” Ģeklinde cevap 

verdikleri görülmüĢ ve bu yüzdelerden katılımcıların bu ifadeye yüksek düzeyli bir 

katılım sağladığı görülmüĢtür. Buradan da anlaĢılacağı üzere, katılımcılar 

yöneticilerin kendilerine verilen talimatları açık bir Ģekilde verdiğini 

düĢünmektedirler.“Astlarına birey olarak saygı gösterir” ifadesine katılımcıların % 

36.4’ünün “kesinlikle katılıyorum” ve %39.5’inin “katılıyorum” Ģeklinde cevap 

verdikleri görülmüĢ ve bu yüzdelerden katılımcıların bu ifadeye yüksek düzeyli bir 

katılım sağladığı görülmüĢtür. Bu sonuçlar bizlere, yöneticilerin hastanelerde çalıĢan 

alt gruptaki kiĢilere kiĢilik olarak saygı duyduğunu gösterir. “Olayları irdeler ve 

düĢünmeden karar almaz” ifadesine katılımcıların %31.8’inin “kesinlikle 
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katılıyorum” ve %38.8’inin “katılıyorum” Ģeklinde cevap verdikleri görülmüĢ ve bu 

yüzdelerden katılımcıların bu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladığı 

görülmüĢtür. Buna göre, hemĢireler yöneticilerin hastanede karĢılaĢılan olayların 

çözümünde irdeleyici bir yola baĢvurduğunu düĢünmektedir.  

Tablo 8: HemĢirelerin BPDÖ’deki Ġfadelere Verdikleri Cevapların Ortalama ve 

Standart Sapmaları 

 Ort. Ss. 

1.ĠĢimde bir süre kalmayı planlıyorum. 2,426 1,796 

2.Öngörülebilir gelecekte, iĢimi bırakacağımdan oldukça eminim. 4,178 2,198 

3.ĠĢimde kalıp kalmamaya karar vermek, Ģu sırada benim için kritik bir 
mesele değil. 

3,182 2,071 

4.Bu kurumu kısa bir süre içerisinde bırakıp bırakmayacağımı biliyorum. 4,709 2,097 

5.Yarın baĢka bir iĢ teklifi alsam, ciddi olarak düĢünürüm. 4,476 2,332 

6.ġu andaki iĢimi bırakmaya hiç niyetim yok. 3,751 2,266 

7.ĠĢimde aĢağı yukarı istediğim kadar kaldım.   4,399 2,026 

8.Burada, bir süre daha kalacağımdan eminim. 2,647 1,802 

9.Daha ne kadar süre kalacağım konusunda, belirgin bir fikrim yok. 3,248 1,972 

10.Bu iĢi bir süre bırakmamayı planlıyorum. 3,042 1,998 

11.Bu kurumda gerçekten kalıp kalmayacağım konusunda, ciddi 
Ģüphelerim var. 

3,965 2,225 

12.Yakında bu iĢi bırakmayı planlıyorum. 3,759 2,177 

Tablo 8’de hemĢirelerin BPDÖ ölçeği ifadelerine verdikleri cevapların 

ortalama ve standart sapma değerleri verilmiĢtir. Buna göre hemĢirelerin en yüksek 

oranda katıldıkları ifade; “Bu kurumu kısa bir süre içerisinde bırakıp 

bırakmayacağımı biliyorum.”(X=4,709) olurken, hemĢirelerin en az katıldıkları 

ifade; “ĠĢimde bir süre kalmayı planlıyorum.”(X=2,426) Ģeklinde olmuĢtur. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

53 

Tablo 9: HemĢirelerin BPDÖ’ne Verdikleri Cevapların Yüzdelik Dağılımları 
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    %   %    %   %     %      %    % 
1.ĠĢimde bir süre kalmayı 
planlıyorum. 

43,8 21,7 10,9 12,4 1,6 2,3 7,4 

2.Öngörülebilir gelecekte, iĢimi 
bırakacağımdan oldukça eminim. 

22,1 6,6 4,7 20,5 10,9 14,7 20,5 

3.ĠĢimde kalıp kalmamaya karar 
vermek, Ģu sırada benim için kritik 
bir mesele değil. 

26,0 24,8 10,9 15,1 3,5 6,2 13,6 

4. Bu kurumu kısa bir süre 
içerisinde bırakıp bırakmayacağımı 
biliyorum. 

14,7 5,0 3,5 21,7 9,7 17,1 28,3 

5.Yarın baĢka bir iĢ teklifi alsam, 
ciddi olarak düĢünürüm. 

22,5 4,7 4,7 14,3 8,5 15,5 29,8 

6.ġu andaki iĢimi bırakmaya hiç 
niyetim yok. 

27,5 10,1 7,0 19,8 6,2 9,7 19,8 

7.ĠĢimde aĢağı yukarı istediğim 
kadar kaldım.   

13,2 9,3 8,5 19,4 12,8 16,7 20,2 

8.Burada, bir süre daha 
kalacağımdan eminim. 

36,4 22,1 12,8 14,7 3,1 4,7 6,2 

9.Daha ne kadar süre kalacağım 
konusunda, belirgin bir fikrim yok. 

21,7 24,4 12,4 21,3 1,9 5,4 12,8 

10.Bu iĢi bir süre bırakmamayı 
planlıyorum. 

33,7 16,3 8,9 18,6 6,2 8,1 8,1 

11.Bu kurumda gerçekten kalıp 
kalmayacağım konusunda, ciddi 
Ģüphelerim var. 

25,6 8,1 4,3 17,1 13,6 14,0 17,4 

12.Yakında bu iĢi bırakmayı 
planlıyorum. 

26,7 9,7 5,4 19,4 10,5 14,3 14,0 

Tablo 9’da “ĠĢimde bir süre kalmayı planlıyorum.” ifadesini katılımcıların 1-7 

arası olacak Ģekilde ve “olumlu değerlendirmeden olumsuz değerlendirmeye” olacak 

Ģekilde sıralaması istenmiĢtir. Buna göre katılımcıların söz konusu ifadeye %43.8’inin 

kuvvetle katılıyorum, %21,7’sinin ise kısmen katılıyorum Ģeklinde cevap verdikleri 

görülmüĢ ve bu yüzdelerden katılımcıların bu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladığı 

görülmüĢtür “ĠĢimde kalıp kalmamaya karar vermek, Ģu sırada benim için kritik bir mesele 

değil.” ifadesine katılımcıların % 26’sının kuvvetle katılıyorum, % 24.8’inin kısmen 

katılıyorum ve % 10,9’ünün biraz katılıyorum Ģeklinde cevap verdikleri görülmüĢ ve bu 

yüzdelerden katılımcıların bu ifadeye katılım sağladığı görülmüĢtür.“Burada, bir süre daha 

kalacağımdan eminim.” ifadesine katılımcıların % 36.4’sinin kuvvetle katılıyorum, % 

22.1’ünün ise kısmen katılıyorum Ģeklinde cevap verdikleri görülmüĢ ve bu yüzdelerden 
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katılımcıların bu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladığı görülmüĢtür.“Yakında bu iĢi 

bırakmayı planlıyorum.” ifadesine katılımcıların % 19,4’ü “karasızım” Ģeklinde cevap 

vermiĢlerdir. 

