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OZET

BiR DEVLET HASTANESINDE CALISAN HEMSIRELERIN
ALGILADIKLARI LIDERLIK DAVRANISLARI iLE BEKLENEN HEMSIRE
DEVIR HIZI ARASINDAKI ILISKININ SAPTANMASI

Yusuf SAHIN
Yiiksek Lisans Tezi
Saglik Yonetimi Ana Bilim Dali
Danisman: Prof.Dr.Hatice ULUSOY
2019, 87 sayfa

Saglik kurumlarinda, kaliteli hasta bakimi sunulmasmi ve verimli bir ¢alismanmn
saglanmasini etkileyen etmenlerden bir tanesi hemsirelik hizmetlerinin etkin bir
sekilde yoOnetilmesidir. Bu baglamda giiniimiizde, yonetici hemsirelerin liderlik
rollerinin 6nemi giderek artmaktadir. YoOnetici hemsirelerin liderlik 6zelligi
sergilemesi sonucunda isten alinan doyum ve verimlilik artacak, kurumda isten
ayrilmalar azalacaktir. Bu calismada, Sivas’ta bir devlet hastanesinde ¢alisan
hemsirelerin algiladig1 liderlik davranislar1 ile hemsire devir hizi arasinda bir iligkinin
olup olmadigmin saptanmasi amac¢lanmistir. Arastirmanin evrenini hastanede calisan
biitin hemsireler olustururken, Orneklemi hemsireler arasindan basit tesadiifi
ornekleme yontemi ile secilen, arastirmaya goniillii olarak katilmay1 kabul eden 258
kisi olusturmustur. Calismaya baslamadan énce Cumhuriyet Universitesi etik kurulu
ve hastaneden yazili izinler almmustir. Veriler, 01.04.2016-30.04.2016 tarihleri
arasinda  “Kisisel Bilgiler Formu”, “Liderlik Davranislar1 Belirleme Olcegi” ve
“Beklenen Personel Devri Olgegi” ile toplanmistir. “Liderlik Davranislar1 Belirleme
Olgegi” degisim odakli, gdrev odakh ve is goren odakli liderlik alt boyutlarindan
olugsmaktadir. Anketlerin uygulanmasinda, yiiz yiize anket teknigi kullanilmistir.
Verilerin analizinde SPSS 22 programdan yararlanilmistir. Calismaya katilan
hemsirelerin personel devir Olgeginden aldiklar1 ortalama puan X=3,64, liderlik
davranislar1 toplam puan ortalamasi1 X=3,81 dir. Liderlik davranislar1 alt boyutlarindan
is goren odakl liderligin X=3,81, gorev odakli liderligin X=3,86 ve degisim odakli
liderligin ise ortalamasi1 X=3,75 olarak bulunmustur. Yapilan korelasyon testi
sonucunda hemsirelerin algiladig1 gérev odakli, is géren odakli ve degisim odakl
liderlik davranis1 ile beklenen personel devri arasinda diisiik diizeyde iliski oldugu
bulunmustur. One-way Anova ve T-testi sonuglarma gore ise 25 yas alt1 ve 1-5 yil
arasi ¢alisan hemsirelerin diger gruplara ve yiiksek lisans mezunu olanlarm 6n lisans
mezunu olan hemsirelere gore isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Sonug olarak hemsirelerin liderlik algilar1 yiiksek bulunmustur. Ise yeni
baslamis ve geng yas hemsire gurubunun ise isten ayrilma egiliminde oldugu sonucuna
varilmstir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik Davraniglari, Personel Devri, Hemsire, Y 6netici
Hemsire



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 SAHIN
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. GIRIS

Giliniimiizde teknolojinin, sosyal ve ekonomik kosullarin gelismesi, bir de
tim bunlara ek olarak isletmeler arasi rekabetin de artmasinm bir sonucu olarak
orgilitlerde belirsizlik ortam1 olusmaktadir. Olusan belirsizlik ortaminda kuruma yol
gostermek, gelisen bu kosullarla basa ¢ikmak ve hatta kurumun ayakta kalmasini
saglamak olduk¢a giictiir. Calisanlarin isten elde ettikleri doyum, moral ve
motivasyon diizeyleri, aldiklar1 ticretler, is ile ilgili stresler ve algiladiklar1 liderlik
davraniglar1 gibi calisanlar iizerinde etkisi olan ve sonucunda, calisani isten
ayrilmaya kadar gotiiren durumlarin iyilestirilmesi kurumun gelecegi i¢in yapacagi
en dnemli yatirimlardan biri olacaktir. Lider yoneticiler, orgiitiin isleyisinde aktif rol
almali, calisanlarin1 motive etmeli, onlarla etkin bir iletisim igerisinde olmali ve
onlar1 degisime hazirlamalidir. Yoneticilerin bu liderlik davraniglar1 sayesinde
orgiitlerin etkinligi artabilir ve uyum igerisinde Orgiitii ileriye tasimak miimkiin

olabilir (Caglar, 2004: 27).

Literatiirde liderlikle ilgili ¢cok fazla tanim bulunmaktadir. Yapilan tanimlar
ve vurgulanan oOzellikler dogrultusunda liderligin tanimini su sekilde yapmak
miimkiin olabilir “Liderlik, belirli bir grup insani, belirli sartlar altinda, belirli
amaclar etrafinda toplayabilme, toplanan bu insanlarin oOrgiitsel hedeflere
ulagabilmeleri i¢in onlar1 tesvik etme, yardimci olma ve uygulanan liderlikten

memnun olmalarini saglayan bir etkileme siirecidir (Werner, 1993: 17).