5.2. AraĢtırma Hipotezleri 

AraĢtırmanın bu kısmında, katılımcıların algıladıkları liderlik davranıĢları ile 

personel devir hızı arasındaki iliĢkinin sonuçlarına yer verilecektir. Yine bu iki değiĢkenin 

“yaĢ, cinsiyet, medeni durum, öğrenim durumu, görev yapılan birim, çalıĢma süresi, Ģift 

durumu, statü ve aylık gelir düzeyi” değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğinin sonuçlarına yer verilmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılan hemĢirelerin 

liderlik davranıĢları ile personel devir hızı arasındaki iliĢkinin ortaya konmasında 

korelasyon analizi sonuçlarına yer verilecektir. Yine bu değiĢkenlerin “yaĢ, cinsiyet, 

medeni durum, öğrenim durumu, görev yapılan birim, çalıĢma süresi, Ģift durumu, statü ve 

aylık gelir düzeyi” değiĢkenleri bağlamında anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğinin 

tespit edilmesinde Anova ve T-Testi analizi sonuçlarına yer verilecektir. 

Tablo 10: HemĢirelerin Algıladıkları Liderlik DavranıĢları Alt Boyutları Ġle BPDÖ 

Arasındaki ĠliĢkinin Korelasyon Testi Sonuçları 

 
DeğiĢim 
Odaklı 

Görev Odaklı 
ĠĢ Gören 
Odaklı 

Personel Devir 
Hızı 

DeğiĢim 
Odaklı 

r 1 ,959
**

 ,948
**

 ,219
**

 
p  ,000 ,000 ,000 
n 258 258 258 258 

Görev Odaklı 
r ,959

**
 1 ,950

**
 ,215

**
 

p ,000  ,000 ,001 
n 258 258 258 258 

ĠĢ Gören 
Odaklı 

r ,948
**

 ,950
**

 1 ,229
**

 
p ,000 ,000  ,000 
n 258 258 258 258 

Personel Devir 
Hızı 

r ,219
**

 ,215
**

 ,229
**

 1 
p ,000 ,001 ,000  
n 258 258 258 258 

Tablo 10’da liderliğin alt boyutları ile BPDÖ arasındaki korelasyon analizi 

sonuçları yer almaktadır. ÇalıĢmamızdaki korelasyon değerlendirmesi DurmuĢ vd. 

nin yayınlamıĢ olduğu çalıĢmaya göre yapılmıtır (2016). DeğiĢim odaklı (r=0,219), 

görev odaklı (r=0,215) ve iĢ gören odaklı liderdlik (r=0,229) alt boyutların personel 

devri ile olan iliĢkileri arasında düĢük düzeyde bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. 
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Yapılan korelasyon testi sonucunda ana hipotezi destekler nitelikte bir sonuç 

bulunmuĢtur. HemĢirelerin algıladığı görev odaklı liderlik, değiĢim odaklı liderlik ve 

iĢ gören odaklı liderlik davranıĢı ile beklenen personel devri arasındadüĢük düzeyli 

bir iliĢki vardır hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Tablo 11: HemĢirelerin YaĢ Gruplarına Göre LDBÖ Alt Boyutları ve BPDÖ 

Ortalamalarının Dağılımı  

 YaĢ N Ortalama St Sapma F P 

ĠĢ 
Gören 
Odaklı 

25 yaĢ altı 135 3,73 1,089 

,995 ,371 
26-39 yaĢ 76 3,93 ,978 
40 ve üzeri  47 3,87 1,049 
Toplam 258 3,81 1,050 

DeğiĢim 
Odaklı 

25 yaĢ altı 135 3,67 1,031 

1,052 ,351 
26-39 yaĢ 76 3,88 ,909 
40 ve üzeri  47 3,77 ,986 
Toplam 258 3,75 ,989 

Görev 
Odaklı 

25 yaĢ altı 135 3,79 ,999 

,871 ,420 
26-39 yaĢ 76 3,97 ,884 
40 ve üzeri  47 3,89 1,00 
Toplam 258 3,86 ,967 

Persone
l Devri 

25 yaĢ altı 135 3,83 ,08 

4,766 ,009 
26-39 yaĢ 76 3,48 ,12 
40 ve üzeri  47 3,37 ,15 
Toplam 258 3,64 ,06 

 

 Tablo 11, araĢtırmaya katılan hemĢirelerin yaĢ gruplarına göre liderlik 

davranıĢ algıları ve devir hızlarına iliĢkin elde edilen ortalama ve standart sapma 

değerlerini göstermektedir. Buna göre, liderlik davranıĢ algılamasının en yüksek 

olduğu yaĢ grubu görev odaklı liderlik alt boyutunda 26-39 yaĢ grubuna(X=3,97) ait 

iken, en düĢük algılama düzeyi ise değiĢim odaklı liderlik alt boyutunda 25 yaĢ altı 

grubuna(X=3,67) aittir. Yine personel devir hızı ölçeğinde yer alan ifadelerde en 

yüksek ortalama 25 yaĢ altı grubunda sağlamıĢ iken, en düĢük ortalama ise 40 ve 

üzeri yaĢ grubuna aittir. Bu tabloda gruplar arasında anlamlı bir fark olup olmadığı 

Anova testi ile yapılmıĢtır. Liderlik davranıĢı alt boyutları ile yaĢ grupları arasında 

anlamlı bir farklılık bulunanmamıĢtır. Ancak personel devir hızı ölçeği yaĢ grupları 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur.(p<0.05). Hangi yaĢ grubu arasında 

anlamlı bir farklılık olduğunu tespit etmek amacıyla Tukey ve scheffe testi yapılmıĢ 

ve 25 yaĢ altı grubunun 40 ve üzeri yaĢ grubundan devir hızlarının daha yüksek 

olduğu bulunmuĢtur(p=0,009). Bu durumda oluĢturulan hemĢirelerin personel devir 

hızı yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir hipotezi kabul edilmiĢtir. 



 

 

56 

Tablo 12: HemĢirelerin Cinsiyetlerine Göre LDBÖ Alt Boyutları ve BPDÖ 

Ortalamalarının Dağılımı  

 Cinsiyet  N  Ortalama St Sapma F P 

ĠĢ Gören Odaklı 
Kadın 202 3,816 1,040  

,032 
 

,895 
Erkek 56 3,817 1,098 

DeğiĢim Odaklı 
Kadın 202 3,769 ,977 ,191 

 
,858 

 Erkek 56 3,710 1,039 

Görev Odaklı 
Kadın 202 3,872 ,959 ,017 

 
,662 

 Erkek 56 3,852 1,008 

Personel Devri 
Kadın 202 3,717 1,025 

3,039 ,083 
Erkek 56 3,403 1,167 

 

Tablo 12’de araĢtırmaya katılan hemĢirelerin cinsiyetlerine göre liderlik 

davranıĢ algıları ve devir hızlarına iliĢkin elde edilen ortalama ve standart sapma 

değerleri yer almaktadır. Buna göre, liderlik davranıĢ algılaması cinsiyet grupları 

arasında anlamlı bir farklılık göstermezken personel devir hızında kadınların 

(X=3,71) erkeklere (X=3,40) oranla iĢten ayrılmaya daha çok eğilimli olduğu 

görülmektedir. Yapılan T-testi sonucunda gruplar arasında anlamlı bir fark 

bulunamamıĢtır (p>0.05). Bu durumda oluĢturulan hemĢirelerin algıladıkları liderlik 

davranıĢları ve personel devir hızı cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir hipotezi red edilmiĢtir. 