Bir¢cok alanda oldugu gibi saglik hizmetleri alaninda da insan faktorii ¢cok
onemlidir. Sartlar degisip, teknoloji gelisse de yine bu sartlar altinda calisip, bu
teknolojiyi kullanacak olan unsur insandir. Bu nedenle saglik hizmeti sunan
kurumlarm insan kaynagma gerekli 0nemi vermeleri, misyon ve vizyonlarini
gergeklestirebilmeleri igin isten doyum elde eden ve motivasyonu yiiksek olan
calisanlara ihtiyac1 vardir. Saglik kurumlarmin bu sartlar1 saglayabilmeleri i¢in
biinyelerinde barindirdiklar1 yoneticilerin etkin bir sekilde rol almasi oldukca
onemlidir. Etkin yOneticilerin c¢alisanlar iizerindeki pozitif liderlik davraniglarinin

motivasyon ve is doyumunu artirdigi, isten ayrilma niyetini azalttigi bilinmektedir



(Nal, 2017: 118). Ergiin’iin hemsireler iizerinde yapmis oldugu bir ¢alismada liderin,
caliganlarin kurum i¢i mesleki egitim almalarin1 desteklenmesi ve bireysel
gelisimlerini saglamak icin yonlendirme yapilmasi, ¢alisanlarin orgiite olan baglilik
diizeyleri lizerinde olumlu etkiler saglamistir. Ayrica liderin, kurum i¢inde ¢alisanlari
tesvik etmek amaciyla, takdir etme, ikramiye, plaket verme gibi Odiillendirme
yontemlerini kullanmasi ¢alisanlarin is doyumunu artirdigi gériilmiistiir(Ergiin, 2015:
204).

Saghk kurumlarinin yonetimi, verilen hizmetin niteligi, hukuksal yapis1 ve
son zamanlarda artan biyiikliikleri nedeniyle gittikce zor ve karmasik bir hal
almaktadir. Bu durumlara bakildiginda saglik kurumlarinda olduk¢a 6nemli bir
konumda olan hemsirelerin yonetiminde kullanilacak olan liderlik davranislarmin,
hemsireler {izerinde etkisi kaginilmazdir. Yani saglik kurumlarinda ¢alisan deneyimli
hemsirelerin memnuniyetsizlikleri, yaptiklar1 isten doyum elde edememeleri,
algiladiklar1 olumsuz liderlik davranislar1 ve baska nedenlerden dolay1 isten
ayrilmalar1 hastaneler i¢in bliyiikk bir is giicii kaybina neden olacaktir. Kurum
icerisinde yasanan, hemgirelerin herhangi bir nedenden dolay1 isten ayrilmalari
durumu personel devir hizi ile ifade edilmektedir (San, 2006: 93). Saglik
kurumlarinda hemsirelerdeki personel devir hizinin yiikksek olmasi ¢ogu zaman
istenmeyen bir durumdur ¢linkii personel devrinde yasanacak olan hareketlilik saglik

kurumlarinda maliyeti artirmanin yani sira pek ¢ok sorunu beraberinde getirmektedir.

Kuruma maliyeti ve c¢alisanlar ilizerindeki olumsuz etkileri g6z Oniinde
bulunduruldugunda personel devrini azaltmak orgiitler agisindan olduk¢a 6nemlidir.
Personel devrinin bir sorun oldugunu ve bunun Onlenmesi veya azaltilmasi
gerektigini diisiinen yoneticiler gerekli adimlar1 zamaninda atmalidirlar. Yoneticiler
calisanlarint kisisel, sosyal, ailesel ve c¢evresel yonleri agisindan da ele alip
degerlendirmeli, ast-iist iligkisi ile calisanlarina sadece emir veren bir yaklasimda
bulunmamalidir. Caliganlarmin isi ile ilgili sorunlarla hatta kisisel sorunlariyla
birebir ilgilenmeli, problemlerini veya sorunlarmi ¢ozmeye yonelik bir iletisim

kurmalidir.



Hemgirelerin algiladig1 liderlik davranislarmin, hemsire devir hizi iizerine
etkisinin olup olmadiginin arastiridldigt bu c¢alismada, yoneticilerin liderlik
davraniglar1 ve personel devir hizi hakkinda mevcut durumun saptanmasi ve
sorunlara ¢6ziim dnerilerinin sunulmast da amaglanmaktadir.



2. LIDERLIK KAVRAMI VE LIiDERLIK TEORILERI

2.1. Liderlik Kavramm

Genel tanimiyla liderlik belli hedefleri gerceklestirmek {izere diger bireyleri
etkileme ve harekete gegirme yetenegidir (Sisman, 2004: 3). Liderlik, organizasyona
yeni bir vizyon saglayarak degisimleri gerceklestirmek ile ilgili bir kavramdir.
Liderlik siireci lider, izleyici ve kosullar arasindaki iliskilerden olusan kompleks bir
stiregtir. Bu aciklamalardan da anlasilabilecegi gibi liderligin esasin1 baskalarini
etkileyerek onlar1 davranisa yonlendirim olusturur. Kisacasi lider, baskalarini
etkileyebilen, nereye, nasil gidilecegini, hedef ve misyon Onciiliiglinde yol gosteren
bir kisidir. Ayni zamanda lider organizasyona acgik hedef gosteren, kisilik ve
biitiinlik kazanimmda en etkili kisidir. Liderlik her seyden 6nce aydin bir akh

betimler (Marsap, 2014: 789).

Lider, degisimin kurumsallagsmas1 asamasinda orgiitiin tiim stireclerinde yeni
kurumsal kimligin kazanilmasini saglayacak yaklasim, tutum, anlayis, deger ve
davraniglarin yerlesmesini temin etmede onemli goérevlere sahiptir (Merih, 2002:
215). Bu manada bugiiniin diinyasin1 sekillendirmede yarmin diinyasini diisleyebilme
yetenegine sahip liderlerin onemli bir yeri olacaktir. Iyi liderler, giic ve katilim

konusunda derin bir kavrayis giiciine sahiptirler.

2.2. Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Yonetici denildiginde akla ilk basta iist diizey yonetimdekiler gelmektedir
fakat esasinda incelendiginde her kademeye ait yoneticilerin var oldugu
goriilmektedir. Yoneticiler yalnizca oOrgiitsel amaglarin gergeklestirilmesini degil,
orgiitiin insan kaynagini nasil daha verimli ve etkin kullanacagini da arastirir, 6grenir
ve yonetir ve bu sayede istenilen yonetim saglanmis olur (Arikanli ve Ulubas, 2004).
Liderlerler girisim yetenegi olduk¢a yiiksek, adalet duygusu olan, yardim etmeyi
seven ve yine buna benzer daha birgok 6zelligi kendisinde barindiran, digerlerinden

farkli grup tyesidir (Tosun, 1990).