Tablo 13: HemĢirelerin Medeni Durumlarına Göre LDBÖ Alt Boyutları ve BPDÖ 

Ortalamalarının Dağılımı  

 Medeni Durum N Ortalama St Sapma F P 

ĠĢ Gören Odaklı 
Evli 190 3,838 1,045 

,004 ,949 
Bekâr 68 3,755 1,070 

DeğiĢim Odaklı 
Evli 190 3,802 ,968 

,310 ,578 
Bekâr 68 3,629 1,041 

Görev Odaklı 
Evli 190 3,896 ,960 

,032 ,858 
Bekâr 68 3,788 ,990 

Personel Devri 
Evli 190 3,561 1,062 

,861 ,354 
Bekâr 68 3,893 1,034 

Tablo 13’te, araĢtırmaya katılan hemĢirelerin medeni durumlarına göre 

liderlik davranıĢ algıları ve devir hızlarına iliĢkin elde edilen ortalama, standart 

sapma ve T-testi sonuçları yer almaktadır. Buna göre, evli ve bekar gruplar arasında 

algılanan liderlik davranıĢları alt boyutlarında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. 

BPDÖ’de yer alan ifadelere verilen cevaplarda ise bekar olan hemĢirelerin ayrılma 

niyeti (X=3,89) evli olan hemĢirelere (X=3,56) göre daha yüksektir. Ancak bu sonuç 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (p>0.05). Bu durumda oluĢturulan 
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hemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ve personel devir hızı medeni 

durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir hipotezi red edilmiĢtir. 

Tablo 14: HemĢirelerin Öğrenim Durumlarına Göre LDBÖ Alt Boyutları ve BPDÖ 

Ortalamalarının Dağılımı  

 
Öğrenim 
Durumu 

N Ortalama St. Sapma F P 

ĠĢ 
Gören 
Odaklı 

SML 32 3,694 1,042 

,349 
 

,065 
 

ÖNLĠSANS 66 3,731 1,143 
LĠSANS 136 3,960 ,989 
YL 24 3,398 1,045 
Toplam 258 3,816 1,050 

DeğiĢim 
Odaklı 

SML 32 3,584 1,079 

,701 
 

,024 
 

ÖNLĠSANS 66 3,690 1,020 
LĠSANS 136 3,903 ,938 
YL 24 3,337 ,938 
Toplam 258 3,757 ,989 

Görev 
Odaklı 

SML 32 3,773 ,976 

,870 
 

,133 
 

ÖNLĠSANS 66 3,832 1,011 
LĠSANS 136 3,969 ,938 
YL 24 3,517 ,958 
Toplam 258 3,867 ,967 

Persone
l Devri 

SML 32 3,458 1,000 

,652 ,047 
ÖNLĠSANS 66 3,452 1,009 
LĠSANS 136 3,711 1,100 
YL 24 4,090 ,954 
Toplam 258 3,648 1,063 

 

Tablo 14’te LDBÖ ve BPDÖ ölçeğinine katılan hemĢirelerin öğrenim 

durumlarına bir farklılık olup olmadığını tespit etmek amacıyla Anova testi 

uygulanmıĢtır. Gruplar arasındaki ortalamalara bakıldığında iĢ gören odaklı liderlik 

alt boyutunda lisans mezunu hemĢirelerin (X= 3,96), yüksek lisans mezunu (X=3,39) 

olanlara göre istatistiksel olarak ortalamaları daha yüksektir. DeğiĢim odaklı liderlik 

alt boyutunda da lisans mezunu (X=3,90) hemĢirelerin, yüksek lisans mezunu 

(X=3,33) hemĢirelerden istatistiksel olarak anlamlı derecede puanı daha yüksek 

bulunmuĢtur (p<0,05). DeğiĢim odaklı liderlik alt boyutuna yapılan Anova testi 

sonucunun anlamlı olduğu bulunmuĢtur (p=0.2). Bu gruba yapılan tukey ve scheffe 

testi sonuçlarına göre lisans mezunu hemĢireler yüksek lisans mezunu hemĢirelerden 

yöneticilerini daha fazla iĢ gören odaklı olarak algıladıkları bulunmuĢtur (p<0.05). 

Personel devir hızındaki gruplara da yapılan Anova ve tukey ve scheffe test 

sonuçlarına göre yüksek lisans mezunlarının (X=4,09) ön lisans mezunlarına 

(X=3,45) göre istatistiksel olarak daha yüksek olduğu görülmektedir. Yüksek lisans 

mezunu hemĢirelerin iĢten ayrılma düĢünceleri ön lisans mezunu olan hemĢirelerden 
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daha fazladır (p<0,05). Bu durumda oluĢturulan hemĢirelerin algıladıkları liderlik 

davranıĢları ve personel devir hızı öğrenim durumlarına göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 15: HemĢirelerin Görev Yaptığı Birime Göre LDBÖ Alt Boyutları ve BPDÖ 

Ortalamalarının Dağılımı  

 
Görev Yapılan 

Birim 
N Ortalama St. Sapma F P 

ĠĢ 
Gören 
Odaklı 
 

Dâhili Birim 102 3,804 1,086 

,012 
,98
8 

Cerrahi Birim 56 3,820 1,004 
Diğer Birimler 100 3,827 1,049 
Toplam  258 3,816 1,050 

DeğiĢim 
Odaklı 
 

Dâhili Birim 102 3,727 1,025 

,158 
,85
4 

Cerrahi Birim 56 3,819 ,950 
Diğer Birimler 100 3,752 ,980 
Toplam  258 3,757 ,989 

Görev 
Odaklı 
 

Dâhili Birim 102 3,853 ,989 

,020 ,980 
Cerrahi Birim 56 3,883 ,965 
Diğer Birimler 100 3,873 ,956 
Toplam  258 3,867 ,967 

Personel 
Devri 

Dâhili Birim 102 3,652 1,100 

,175 
,84
0 

Cerrahi Birim 56 3,714 1,007 
Diğer Birimler 100 3,609 1,064 
Toplam  258 3,648 1,063 

 

Tablo 15’te, araĢtırmaya katılan hemĢirelerin görev yapılan birimlerine göre 

liderlik davranıĢ algıları ve devir hızlarına iliĢkin elde edilen ortalama, standart 

sapma ve Anova testi sonuçlarını göstermektedir. Bu sonuçlara göre, en yüksek 

liderlik algısı ortalaması görev odaklı liderlik davranıĢında cerrahi birimde çalıĢan 

hemĢirelere(X=3,883) ait iken, en düĢük liderlik algılama düzeyi ise değiĢim odaklı 

liderlik davranıĢı grubunda dahili birimlerde(X=3,666) çalıĢan hemĢirelere aittir. 

Yine personel devir hızı ölçeğinde yer alan ifadelere katılan hemĢirelerden cerrahi 

birimde çalıĢanların(X=3,714) iĢten ayrılma niyetlerinin yüksek olduğu bulunmuĢtur. 

Guruplar arasında yapılan bu anova testi sonuçlarına göre anlamlı bir sonuç elde 

edilememiĢtir(p>0.05) Bu durumda oluĢturulan hemĢirelerin algıladıkları liderlik 

davranıĢları ve personel devir hızı görev yapılan birime göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir hipotezi red edilmiĢtir. 
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Tablo 16: HemĢirelerin ÇalıĢma Süresine Göre LDBÖ Alt Boyutları ve BPDÖ 

Ortalamalarının Dağılımı  

 
ÇalıĢma 

Süresi 
N Ortalama St. Sapma F P 

ĠĢ Gören 

Odaklı 

 

1 yıldan az 14 3,255 1,080 

,106 ,313 

1-5 yıl 79 3,833 ,922 

6-10yıl 55 3,803 1,232 

11-15 yıl 41 3,797 1,027 

16 ve üzeri 69 3,932 1,033 

Toplam 258 3,816 1,050 

DeğiĢim 

Odaklı 

 

1 yıldan az 14 3,085 ,983 

,159 ,123 

1-5 yıl 79 3,757 ,866 

6-10yıl 55 3,778 1,170 

11-15 yıl 41 3,770 ,943 

16 ve üzeri 69 3,868 ,965 

Toplam 258 3,757 ,989 

Görev 

Odaklı 

 

1 yıldan az 14 3,226 1,041 

,058 ,129 

1-5 yıl 79 3,923 ,808 

6-10yıl 55 3,869 1,129 

11-15 yıl 41 3,817 ,982 

16 ve üzeri 69 3,963 ,950 

Toplam 258 3,867 ,967 

Personel 

Devri 

1 yıldan az 14 3,577 ,917 

,800 ,042 

1-5 yıl 79 3,876 1,015 

6-10yıl 55 3,769 1,164 

11-15 yıl 41 3,561 1,041 

16 ve üzeri 69 3,358 1,025 

Toplam 258 3,648 1,063 

 

Tablo 16’da, araĢtırmaya katılan hemĢirelerin çalıĢma süresine göre liderlik 

davranıĢ algıları alt boyutları ve devir hızlarına iliĢkin elde edilen ortalama, standart 

sapma ve Anova testi sonuçlarını göstermektedir. Buna göre, görev odaklı liderlik 

davranıĢı ortalamasında 16 yıl ve üzeri(X=3,963) deneyime sahip olan hemĢire 

gurubunun diğer liderlik alt boyutları gruplarına göre liderlik algısının yüksek olduğu 

görülmektedir. Yine personel devir hızı ölçeğinde yer alan ifadelere katılım sağlayan 

hemĢirelerden 1-5 yıl(X=3,876) arası deneyime sahip olan hemĢirelerin iĢten ayrılma 

niyetlerinin diğer gruplardan daha yüksek olduğu görülmektedir. Personel devir hızı 

grubuna yapılan Anova testi sonucunun anlamlı olduğu bulunmuĢtur (p<0.05). 

Gruplar arasında yapılan ve tukey ve scheffe testi sonuçlarının da anlamlı olduğu 

görülmektedir. Bu sonuçlar doğrultusunda 1-5 yıl (X=3,87) arası çalıĢan hemĢirelerin 

BPDÖ’den aldıkları puan 16 yıl ve üzeri (X=3,35) çalıĢanlardan istatistiksel olarak 

anlamlı derecede daha yüksek olduğu bulunmuĢtur (p<0,05).Bu durumda oluĢturulan 
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hemĢirelerin personel devir hızı çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 17: HemĢirelerin ÇalıĢtıkları ġekle Göre LDBÖ Alt Boyutları ve BPDÖ 

Ortalamalarının Dağılımı  

 
ÇalıĢma 

ġekli/Esası 
N Ortalama St. Sapma F P 

IĢ 
Gören 
Odaklı 
 

Hep gündüz 74 3,954 ,945 

,103 
 

,342 
 

Hep gece 24 3,562 1,290 
Gündüz-gece 114 3,755 1,065 
DönüĢümlü 31 4,002 ,897 
Diğer 15 3,628 1,280 
Toplam 258 3,816 1,050 

DeğiĢim 
Odaklı 
 

Hep gündüz 74 3,841 ,976 

,411 
 

,790 
 

Hep gece 24 3,600 1,192 
Gündüz-gece 114 3,721 ,981 
DönüĢümlü 31 3,851 ,850 
Diğer 15 3,660 1,099 
Toplam 258 3,757 ,989 

Görev 
Odaklı 
 

Hep gündüz 74 3,951 ,919 

,289 
 

,653 
 

Hep gece 24 3,659 1,206 
Gündüz-gece 114 3,826 ,962 
DönüĢümlü 31 4,000 ,807 
Diğer 15 3,827 1,165 
Toplam 258 3,867 ,967 

Personel 
Devri 

Hep gündüz 74 3,655 1,002 

,170 ,986 

Hep gece 24 3,583 1,290 
Gündüz-gece 114 3,662 ,985 
DönüĢümlü 31 3,586 1,278 
Diğer 15 3,750 1,187 
Toplam 258 3,648 1,063 

 

Tablo 17’de, araĢtırmaya katılan hemĢirelerin çalıĢma Ģekli/Ģiftlerine göre 

liderlik davranıĢ algılarının alt boyutları ve devir hızlarına iliĢkin elde edilen 

ortalama, standart sapma ve Anova testi sonuçları yer almaktadır. Buna göre, iĢ 

gören odaklı liderlik davranıĢı gruplarından dönüĢümlü(X=4,002) olarak çalıĢan 

hemĢirelerin algıladığı liderlik algısı ortalamasının diğer liderlik gruplarından daha 

yüksek oluğu görülmektedir. Yine personel devir hızı ölçeğinde yer alan ifadelere 

katılan hemĢielerden çalıĢma Ģekli olarak diğer seçeneğini iĢaretleyen grubun 

ortalaması diğer grupların ortalamasından yüksek olduğu görülmektedir. Tablo 17’te 

gruplar arasında yapılan Anova testi sonuçlarının ise gruplar arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığını göstermektedir (p>0.05). Bu durumda oluĢturulan hemĢirelerin 

algıladıkları liderlik davranıĢları ve personel devir hızı Ģift değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılık göstermektedir hipotezi red edilmiĢtir. 
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Tablo 18: HemĢirelerin Aylık Gelir Düzeyine Göre LDBÖ Alt Boyutları ve BPDÖ 

Ortalamalarının Dağılımı  

 Aylık Gelir N Ortalama St. Sapma T P 

ĠĢ Gören Odaklı 
2001-4000 tl 146 3,816 1,038 

,039 ,997 
4001 tl ve üzeri 112 3,817 1,071 

 

DeğiĢim Odaklı 

 

2001-4000 tl 146 3,746 ,982 

,077 ,848 
4001 tl ve üzeri 112 3,770 1,002 

Görev Odaklı 

 

2001-4000 tl 146 3,865 ,962 
,147 ,961 

4001 tl ve üzeri 112 3,871 ,979 

Personel Devri 
2001-4000 tl 146 3,756 ,985 

2,977 ,064 
4001 tl ve üzeri 112 3,508 1,146 

Tablo 18’de, araĢtırmaya katılan hemĢirelerin aylık gelir düzeyine göre 

liderlik davranıĢ alt boyutları algıları ve devir hızlarına iliĢkin elde edilen ortalama, 

standart sapma ve T-testlerinin sonuçları yeralmaktadır. Bu sonuçlara göre, görev 

odaklı liderlik davranıĢları gruplarından aylık geliri 4001 tl ve üzeri(X=3,871) olan 

hemĢirelerin ortalamasının diğer liderlik gruplarına göre daha yüksek olduğu 

bulunmuĢtur. Yine personel devir hızı ölçeğinde yer alan ifadelere katılan 

hemĢirelerden 2001-4000 tl arasında aylık gelire sahip hemĢirelerin diğer gruba göre 

iĢten ayrılma niyetlerinin daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Yapılan T-testi 

sonucunda guruplar arasında anlamlı bir fark olmadığı saptanmıĢtır. Bu durumda 

oluĢturulan hemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ve personel devir hızı aylık 

gelir düzeylerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir hipotezi red edilmiĢtir. 
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Tablo 19: Hipotezlerin Değerlendirilmesi 

H0: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ile personel devir hızı arasında 

bir iliĢki vardır. 