Lider, iiretimi asla yonetmez; onu ortaya cikarir, ozgilir kilar ve orgiitiin
gerektirdigi yone yoOnlendirir. Lidersiz bir Orgiit, diimensiz bir gemi gibidir.
Yoneticilerin ve liderlerin amaglara yonelik tavir ve davraniglari birbirinden farklidir
(Tunger, 2011). Liderlik geminin diimenine benzetildigi gibi lider de Aydemir ve
Sevket (1997) tarafindan orkestra sefine benzetilmektedir.

Liderlik ve yoneticilik arasindaki farklar1 Kogel (2011: 62) sdyle 6zetlemistir.

e Yoneticilik bir kariyer uygulamasi iken, liderlik insanlar1 etkileyebilme ve
onlar1 harekete gecirebilme yetenegidir.

e Yoneticilik i¢in formal bir yapr sartken, liderlik i¢cin formal yapi sart
degildir.

e YoOneticinin gorev tanimi vardir, liderin ise gérev tanimi yoktur.

e Yoneticilik tanimlanan hedeflere ulasma, liderlik ise degisim ve doniigiim

yapabilme isidir.
2.3. Liderin Ozellikleri

Etkin bir lider, kendisini izleyenlere 1sik tutup ilham vermek, moral ve
motivasyonlarmi yiikseltmek, iiretkenliklerini gelistirmek, {iretkenliklerini ortaya
cikartmak, gelisimlerini desteklemek ve farkli fikirlerin olusmasina zemin
hazirlamak gibi konular1 kendisine gorev edinmistir. Bu gérevi yerine getirmek igin
astlar1 ile iligkiler kurarak, orgiitsel denetimi ve yonetimi daha demokratik bigimde
yurtitmektedir. Liderin, kendisini izleyenleri etkilemek ve onlara ilham vermek igin
bir takim O6zellikleri kendisinde barindirmasi gerekmektedir. Liderde bulunmasi

gereken Ozellikler su sekilde siralanabilir (Akogul, 2018):

- Giiclii Bir Vizyona Sahip Olmak: Lider gelecege doniik, kurum adina
olusacak firsatlari, tehlikeleri ve olumsuz durumlar1 6ngorebilme yetisine ve
strateji gelistirebilme becerisine sahip olmalidir.

- Astlarina Giivenmek ve Onlarin Giivenini Kazanmak: Lider i¢in giiven
cok onemlidir. Oncelikle lider, beceri, kuruma baghlik ve karakteristik

Ozelliklerini kullanarak beraber ¢alistigi tiim astlarmin  giivenlerini



kazanmalidir. Lider, astlarina karar alma ve yetki verme gibi konularda izin
vermelidir. Aksi takdirde galisanlar kendilerine giivenilmedigini hissederler.
Bu durum calisanlarin performansinin diismesine neden olabilmektedir.
Astlara verilen bazi yetkiler liderin giiven duygusunu gosterir ayrica
sorumluluk alt kademelere dogru ilerletilip astlarin daha hareketli olmasi
saglanir.

Miisteri Thtiyaclarina Odaklanmak: Lider, miisteriden gelen sikayetleri
degerlendirmeli ve olaya miisterinin ¢er¢evesinden bakabilmelidir. Ayrica
lider miisteri istek ve ihtiyaclarini iyi takip etmeli, egilimleri 6nceden fark
edebilmelidir.

Sogukkanh ve Azimli Olmak: Lider, isletmenin yasayacagi olas1 bir kriz
veya bunalimda sogukkanliligini koruyup astlarina temkinli davranmay1
telkin etmelidir.

Temsil Niteligi Tasimak: Lider kendisini temsil ettigi kadar astlarini ve
ayn1 zamanda isletmeyi de temsil etmektedir. Isletmenin ve astlarinm hak ve
cikarlarin1 gézetmeli ve savunmalidir. Lider fiziki 6zelligi ile de 6rnek
olusturacak sekilde, goriinimii diizgiin, nazik, centilmen ve konugma
sanatini bilen birisi olmaldir.

Tutarh Olmak: Lider, yapilan is hakkinda mutlaka bilgi sahibi olmalidir.
Liderin zekasi, davranis ve tutumlari, astlarin lidere olan davraniglarmin
belirleyicisidir. Lider, astlarindan gostermelerini bekledigi davranis1 6nce
kendisinin gostermesi esastir. Kisacasi lider sdzleri ve davranislar1 arasinda
celiski yasamamalidir.

Is Diinyasim Iyi Tammmak: Lider ekonomik gelismeleri ve piyasalarin seyri
hakkinda bilgi sahibi olmalidir.

Hizh Karar Almak: Lider, olusan sorunlara acil ve saglikli bir sekilde
coziimler bulma yetisine sahip olmaldir. Lider, gerek gergeklerden yola
cikarak gerekse Onsezilerine dayanarak hizli kararlar almalidir.

Basarty1 Odiillendirmek: Lider, ¢ahisanlarin elde ettikleri basarilar1 dile
getirerek onlar1 ddiillendirmelidir. Bagarinin ardindan lider tarafindan takdir
ve tesekkiir edilen c¢alisan, bir sonraki miicadeleler igin daha &zverili ve

gayretli olacaktir. Calisanlarin gayret ve basarilari lider tarafindan fark



edilmez ise, bireylerde karamsarlik ve duyarsizlik bas gostermeye

baslayabilir.

2.4. Liderin Gii¢ Kaynaklar:

Lider elinde bulunan araclarla kendini izleyenleri etkileyen kisidir. Burada
etkileme kaynagi olarak gii¢ ortaya ¢ikmaktadir. Giig, diger kisilerin davranislarini
etkilemede bireyin yetenegi veya personellere yon verebilmek igin liderin ihtiyag
duydugu kaynaktrr. Gii¢ kaynaklar1 cesitlidir. Orgiitsel yapilarda bulunan gii¢
kaynaklarini bes tiir altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar; yasal gii¢, ddiillendirme
giicii, cezalandirma giicii, begeni giicli ve uzmanlik giiciidiir (French ve Raven, 1968:
78).