kabul 

H1: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları alt boyutları ve personel devir 

hızı yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

kabul 

H2: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları alt boyutları ve personel devir 

hızı cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

red 

H3: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları alt boyutları ve personel devir 

hızı medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

red 

H4: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları alt boyutları ve personel devir 

hızı öğrenim durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

kabul 

H5: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları alt boyutları ve personel devir 

hızı görev yapılan birime göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

red 

H6: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları alt boyutları ve personel devir 

hızı çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

kabul 

H7: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları alt boyutları ve personel devir 

hızı çalıĢma Ģekline göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

red 

H8: HemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları alt boyutları ve personel devir 

hızı aylık gelir düzeylerine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

red 
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6. TARTIġMA 

Günümüzde, tıpkı diğer kurumlarda olduğu gibi sağlık kurumlarında da en 

önemli kaynağın insan kaynağı olduğu kabul edilmiĢtir. Bu değerli ve vazgeçilmez 

kaynağın kuruma kazandırılması hatta daha da önemlisi kurumlarda kalıcılığının 

sağlanması önemli bir sorun haline gelmiĢtir. Kurumlar ve insan kaynakları birimleri 

personelin elden geldiğince kurumda uzun süre kalmasını ve çalıĢmasını sağlamak 

için değiĢik yöntemler geliĢtirmiĢlerdir. Ancak gerek diğer sektörlerde, gerekse de 

sağlık sektöründe rekabetin hızla artması insan hakları ve dolayısı ile çalıĢan 

haklarının artması, personelin daha eğitimli hale gelmesi ile bilinçlenmeleri ve 

sorgulama, hak arama olanaklarının artması gibi nedenlerle personel devir hızının 

arttığı da görülmektedir. Personel devir hızının artması yalnızca personelin niyetine 

bağlı olmayıp iĢletmelerin yetiĢmiĢ eleman istihdam etme isteğine de bağlanabilir. 

Hastanelerde ve diğer iĢletmelerde birçok dezavantaj ve maliyet getiren 

personel devir hızının yükselmesi önlenmesi ya da azaltılması gereken önemli bir 

konu haline dönüĢmüĢtür. Ġnsanın duygusal bir varlık olmasından hareketle, örgütler, 

iĢe alma sistemlerinden baĢlayarak, yükselme, performans değerleme, ücretleme, 

eğitim ve geliĢtirme, iletiĢim ve insan iliĢkileri sistemlerini kurmuĢlardır. Bu 

sistemler arasında en önemlilerden bir tanesi de yöneticilerin göstermiĢ oldukları 

liderlik davranıĢlarıdır. Liderlerin inanç, tutum ve davranıĢları çalıĢan üzerinde 

olumlu veya olumsuz olarak personel üzerinde önemli etkilerde bulunmaktadır. Hatta 

bu etkinin düzeyi o örgütteki iĢten ayrılma niyetin ve personel devir hızını da 

belirlemektedir. 

ÇalıĢmada hemĢirelerin algıladıkları liderlik davranıĢları ile personel devir 

hızı arasındaki iliĢki analiz edilmiĢ, bağımlı değiĢken olan personel devir hızının, 

bağımsız değiĢken olan hemĢirelerin liderlerinin göstermiĢ oldukları liderlik 

davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yani hemĢireler 

tarafından algılanan liderlik davranıĢlarının, hastaneden ayrılma ya da hastanede 

çalıĢmaya devam etme kararında etkili olduğu ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢmadan elde 



 

 

64 

edilen önemli bir sonuç da, liderlik alt boyutlarının personel devir hızını etkilediği ve 

personel devir hızı ile aralarında düĢük düzeyde bir iliĢki olduğu anlaĢılmıĢtır.  

Tablo 20. Liderlik AraĢtırmalrındaki Sonuçlar  

AraĢtırmanın 

Ġsmi-Yayın Yılı 

Yayın 

Türü 

Evren/Örneklem Veri Toplama 

Aracı(Ölçek-

Anket) 

IliĢki/Etki 

Göktepe ve Baykal, 

2006 
Makale  HemĢireler 

Liderlik Tarzı 

Anketi 

Görev Odaklı 

Liderlik  

Yılmaz ve 

Kantek, 2016 
Makale  HemĢireler 

Literatür 

Tarama 

Yöntemi 

Görev Odaklı 

Liderlik 

Cowden, 2011 Makale  HemĢireler 

Literatür 

Tarama 

Yöntemi 

Görev Odaklı 

Liderlik 

Vural vd., 1999 Makale  HemĢireler 

Minnesota 

Doyum Ölçeği 

DeğiĢim 

Odaklı 

Liderlik 

Keklik, 2012 Makale  
Hastane 

ÇalıĢanlaı 

IĢlemsel, 

DönüĢümsel, 

Paternalist, 

Karizmatik 

Liderlik Ölçeği 

DeğiĢim 

Odaklı 

Liderlik 

Öztürk vd., 2012 Makale HemĢireler 

Çok Faktörlü 

Liderlik Ölçeği 

DeğiĢim 

Odaklı 

Liderlik 

Abualrub, 2012 Makale HemĢireler 

Çok Faktörlü 

Liderlik Ölçeği 

DeğiĢim 

Odaklı 

Liderlik 

Gür, 2016 Makale HemĢireler 

Liderlik 

Yönelim 

Anketi 

Görev Odaklı 

Liderlik 
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Ergün, 2015 Makale  HemĢireler 

Görev Ve 

AçlıĢan 

Liderlik 

Anketi 

Görev Odaklı 

Liderlik 

Sezgin, 2018 
Y. L. 

Tezi 

Hastane 

ÇalıĢanları 

Liderlik 

DavranıĢ 

Ölçeği 

Görev Odaklı 

Liderlik 

Casida ve Parker, 

2011 
Makale  HemĢireler 

Çok Faktörlü 

Liderlik Ölçeği 

DeğiĢim 

Odaklı 

Liderlik 

Kamer, 2018 
Doktora 

Tezi  

Hastane 

ÇalıĢanları 

Çok Faktörlü 

Liderlik Ölçeği 

DeğiĢim 

Odaklı 

Liderlik 

 

Yapılan çalıĢmalarda da bulgumuza benzer Ģekilde hemĢireler, yöneticilerinin 

ağırlıklı olarak görv odaklı liderlik tarzı sergilendiğini ifade etmiĢtir(Göktepe ve 

Baykal, 2006). Türkiye genelinde yönetici hemĢirelerin sergilemiĢ olduğu liderlik 

davranıĢlarını belirlemeye yönelik yapılan literatür taraması sonucu da bizim yapmıĢ 

olduğumuz çalıĢmaya benzer nitelikte bir sonuç ortaya koymaktadır. Yapılan bu 

literatür taraması sonucunda Türkiye genelinde 2006-2016 yılları arasında yapılan 11 

adet uygun çalıĢma(hemĢire, liderlik ve Türkiye kavramları) incelenerek görev 

odaklı liderlik davranıĢının sergilendiği saptanmıĢtır(Yılmaz ve Kantek, 2016).  