2.4.1. Odiillendirici Gii¢

Yonetici veya lider konumundaki kisinin grup iiyelerini Odiillendirmesi;
iicretlerinde artis saglama, onlar1 terfi ettirme, onlara daha ¢ok yetki ve sorumluluk
verme, islerini daha cekici hale getirme, takdir etme ve basarilarin1 6vme, tesekkiir
yazis1 gibi yontemler kullanmasidir. Odiillendirme giicii olumlu seylerin elde
edilmesi ya da olumsuz seylerin uzaklastirilmasi bi¢iminde, ddiillendirici sonuglari

dagitma yetenegine dayanir (Akyiiz ve Kaya, 2015: 102).

2.4.2. Zorlayia1 Giig¢

Bu gili¢ kaynaginda yonetici veya lider, personellerin basarili olmayan
girisgimlerinde  onlar1 cezalandrma yetenegine sahiptir. Organizasyonlarda
yOneticilerin ise son verme, bagka goreve atama, riitbe tenzili gibi cezalandirmaya
yonelik davranislarina kadar degismektedir. YOneticinin gergekten cezalandirma
imkanina sahip olmasi kadar, personelin de onu bu bi¢imde algilamasi 6nemlidir
(Cavus ve Harbalioglu, 2016).



2.4.3. Yasal Gii¢

Orgiitsel hiyerarside, yoneticinin pozisyonu nedeniyle astlarin davranislarini
yasalara dayali olarak etkilemesidir. Yasal giiciin gecerli olabilmesi igin,
yoneticilerin orglitsel sorumluluklarinin gegerli oldugu alanda bu giicii kullanmalar1
gerekir. Bu gii¢ tiirli, grup fyelerinin, yoneticinin kendilerinin davraniglarini
belirleme hakkina sahip oldugunu kabul etmeleriyle ve otorite tarafindan gelen emir
ve buyruklara uymaya kendilerini mecbur hissetmeleriyle ilgilidir. Yasal giiciin
abartili kullanim1 liderde otoriterlesmeye, calisanlarda da is doyumsuzluguna,

direnmelere ve ¢atigmalara sebep olabilmektedir (Akyliz ve Kaya, 2015).

2.4.4. Uzmanhk Guci

Bu gii¢ kaynag1 yoneticinin sahip oldugu bilgi ve deneyim ile ilgilidir. Eger
bir lider bilgili veya deneyimli olarak algilaniyorsa, o lider ¢alisanlar1 kolaylikla
etkileyebilecektir. Liderin sahip oldugu ve paylastigi faydali bilgi, uzmanlik giiciiniin
smirlarini belirlemektedir (Altinkurt vd., 2014: 45).

2.4.5. Ozdeslik (Karizmatik) Giicii

Bu giiciin kaynagi yoneticinin kisilik 6zellikleri ve iletisim becerisidir. Bir
bireyde diger bir kisinin begendigi ve saygi duydugu, cekici buldugu, ilham aldigi
ozellikler varsa ve bundan dolay1 ona baglanmigsa veya ona benzemeye ¢alisip o kisi
ile biitlinlesiyorsa, s6z konusu bireyin tasidig glic 6zdeslik giiclidiir. Liderin 6rgiitii
yonetme bigimi ve yonetirken kullandig1 gii¢ tarzi, ¢alisanlarin is doyumu tizerinde

onemli bir rol oynamaktadir (Akyiiz ve Kaya, 2015).
2.5. Liderlik Teorileri
2.5.1.0zellik Teorisi

Liderlik, farkli boyutlara sahip bir arasgtrma alamidir. Liderlige iliskin
arastrmalar cesitli boyutlarda incelenmis, bu calismalar liderlikle ilgili katkida



bulunurken, bir yandan da kavramin belirsizligine neden olmustur. Zira bu durumda
liderligin bir yoOniine deginilirken, farkli bir yaklasimda bir baska yOniiyle
karsilagsmak olasi duruma gelmistir. Birey nasil karmagik bir yapidaysa ona liderlik
etmek de son derece karmasiktir. Dolayisiyla her sartta ve her yer yerde kabul géren
liderlik yaklagimi yerine en basta, eksiklikleriyle birlikte liderlik yaklasimlarmin
aragtirilmasi1 gerekmektedir. Liderlik kurami tarihsel boyutu ile incelendiginde ilk

olarak “Ozellikler Teorisi” nden s6z edilmektedir (Yoldas, 2018: 65-67).

Bu teoriye gore, bir kisinin lider olarak kabul edilmesi i¢in bu kisinin ¢esitli
ozellikler itibariyle grup tiyelerinden farkli bir kisi olmasi gerekmektedir. Eger grup
iyeleri cesitli 6zellikler bakimindan karsilastirilabilirse liderleri bulmak miimkiin
olabilecektir. Dolayisiyla bu teorinin agirlik noktasi, grup iiyeleri arasinda, lider
olarak ortaya ¢ikacak ozelliklere sahip kisileri bulmak ve bunlar1 bu 6zelliklere sahip

olmayanlardan ayirmak iizerindedir (Kogel, 2011).

- Yas - Boy

- Cinsiyet - Irk

- Yakisikhlik/Gilizellik - Baskalarma giiven verme
- Giizel konusma yetenegi- Zeka

- Bilgi - Samimiyet

- Dogruluk - Aciksozliilik

- Diirtstlik - Kararlilik

- Is basarma yetenegi - Inisiyatif sahibi olma

Bu teoriye gore lider fiziksel ve kisilik (personality) ozellikleri agisindan
izleyicilerden farkhidir. Bu anlayisin sonucu olarak liderlerin hangi agilardan
izleyicilerden farkli oldugunu aciklayabilmek i¢in yiizlerce arastirma yapilmistir. Bu
arastrmalarda yukaridaki O6rnek olarak verilen Ozellikler iizerinde durulmustur.
Lider, yukaridaki ozelliklere, izleyicilerden daha fazla sahiptir. Eger grup iiyeleri
arasinda bu tipteki kisiler 6nceden belirlenebilirse, gruplari yonetecek liderleri
onceden belirlemek imkani dogacaktir ya da lider olarak yetistirilmek istenen kisilere
bu ozellikler kazandirilmaya caligilabilir. Hatta organizasyonlarda personel se¢im
sistemleri, liderlik Ozelliklerine sahip kisileri sececek sekilde yeniden

diizenlenebilecektir.