Cowden(2011)’in yapmıĢ olduğu çalıĢmada uygulanan liderlik davranıĢlarının iĢte 

kalma niyetini pozitif yönde etkilediği ortaya konmaktadır. Sürer(2009)’in 

hemĢireler üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmada iĢten ayrılma niyetinin nedenleri 

arasında ilk sırada yönetimden memnuniyetsizlik yer alırken, sözleĢmeli hemĢirelerin 

personel devir hızının kadrolu hemĢirelerin personel devir hızından yüksek 

bulunduğu tespit edilmiĢtir. BaĢka bir çalıĢmada ise algılanan liderlik ve örgütsel 

bağlılık arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır(Karahan, 2008). Vural 

vd. (1999)’nin ifade ettiği hastane yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik 
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yaklaĢımlarının, takım çalıĢması ile verimliliğin, performansın ve kalitenin 

artırılması, personel verimliliğinin artırılması, personel iĢ doyumlarının 

geliĢtirilmesi, personel hoĢnutsuzluklarının minimum seviyeye çekilmesi, çok daha 

pozitif ve güçlü bir örgütsel iklimin oluĢturulması, farklı yönetim problemlerinin 

çözümü gibi konular üzerinde etkili olduğu ifade edilmektedir. Keklik’in (2012) 

yapmıĢ olduğu çalıĢmada ortaya çıkan, yönetici konumundaki liderlerin değiĢime ve 

yeniliğe uyumlu ve açık olması, değiĢen koĢullara uyum sağlamada hızlı ve kararlı 

olması beklenmektedir ayrıca sağlık yöneticilerinin düzgün bir biçimde 

yönlendirilmesi, pozitif bir örgüt kültürünün meydana getirilmesi ve sağlıklı bir 

ortamın oluĢturulması bakımından dönüĢümcü liderlik çok önemlidir.  

AraĢtırma da ayrıca personel devir hızı ortalamasının yüksek olduğu 

bulunmuĢtur. Bu bilgi doğrultusunda çalıĢmamıza katılan hemĢirelerin iĢten ayrılma 

eğiliminde olduğunu ifade edebiliriz. Sağlık çalıĢanları üzerinde devir hızını 

belirlemeye yönelik yapılan bir çalıĢmanın sonucu da çalıĢmamızı destekler 

niteliktedir (Turan 2012). Avrupa’da hemĢireler üzerinde yapılan bir çalıĢma 

sonucunda hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetlerinin nispeten yüksek olduğu sonucu 

elde edilmiĢtir (Li vd., 2011). Öte yandan Rudman ve arkadaĢlarının (2014) 

Ġsveç’teki hastanelerde görev yapan hemĢirelerle gerçekleĢtirdiği çalıĢmada ise görev 

süresi 5 yılı aĢmıĢ her beĢ hemĢireden birinin yüksek oranda iĢten ayrılma niyetinde 

olduğu saptanmıĢtır. Suudi Arabistan’da hemĢireler üzerinde yapılan diğer bir 

çalıĢmada da araĢtırmaya katılan hemĢirelerin yaklaĢık %40’ının iĢten ayrılma 

niyetinde oldukları saptanmıĢtır(Almalki vd., 2012). 

AraĢtırma sosyo-demografik özellikler açısından incelendiğinde de lisans 

mezunu hemĢirelerin, liderlerini yüksek lisans mezunu hemĢirelerden daha çok 

değiĢim odaklı olarak algıladıkları saptanmıĢtır. HemĢirelerin çalıĢma süreleri 

incelendiğinde ise 1-5 yıl arası çalıĢıp ve 25 yaĢ altında olan hemĢirelerin personel 

devir hızları arasında anlamlı farklılık vardır. AraĢtırma sonucunda edinilen bu bulgu 

konuyla ilgili literatürü destekler niteliktedir. Yapılan bir çalıĢma sonucunda ise 

çalıĢma süresi 3 yılı geçmemiĢ ve genç yaĢ grubuna ait hemĢirelerin personel devir 

hızları yüksek bulunmuĢtur (Sürer, 2009). Benzer bir Ģekilde San Turgay (2006) da, 

çalıĢma yılı düĢük olan hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetlerinin yüksek oranda 



 

 

67 

olduğunu saptamıĢtır. Diğer bir çalıĢmada 23-27 yaĢ arası ve çalıĢma süresi 1-5 yıl 

olan sağlık çalıĢanlarının devir hızının yüksek olduğu belirlenmiĢtir (Turan, 2012). 

KeleĢ (2017) ise, yapmıĢ olduğu çalıĢmada 16-20 arası çalıĢan yönetici hemĢirelerin 

iĢten ayrılma niyetlerinin, diğer gruplara göre daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. 
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7. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

7.1. Sonuç 

*AraĢtırmaya katılan toplam 258 hemĢirenin %52,3’ sinin 25 yaĢından genç olduğu, 

%78,3’ünün kadın, %73,6’sının evli, %52,7’sinin lisans mezunu, %31,0’inin çalıĢma 

süresinin 1-5 yıl arasında olduğu, %56,6’unun aylık gelirinin 2001-4000 TL arasında 

olduğu saptanmıĢtır. 

*AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin %21,7’si erkek, %78,3’ü ise kadındır. Buna göre, 

liderlik davranıĢ algılaması ile cinsiyet grupları arasında anlamlı bir farklılık 

göstermezken personel devir hızında kadınların (X=3,71) erkeklere (X=3,40) oranla 

iĢten ayrılmaya daha çok eğilimli olduğu görülmektedir. 

*HemĢirelerin LDBÖ(X=3,814) ve BPDÖ(X=3,648) puan ortalamalarının yüksek 

olduğu bu doğrultuda hemĢirelerin liderlerini pozitif olarak algıladıkları ancak iĢten 

ayrılma niyetlerinin yüksek olduğu bulunmuĢtur.   

*DeğiĢim odaklı (r=0,219), görev odaklı (r=0,215) ve iĢ gören odaklı (r=0,229) alt 

boyutların personel devri ile olan iliĢkileri arasında düĢük düzeyde bir iliĢki 

bulunmuĢtur.  

*Liderlik davranıĢı alt boyutları ve yaĢ grupları arasında anlamlı bir farklılık 

bulunanmamıĢtır. Ancak BPDÖ yaĢ grupları arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmuĢtur. 25 yaĢ altı grubunun 40 ve üzeri yaĢ grubundan devir hızlarının daha 

yüksek olduğu bulunmuĢtur(p=0,009).  

*Liderlik davranıĢ algılamasının en yüksek olduğu yaĢ gurup görev odaklı liderlik alt 

boyutunda 26-39 yaĢ grubuna(X=3,97) ait iken, en düĢük algılama düzeyi ise 

değiĢim odaklı liderlik alt boyutunda 25 yaĢ altı grubuna(X=3,67) aittir. 

*Liderlik algılaması alt boyutlarının öğrenim durumuna göre aralarındaki farkın 

ortalamalarına bakıldığında iĢ gören odaklı liderlik alt boyutunda lisans mezunu 
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hemĢirelerin (X= 3,96), yüksek lisans mezunu (X=3,39) olanlara göre istatistiksel 

olarak ortalamaları daha yüksektir. DeğiĢim odaklı liderlik alt boyutunda da lisans 

mezunu (X=3,90) hemĢirelerin, yüksek lisans mezunu (X=3,33) hemĢirelerden 

istatistiksel olarak anlamlı derecede puanı daha yüksek bulunmuĢtur (p<0,05). 

Yüksek lisans mezunu hemĢirelerin iĢten ayrılma düĢünceleri ön lisans mezunu olan 

hemĢirelerden daha fazladır (p=0,047). 

*AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin görev yapılan birimlerine göre liderlik davranıĢ 

algıları ve devir hızlarına iliĢkin elde edilen sonuçlara bakıldığında en yüksek liderlik 

algısı ortalaması görev odaklı liderlik davranıĢında cerrahi birimde çalıĢan 

hemĢirelere(X=3,883) ait iken, en düĢük liderlik algılama düzeyi ise değiĢim odaklı 

liderlik davranıĢı grubunda dahili birimlerde(X=3,666) çalıĢan hemĢirelere aittir. 

Yine personel devir hızı ölçeğinde yer alan ifadelere katılan hemĢirelerden cerrahi 

birimde çalıĢanların(X=3,714) iĢten ayrılma niyetlerinin yüksek olduğu bulunmuĢtur.  

*AraĢtırmaya katılan 16 yıl ve üzeri deneyime sahip olan hemĢirelerin görev odaklı 

bir liderlik algısını taĢıdıkları anlaĢılmıĢtır. Personel devri boyutunun gurupları 

arasında yapılan varyansların eĢitliği testi sonuçlarının anlamlı olduğu görülmektedir. Bu 

sonuçlar doğrultusunda 1-5 yıl (X=3,876) arası çalıĢan hemĢirelerin BPDÖ’den aldıkları 

puan 16 yıl ve üzeri (X=3,358) çalıĢanlardan istatistiksel olarak anlamlı derecede daha 

yüksek olduğu bulunmuĢtur (p<0,05). 

*HemĢirelerin çalıĢma Ģekline göre yapılan analizde ise; iĢ gören odaklı liderlik 

davranıĢı gruplarından dönüĢümlü olarak çalıĢan hemĢirelerin algıladığı liderlik 

algısı ortalamasının(X=4,00)  diğer liderlik gruplarından daha yüksek oluğu 

görülmektedir. Yine BPDÖ’de yer alan ifadelere katılan hemĢielerden çalıĢma Ģekli 

olarak diğer seçeneğini iĢaretleyen grubun ortalaması(X=3,75) diğer grupların 

ortalamasından yüksek olduğu görülmektedir.  

*HemĢirelerin gelir durumlarına göre yapılan analizde görev odaklı liderlik 

davranıĢları gruplarından aylık geliri 4001 tl ve üzeri(X=3,871) olan hemĢirelerin 

ortalamasının diğer liderlik gruplarına göre daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Yine 

personel devir hızı ölçeğinde yer alan ifadelere katılan hemĢirelerden 2001-4000 tl 
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arasında aylık gelire sahip hemĢirelerin diğer gruba göre iĢten ayrılma niyetlerinin 

daha yüksek olduğu bulunmuĢtur.  

7.2. Öneriler 

*Liderlik konusu geçmiĢten günümüze kadar araĢtırılmıĢ ve hala araĢtırılmaya 

devam eden bir konu olması itibariyle önemini hiç kaybetmemiĢtir. AraĢtırmacılar 

liderlikle ilgili birçok çalıĢma yapmıĢ en iyi ve etkili modeli bulmaya çalıĢmıĢlardır. 

Bunun en önemli nedenlerinden biride kaynağı insan olan kurumlarda bu kaynağın 

etkin bir Ģekilde yönetilmesini sağlamak olmuĢtur.  

*Ġnsan kaynağı bakımından oldukça önemli bir paya sahip sağlık kurumlarının da 

yönetimi oldukça önemlidir. Sağlık kurumlarındaki yöneticilerin liderlik davranıĢları 

çalıĢanların kuruma olan yaklaĢımlarını etkilemektedir.  

*Hastaneler tüm diğer çalıĢanlarının da aidiyet duygularını geliĢtirmek, örgütsel 

bağlılıklarını artırmak için gerekli tedbirleri almalıdır. Bunların baĢında hemĢirelerin 

örgütsel sosyalleĢmelerini sağlamaları, yapacakları eğitimlerle uyum sürecini 

hızlandırmalıdırlar. Bu tür sistemlerin kurulmuĢ ve uygulanıyor olması, hemĢirelerin 

motivasyonunu artıracak, sosyalleĢme, aidiyet ve örgütsel bağlılıklarını 

güçlendirecektir. Bu da verimliliğin artması, tıbbi hataların azalması, kurumsal 

saygınlığın artması olarak hastaneye dönecektir. 

*Kadın hemĢirelerin iĢten ayrılma eğilimlerinin erkeklere oranla daha yüksek olduğu 

araĢtırmamızın bir diğer sonucudur. Hastane yöneticilerinin kadın hemĢirelerin iĢten 

ayrılma eğilimlerini azaltacak ya da tamamen ortadan kaldıracak sistemleri kurması 

önerilir. Kadın hemĢirelere ailelerine de zaman ayırabilecek bir çalıĢma ortamı ve 

sistemi kurulmalıdır. Örneğin; özellikle kadın çalıĢanlar ve özellikle kadın hemĢireler 

için esnek çalıĢma sistemlerinin kurulması, çalıĢma saatlerinin (periyotlarının) 

düzenlenmesi, kreĢ, servis aracı gibi olanakların sağlanması kadın hemĢireleri örgüte 

bağlayacak daha huzurlu, mutlu çalıĢmalarını sağlayacaktır. Böylelikle personel 

devir hızı düĢecek, hastane, personel devir hızının getireceği çeĢitli olumsuzluklardan 

ve yüksek maliyetlerden kurtulacaktır.  
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*Evli hemĢirelerin bekar hemĢirelere göre, hastanelerden ayrılma eğilimlerinin düĢük 

olduğu çalıĢmamızda ortaya çıkmıĢtır. Bekar hemĢirelerin iĢten ayrılma eğilimlerinin 

azaltılması için gerekli sistemler kurulmalıdır. 

*Lisans mezunu hemĢirelere göre, yüksek lisans mezunu hemĢirelerin iĢten ayrılma 

eğilimlerinin daha yüksek olduğu anlaĢılmıĢtır. Yüksek lisans mezunu hemĢirelere 

ücret olarak, yükselme olanakları, yetki ve sorumluluk açısından daha fazla imkanlar 

sağlanmasının bu eğilimi ortadan kaldıracağı kanısı taĢınmaktadır. 

*HemĢirelerin yaptıkları iĢlerin değeri, iĢ değerlemesi sonucunda tam anlamıyla 

ortaya konmalı ve çalıĢma ortamı, ücretleme, performans değerleme sistemleri iĢ 

değerleme sonucunda oluĢturulmalıdır. Böylelikle cerrahi birimlerde çalıĢan 

hemĢireler de dahil olmak üzere tüm hemĢirelerin hastane yönetiminden beklentileri 

karĢılanmıĢ olacaktır. Bu da örgütsel bağlılığı artıracak ve hatta örgütsel vatandaĢlığı 

sağlayacaktır. Örgüte yabancılaĢma, aidiyet duygusunun azalması, isteklendirme ve 

verimliliğin düĢmesi, tıbbi ve diğer hataların artması gibi olumsuzlukların önüne 

geçilecektir. 

*ÇalıĢma süreleri düĢük olan hemĢirelerin (1-5 yıl), iĢten ayrılma eğilimlerinin 

yüksek olduğu saptanmıĢtır. Hastane yönetimleri bu eğilimleri ortadan kaldırmak 

için gerekli sistemleri kurmalı ve gereken tedbirleri almalıdırlar. 

*Hastanede çalıĢma Ģekilleri belirsiz olan hemĢirelerin iĢten ayrılma eğilimlerinin, 

çalıĢma Ģekillerinin ve vardiyalarının belirli olduğu diğer hemĢirelere göre iĢten 

ayrılma eğilimlerinin yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Tüm hemĢirelerin çalıĢma 

Ģekilleri belirsizlikten kurtarılmalı, keyfi olarak ani değiĢiklikler yapılmamalıdır. 