Liderlik siirecini, sadece "lider" degiskenini ele alarak inceleyen bu teori
elestirilere ugramistir. Yapilan aragtirmalarda bazen etkin liderlerin ayni1 6zellikleri
tagimadiklar1 belirlenmis, bazen grup iiyeleri arasinda (izleyiciler arasinda) liderin
ozelliklerinden daha fazlasina sahip olanlar bulundugu halde bunlarin lider olarak
ortaya ¢ikmadiklar1 gozlenmistir. Bu ise 6zellikler teorisine ters bir durumdur. Bu
sonuglar, liderlik siirecinin tam olarak anlagilabilmesi i¢in baska degiskenlere de
bakilmasini zorunlu kilmistir. Bu teori ile ilgili aragtirmalarda karsilasilan en 6nemli
giicliiklerden birisi de, liderin 6zelliklerini Glgiilebilecek sekilde tanimlamanin

giicliigii ve belirli bir 6zelligin farkl sekillerde anlasilmasi olmustur (Kogel, 2011).

Ozellik teorisi ¢alisanlarin ihtiyaglarmni, calisan ile lider iletisimini, duygusal
unsurlar1 geri plana atmaktadwr. Diger yandan, liderlerin niteliklerini tespit etmek
adma gelistirilen kriterler soyut kriterler olmakla beraber bunlarin giivenirlikleri ve
gecerlikleri tartisjma konusudur. Bununla birlikte, belirli bir takim nitelikleri
barindirmak bir bireye lider statlisii sagliyorsa bu niteliklere sahip olunmasma
ragmen lider olunmayan durumlar nasil agiklanabilir? Bu kosullar nitelik ve 6zellik

teorilerine iligkin zaaflar1 ortaya ¢ikarmaktadir (Yoldas, 2018).

2.5.2. Davramissal Liderlik Teorileri

Davranigsal liderligin temelinde liderleri basarili kilan o6zellikler liderin
kisisel oOzelliklerinden ¢ok, onun liderlik yaparken sergiledigi tavirlardir. Bu
baglamda yapilan c¢alismalarda, liderlerin davraniglarmin temel yonelimi
belirlenmeye ¢aligilmistir. Liderlerin astlari ile iletisim bicimi, yetki devredip
devretmemesi, planlama ve kontrol bigimi, amaglar1 belirleme sekli gibi davraniglar

liderin etkinligini belirleyen 6nemli faktorlerdir (Ownes, 1976: 226).

Davranigsal liderlik teorilerini daha iyi kavramak i¢in, 6zellikler kurami
disinda farkli olan yanlarmi da degerlendirmek gerekmektedir. Ozellikler teorisi
liderin ne oldugunu arastirmak i¢in liderlik kavramini agiklamaya, davranigsal teori

ise, liderin neyi nasil yaptigina dayanarak aciklamaya ¢aligmaktadir.
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Bu aciklamalardan da anlasilacagi gibi davranigsal liderlik teorilerinde temel
alinan kriterler liderlerin sergiledikleri davranislardan meydana gelmektedir. Burada
esas amag, liderlerin belirgin ve benzer hangi tiir davranislar1 sergiledikleri ve
boylelikle de davranislarla liderligi acgiklamaya c¢aligmak olmustur. Davranigsal
liderlige iliskin bir¢cok teorik ve uygulamaya dayali calisma yapilmistir. Bu
calismalarm basinda Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalari, Michigan
Universitesi Liderlik Arastirmalari, Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi,
Likert’in Sistem 4 Modeli ve McGregor’'un X ve Y Teorisi gelmektedir (Yoldas,
2018).

2.5.2.1. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalan

1945’lerde cesitli isletmelerde liderlik davranisi ile ilgili bircok arastirma
yapan Ohio State Universitesi Isletme Arastirmalar1 Biirosu, liderlik davranmisinda
temel etmenin liderin astlarini1 grup amaglarina yoneltmesi oldugunu séylemislerdir.
Aragtirmacilara gore liderlik davranisinin iki 6nemli boyutu bulunmaktadir. Bunlar

yap1y1 harekete gegirme ve anlayistir.

Yapiy1 harekete gecirme: Liderin oOrgiitsel amaglar1 koyma ve kendi
amagclar1 ile astlarin rollerini bu amaglarin elde edilmesi yoniinden Orgiitleme

derecesi, yani basarilacak isin planlanmasi, 6rgiitlenmesi, yonlendirmesi ve kontrolii

seklindedir.

Anlayis: Lider ile astlar arasinda karsilikli giiven ve saygi ile liderin astlarin

duygu ve diisiincelerini anlama derecesi olarak ifade edilebilir.

Bu iki boyut birbirinden ayr1 ve bagimsizdir. Bireyi onemseyen liderler,
izleyicilerin talep ve ihtiyaglariyla yakindan ilgilenmesi dolayisiyla onlarla daha
etkin iletisim saglayabilecegi ve hedeflere ulasilmasinda etkili olacag:
diisiiniilmektedir. Isini Onemseyen liderlerin zihinlerinde gergeklestirilen ise
odaklamalar1 dolayisiyla, grup lyelerinin daha ¢ok ve daha nitelikli is ortaya
koymasi iizerinde etkili olacag diisiiniilmektedir (Can, Azizoglu ve Aydn, 2011:
96).
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2.5.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalan

Ohio Eyalet Universitesi liderlik arastirmalari ile asag1 yukar1 ayn1 dénemde
(1947) vyiiriitillen Michigan Universitesi arastirmalar1 Rensis Likert'in dnciiliigiinde,
Prudential Insurance Company'de 20 yiiksek 20 diisiik verimlilikteki ekipler lizerinde

uygulanmistir. Arastirmalar dort faktore dayandirilmistir:

* Destek; grup tliyelerinin kisisel duygularina verilen 6nemi ve degeri arttiric
davraniglar.

« Karsilikh iligkileri kolaylastirma; grup tiyeleri arasinda, yakin ve karsilikli
doyumu saglayan iliskilerin gelismesini destekleyen davranislar.

* Amacm vurgulanmasi; grup amaglarma ulagmak ve yiiksek performans
saglamak i¢cin motive edici davraniglar.

« Isi kolaylastirma; arag-gere¢ ve teknik bilgi gibi kaynaklar1 saglayarak,

amagclara ulasmada kolaylik saglayic1 davranislar.

Bu faktorlerden ilk iki tanesi kisiye yonelik davraniglari, diger ikisi ise ise
yonelik davraniglar1 ifade etmektedir. Verimlilik, is doyumu, personel devir hizi,
devamsizlik, sikayetler, maliyet ve motivasyon gibi kriterler kullanilarak, grup
tiyelerinin doyumuna ve grubun verimliligine katkida bulunan faktorler arastirilmak
istenmistir. Bu ¢alismanin sonucunda iki degisik lider davranisi tespit edilmistir; ise
yonelik lider ve insana ydnelik lider. ise yonelik lider, grup iiyelerinin dnceden
belirlenen ilke ve yontemlere gore calisip ¢alismadiklarini yakindan kontrol eden,
biiyilk Olciide cezalandirma ve makama dayanan resmi otoritesini kullanan bir
davranis gostermektedir. Buna karsilik kisiye yonelik lider, yetki devrini esas alan,
grup lyelerinin tatminini arttiracak calisma sartlarinin gelistirilmesine ¢alisan ve
grup tliyelerinin kisisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranis

gostermektedir.

Bahsedilen iki liderlik tarzi arasindaki fark, 6zel bir uygulama seklinden
degil, liderlik fonksiyonunu degerlendirme ya da liderlige yonelis bigiminden
dogmaktadir. Kisiye yonelik bir lider, faaliyetlerinin biiyiik bir kismin1 personelin

davranis ve caligma isteklerini gelistirmeye yoneltir. Etkinlik ve verimliligi
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yikseltmek i¢in yonetim ile teknolojik ydntemlerden cok, kisilerin insan olarak
potansiyel enerjilerinden faydalanmaya c¢alisir. Bu liderlik tipindekiler, mevcut alet
ve techizatla personelin daha ¢ok c¢aligmalarmi saglayabilen bir kimselerdir.
Faaliyetlerinde daha ¢ok astlariyla kendisi arasindaki kisisel iligkiler tizerinde durur.
Ise yonelik liderler ise personeli daha sik kontrol eder, ayrmtili talimat verir,
yakindan nezarette bulunur, yapilan degisiklikler i¢cin sebep gostermek geregini
duymazlar. Herhangi bir hata yapildig1 takdirde de, sert cezalar verirler. Kisiye
yonelik liderlerin yiiksek moral ve basar1 seviyesine ulasmada daha etkili olduklari,
ise yonelik liderlerin ise, moralin bozulmasina ve basarinin diismesine sebep
olduklar1 sonucuna varilmistir. Ancak bu teorilerle ilgili olarak da, kullanilan
kavramlarin Dbasitlestirildigi ve genellemelere gidildigi noktasindan hareketle,
kullanilan metodolojinin gecerliligine kadar degisen elestiriler yapilmistir (Akin,

2006: 50).

2.5.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan olusturulan yonetim tarzi matriksi,
davranigsal liderlik kuramlar1 iginde 6nemli goriilen bir diger ¢alismadir. Bu matriks
liderlerin davranislarmi belirlemek maksadiyla olusturulmustur. Orgiitlerde yonetim
tarz1 matriksinde bes farkli lider tipi yer almaktadir. Bu liderlerin Kimisi iiretime
odaklanirken Kimisi ise kisiler arasi iliskilere odaklanir. Orgiit lideri ise hem iiretime
hem de kisileraras: iliskilere odaklanir. Blake ve Mouton’un YoOnetim Tarzi
Matriksinde yer alan kisilik tiplerinin temel oOzellikleri asagidaki gibi

siralanmaktadir;

Zayif Liderlik: Lider ¢cekimser bir tavirla, hem ¢alisana hem de iiretime ilgi

boyutuna en alt diizeyde 6nem atfeder ve ¢alisanlar1 tamamen kendi hallerine birakir.

Sehir Kuliibii Liderligi: Lider calisanlara arkadasca davranir ve maksimum

onem gosterir. Uretimi ise Snemsemez ve en az dnemi gosterir.
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Denge Saglayici Liderlik: Lider kisi hem calisanlara hem de iiretim stirecine
esit dlizeyde 6nem verir. Bu yaklagima gore lider, hakim diizen ve isleyisin memnun

edici bir seviyede devamliligmi yeterli goriir.

Otoriter Liderlik: Lider birey ¢alisanlarla iletisim ve etkilesimi minimum
seviyede tutar. Sonuca endeksli bu liderlik yaklagimi temel ilgi, is performansi ve
islerin tamamlanmas1 iizerinde durur. Lider bu hedefe yonelik gii¢lii bir kontrol

sistemi gelistirir ve gerekirse zor kullanir.

Takim Liderligi: Lider ¢alisanlara ve iiretime maksimum diizeyde onem
verir. Orgiitsel etkililik ve etkinligi arttirmak igin ekip calismasini ve orgiitsel
baglilig1 gelistirmek adina girisimleri destekler. Kimi arastirma sonuglari Takim
Liderligi yaklagiminin liderlik ¢alismalarinda en etkili ve tarafsiz yaklasim oldugunu
gosterse de bu sonuclar, yeterili sayida ¢alisma tarafindan desteklenmemistir.

(Yoldas, 2018).