*DüĢük ücretle çalıĢan hemĢirelerin iĢten ayrılma eğilimlerinin, yüksek ücretlilere 

göre daha fazla olduğu araĢtırmamızda ortaya çıkmıĢtır. Hastanelerde hemĢirelerin 

ve diğer çalıĢanların ücretleri yapılacak iĢ değerlemeleri sonucunda belirlenmeli, 

eğitim, deneyim, iĢin güçlüğü, çalıĢma ortamı ve saatleri, iĢin riski ve olası tehlikeler, 

iĢin gerekleri ve hemĢirelerin nitelikleri, sorumluluk ve yetki gibi faktörler, ücretlerin 

belirlenmesi gerekir. Adil, hakkaniyetli, eĢit iĢe eĢit ücret ilkesi ile belirlenmiĢ ve 
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rayiç değerler dikkate alınarak oluĢturulmuĢ bir ücretleme sistemi, hemĢireler 

arasında çalıĢma motivasyonunu, örgütsel bağlılığı ve belki de verimliliği 

artıracaktır. 

*ÇalıĢanların kuruma olan tutumlarının ise kurumda kalıp çalıĢmaya devam etmeleri 

ya da ayrılmaları üzerinde etkileri vardır. ÇalıĢanların iĢe girmesi ya da iĢten 

ayrılması durumu yani personel devri detaylı bir Ģekilde ele alınmadığı takdirde 

kurumlar sıkıntılı bir sürece doğru ilerlemektedir. Özellikle çalıĢanlarının büyük bir 

kısmını hemĢirelerin oluĢturduğu sağlık kurumları açısından bu konu çok önemlidir. 

Çünkü iĢten ayrılan personelin niteliği ve yerine gelecek olan personelin de 

yetiĢmesinin zaman alacak olması bu alanda iĢlerin aksamasına neden olacaktır. Bu 

aksaklık sağlık kurumunun hem mali duruumunu hem de bu alanda ki hastaların 

memnuniyetlerini olumsuz yönde etkileyecektir.  

*ÇalıĢmamızda liderlik alt boyutlarının iĢten ayrılamayı düĢük düzeyde etkilediği 

ancak hemĢirelerin iĢten ayrılma düĢüncelerinin ortalamanın üzerinde olduğu 

bulunmuĢtur. HemĢirelerin iĢten ayrılma düĢüncelerinin nedenleri arasında farklı 

sorunlar olabileceği varsayımından hareketle Sivas Numune Hastanesi 

yöneticilerinin hemĢirelerin iĢten ayrılma düĢüncelerinin nedenlerini ayrıntılı 

araĢtırması önerilmektedir.  
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9. EKLER 

EK 1. KiĢisel Bilgi Formu  

1. YaĢınız:   

1(  ) 25 yaĢ ve altı 2(   ) 26-32   3(   ) 33-39       4(  ) 40 yaĢ ve üstü 

 

2. Cinsiyetiniz:   1( ) Kadın   2( ) Erkek  

 

3. Medeni durumunuz:   1( ) Evli   2( ) Bekar     

 

4. Öğrenim durumunuz:  

 1( ) Sağlık Meslek Lisesi  2( ) Ön lisans       3( ) Lisans        4( )Yüksek lisans 

 

5. ġu anda görev yaptığınız birim: 

1 (  ) Dahili Birimler      2(  )Cerrahi Birimler 3(   ) Poliklinik  

4 (   ) Laboratuvar           5(    ) Diğer (lütfen belirtiniz) 

 

6. ÇalıĢma Süreniz:  

1( )1 yıldan az   2( )1-5yıl   3( )6-10   4( )11-15   5( )16 ve üzeri  

 

7. Hangi Ģiftde çalıĢıyorsunuz:  

( ) Her zaman gündüz Ģifti  

( ) Her zaman gece Ģifti  

( ) DönüĢümlü olarak hem gündüz hem gece Ģifti  

( ) DönüĢümlü olarak üç Ģiftde  

( ) Diğer………………………….. 

 

8. Tabi Olduğunuz Statü:  

1( ) 657 Sayılı Devlet Memurları Kanunu (Kadrolu) 

2( ) 657 Sayılı Kanunun 4B Maddesi (SözleĢmeli ÇalıĢanlar için)  

3( ) TaĢeron Firma ĠĢçisi (ġirket Personeli için)  

4( ) Diğer.  Belirtiniz:………………… 

 

9. Gelir Durumunuz (aylık):  

1( )Asgari Ücret      2( )1000-2000 TL      3( )2001-3000 TL       4( )3001-4000 TL        

5( )4001 TL ve üzeri 
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EK 2. Liderlik DavranıĢları Belirleme Ölçeği  
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1.ArkadaĢçadır      
2.Diğerlerinin fikir ve önerilerini dinler      
3.Düzeni sağlar      
4.Astlarına güvenir      
5.Karar alırken riske girmekten kaçınmaz      
6.Kimin neden sorumlu olduğunu her zaman bilir      
7.Açık ve dürüst bir yönetimi vardır      
8.Yeni fikirleri teĢvik eder      
9.Tutarlıdır      
10.EleĢtirilere açıktır      
11.Yeni fikirleri tartıĢmaktan hoĢlanır      
12.Kurallara ve prensiplere uymaya önem verir      
13.Güven vericidir      
14.Gelecek hakkında plan yapar      
15.Birimlerin sonuçları hakkında bilgi verir      
16.Ġyi çalıĢmaları takdir eder      
17.Büyümeyi teĢvik eder      
18.Amaçları belirgindir      
19.Diğerlerinin düĢüncelerine önem verir      
20.Yeni proje üretir      
21.Uygunlanmata olan planlar üzerinde titizlikle durur      
22.Astlarını savunur      
23.Yeniliklere açıktır      
24.ĠĢin denetiminde titizdir      
25.TartıĢmlardan uzak arkadaĢça bir ortam yaratır      
26.ÇatıĢmaları ortadan kaldıracak olanaklar yaratır      
27.ÇalıĢma gereksinimlerini anlaĢılır bir Ģekilde tanımlar 

ve ifade eder 
     

28.Astlarına adil davranır      
29.Gerektiğinde çabuk karar alır      
30.Planlarını dikkatli yapar      
31.Karar verirken astlarına söz hakkı verir      
32.Esnektir ve değiĢime açıktır      
33.Talimatları açık bir Ģekilde verir      
34.Astlarına birey olarak saygı gösterir      
35.ĠĢlerin uygulanmasında yeni ve değiĢik fikirler ortaya koyar      
36.Olayları irdeler ve düĢünmeden karar almaz      
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EK 3. Beklenen Personel Devri Ölçeği  
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1.ĠĢimde bir süre kalmayı planlıyorum.        

2.Öngörülebilir gelecekte, iĢimi bırakacağımdan 

oldukça eminim. 

       

3.ĠĢimde kalıp kalmamaya karar vermek, Ģu sırada 

benim için kritik bir mesele değil. 

       

4. Bu Kurumu kısa bir süre içerisinde bırakıp 

bırakmayacağımı biliyorum. 

       

5.Yarın baĢka bir iĢ teklifi alsam, ciddi olarak 

düĢünürüm. 

       

6.ġu andaki iĢimi bırakmaya hiç niyetim yok.        

7.ĠĢimde aĢağı yukarı istediğim kadar kaldım.          

8.Burada, bir süre daha kalacağımdan eminim.        

9.Daha ne kadar süre kalacağım konusunda, belirgin 

bir fikrim yok. 

       

10.Bu iĢi bir süre bırakmamayı planlıyorum.        

11.Bu kurumda gerçekten kalıp kalmayacağım 

konusunda, ciddi Ģüphelerim var. 

       

12.Yakında bu iĢi bırakmayı planlıyorum.        

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

82 

 

EK 4.Klinik AraĢtırmalar Etik Kurulu Ġzin Belgesi 
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EK 5. Hastane BaĢhekimliğinden Alınan Yazılı Ġzinler 
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