2.5.2.4. McGregor’un X ve Y Teorisi

Bu teori liderlerin davraniglarini tespit etmede en 6nemli faktorlerden
birisidir. Liderlerin insan davramiglar1 hakkindaki inan¢ ve tutumlar1 onlarin
davraniglarm1 da ciddi derecede etkilemektedir. 1957 yilinda McGregor’un
“Organizasyonlarin Beserl Yonii” adindaki kitabinda, liderlerin diger calisanlari

algilama dereceleri, onlar1 nasil gordiiklerine bagli oldugunu ileri siirmiistiir.

X Teorisi, Klasik Yonetim tarzinda oldugu gibi insan unsurunu pasif
birakarak, otoriter bir davranis ileri siirmiistiir. Insanlarin ¢alismay1 sevmediklerini,
sorumluluktan kagtiklarm1 ve 1§ yaptrmak i¢in insanlar1 zorlamak gerektigi
varsayimlarint ileri slirmiistiir. 'Y Teorisi ise, Neo-Klasik Yonetim tarzini
benimseyerek insancil bir yaklagim ileri siirmiistiir. Bu teoriye gore ise, insanlar i¢in
calismanin dinlenmek kadar dogal oldugunu, calisirken insanlarin tembellikten
kagtiklarini, gerekli ortamlarin saglanmasi halinde ¢alismaktan ¢ok daha fazla keyif
alacaklarmi, insanlarm kendi kendilerini kontrol edebilecegini kabul etmistir. Bu

teori bazi bilim insanlar1 tarafindan motivasyon teorisi olarak degerlendirilmekte,
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bazi bilim insanlar1 tarafindan ise bir liderlik teorisi olarak goriilmektedir (Esen ve

Saraman, 2017).

2.5.2.5. Likert’in Sistem 4 Modeli

Davranigsal liderlik kuramlar1 kapsaminda degerlendirilecek olan son kuram
Rensis Likert’in gelistirdigi Sistem 4 modelidir. Bu yaklasimda liderlik eylemleri
dort ana husus etrafinda bir araya gelmistir. Her grubun kendine 6zgii nitelikleri ve
one c¢ikan davranis sekilleri yer almaktadir bu 6zellikler asagidaki gibi 6zetlenebilir

(Kogel, 2011).

Tablo 1:; Likert’in Sistem 4 Modeli

Sistem 1

Sistem 2

Liderlik - Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni (Istlsma_rCI (Yardlrr_lsever (Katilimer) (Demoktarik)
Otokratik) Otokratik)
Hizmetci ile
efendisi Kismen giivenir Biitiin
Astlara olan . arasindaki gibi | fakat kararlarla konularda
. Astlara giivenmez. o -
giiven bir giiven ilgili kontrole tam olarak
anlayisina sahip olmak ister. | giivenir.
sahiptir.
Astlar is ile ilgili Astlar Astlar
Astlarin konular1 tartismak S Astlar kendilerini | kendilerinin
< kendilerini .
algiladigt konusunda oldukga serbest taman ile
. o fazla serbest .
serbesti kendilerini hi¢ . hisseder. serbest
. hissetmez. :
serbest hissetmezler. hisseder.
Isle ilgili sorunlarm Genel olarak Daima
Ustiin astlarla | ¢oziimiinde astlarn | Bazen astlarin | astlarin fikrini alir | astlarmn fikrini
olan iligkisi fikirlerini nadiren fikrini sorar. ve onlar1 alir, onlar1
alir. kullanmaya caligir. | kullanir.

Kaynak: Kogel, T. (2011). isletme Y&netimi, Beta Yayincilik, Istanbul.ss:77

Sistem 3 ve sistem 4 grubuyla ile yonetilen orgiit iiyelerinin verimlili§inin
yiiksek, sistem 1 ve sistem 2 gruplariyla yonetilen 6rgiit liyelerinin verimliliginin ise
daha diisiik oldugu Likert sistem 4 modeli ortaya koymaktadir. Likertin bu modeline
yapisal olarak elestirilerde bulunulmustur. Bunun yaninda genel olarak her alanda

gecerligi olabilecegi goriisii de elestrilen diger bir boyutudur.
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2.5.3 Durumsal Liderlik Teorileri

Bu yaklasim genel bir liderlik davranisin olamayacagi goriis esasina dayanir.
Lider etkinligi, duruma uygun davranmisin sergilenmesiyle kazanilacaktir. Bu
yaklagim iyi egitimli, sorumluluk sahibi ve orgiite bagl calisanlar oldugunda
katilime1 liderligin, tersi durumda da otokratik liderligin uygulanmasinin uygun

olacagini savunmustur (Aslan, 2013: 17-23).

Durumsal liderlik yaklasimmnda temel varsayim, en uygun liderlik
davranisinin sart ve durumlara gore degisecegidir. Yani bu yaklasim liderlik olayini
kosullar1 da dikkate alarak agiklar. Bu teoriye gore liderligin etkinligini belirleyen
faktorler amacin niteligi, izleyicilerin bekleyisleri, orgiitiin 6zellikleri, orglitsel hava,

gegmis tecriibeler gibi faktorlerdir (Kogel, 2001).

Durumsal liderlik teorileri ile ilgili ¢aligmalarda lider eylemlerini agiklama
konusunda i¢inde bulunulan durum ve kosullar temel alinmistir. Durumsal liderlik
teorilerinin baginda Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, Yol-Amag Teorisi, Vroom
ve Yetton’un Liderlik Modeli, Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi
gelmektedir. S6z konusu liderlik teorilerine iliskin temel bilgiler asagida
aciklanmistir. (Yoldas, 2018).

2.5.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumsal liderlige iliskin en ¢ok onay alan ve bilinen model Fiedler’in etkin
liderlik modelidir. Bu modele goére liderin davranislarinin etkinligini belirleyen ii¢

onemli durumsal degisken vardir. Bunlar (S6kmen, 2010);

- Lider ile izleyenler arasindaki iliskiler: Lider ile izleyenler arasindaki
iliskinin niteligini tanimlar. Lider ile grup arasinda karsilikli sayg1 ve giiven
ile baghlik bulunuyorsa iliskiler 1iyi; bulunmuyorsa kotii olarak
degerlendirilir.

- Basanlacak isin niteligi: Isin niteligi, astlar tarafindan yapilan islerin rutin

olup olmama derecesine gore belirlenmektedir. Is rutin, kolay anlasilir,
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belirgin ve grup standart islem dizileri ve bunlarin isbirligi ile ilgili yeterli
bilgiye sahipse, gorev yapisinin planl oldugu; islerin karmasik ve belirsiz
ve rutin olmama durumunda ise gorev yapismnin plansiz oldugu kabul
edilmektedir.

- Liderin mevkiye dayanan otoritesinin derecesi: Liderin bulundugu
yonetsel konumu nedeniyle sahip oldugu yasal giigtiir. Eger liderin makam
gicii, personeli 6diillendirme, cezalandirma, yiikseltme veya riitbe indirimi
yapacak kadar yetkili ise, liderin makam giicii fazla; lider baskalari
tarafindan onaylanmis isleri dagitiyorsa, ddiillendirme veya ceza giicii yoksa

makam glicii az olarak kabul edilmektedir.

2.5.3.2. Yol-Amag Teorisi

Yol-amag¢ kurami 1970°1i yillarda Robert House ve Martin Evans tarafindan
gelistirilmistir. Yol-amag¢ kurami, liderin amaglar1 gergeklestirmek ic¢in izleyicileri
nasil motive etmeleri gerektigi ile ilgilenir. Bu kuramda, liderin izleyenleri nasil
etkiledigi, is ile ilgili amaglarin nasil algilandig1 ve amaca ulasma yollarmin neler
oldugu tizerinde durulmaktadir. Liderlerin orgiitsel amacglara ulasma, is yerinde is
doyumunu saglama ve izleyicileri giidiileme bakimindan etkinlikleri olan kisiler
oldugu varsayimindan hareket edilmektedir. Yol-ama¢ kuramma gore, izleyenlerin
gidilenmesi ¢ok Onemlidir. Bir liderin davranisinin harekete gecgirme etkisi,
izleyenlerin gorev ve kisisel amaclar1 aracilifiyla gerceklesebilir. Lider izleyicilerin

motivasyonunu iki sekilde arttirabilir (Yiirek, 2018):

- Odiiller i¢in izleyenlerin izleyebilecekleri yollar1 belirleyip bu yollardaki
engelleri kaldirarak,

- Izleyenlerin istedikleri ve deger verdikleri ddiilleri arttirarak.

Yol-amag kuramma gore; lider bes c¢esit liderlik davranisi uygulayarak

izleyenlerin motivasyonunu, is doyumunu ve basar1 derecesini etkileyebilir;
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Emredici (yonlendirici) davranis: Bu liderlik davranisi izleyicilerin kural
ve mevzuata iligkin sorularini, beklentilerini ve 6zel egilimlerini agiklamaya
calismaktadir.

Basar odakh liderlik: Lider davranisi, amaglar 6niindeki engelleri ortadan
kaldirma, performans gelistirme, miikemmelligi vurgulama, personellere
giiven verme ve onlarm yiiksek standartlar1 kazanmalarini saglama olarak
belirlenebilir.

Destekleyici liderlik: Bu liderlik davranigsi dost¢a bir c¢alisma ortami
olusturma ve personellerle ileri diizeyde ilgilenme davranislarini
kapsamaktadir.

Deger temelli liderlik: Bu liderlik bi¢imi personellerin paha bigilmez
degerlerine yoneliktir. Onlarmn 6z etkililiklerini ve tutarlik duygularini
gelistirir ve liderlerin gorevlerine olan katkilari, kendi katkilarmi degerli
kilar.

Katihma liderlik: Lider, karar vermeden 6nce personellerin diisiincelerini

almakta ve onlar1 karar verme siirecine katmaktadir.

2.5.3.3. Vroom ve Yetton’un Liderlik Modeli

Lider Katilim Modeli olarak da adlandirilan teoride liderlik davranislar: ile

karar verme siirecine katilim iliskilendirilmistir. Orgiitteki gorev tanimlar1 tipik ve

tipik olmayan faaliyetleri gerektirdiginden lider davranislarinin da gorev yapisini

yansitacak bicimde uyarlanmasi gerektigini sdyleyen modele gore tanimlanmis bes

karar verme sekli bulunmaktadir (Zengin, 2018; Colak, 2018):

Al Davramisi (Otoriter I): Lider, elinde bulunan bilgileri kullanarak
problemi kendisi ¢ozer ya da kararlar1 tek basmna alir.

AII Davrams1 (Otoriter II): Lider, karara varmak i¢in gerekli olan bilgiyi
calisanlar1 vasitasiyla elde eder, sonra problemin ¢éziimiine tek basina karar
verir.  Lider, bilgi istenen problemle ilgili olarak c¢alisanlarmi
bilgilendirebilecegi gibi bilgilendirmeyebilir de. Burada calisanlarin roli

bilgi konusunda yardimci olmaktur.
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- CI Davramsi (Damismaci): Lider, problemleri ¢alisanlariyla bireysel olarak
paylasir, onlar1 bir orgiit gibi bir araya getirmeden diigiince ve tavsiyelerini
alir ve daha sonra karar1 kendisi alir. Karar, ¢alisanlarin fikirlerini i¢erebilir
ya da icermez.

- CII Davramisi (Damismaci II): Lider, problemi calisanlariyla bir grup
olarak paylasir ve onlarin diisiince ve tavsiyelerini alir. Daha sonra tek

basina bir karar alir. Karar ¢alisanlarm fikirlerini igerebilir ya da igermez.

- GI (Grup I): sorunlar takipgileriyle paylasip onlarin fikirlerini alir ve
sorunlari ortak kararlar ile ¢ozer.

- Gl Davramsi (Grup I1): Lider, problemi g¢alisanlariyla bir grup halinde
paylasir. Grup hep birlikte fikirler olusturur ve bunlar1 degerlendirir ve bir
¢Ozlim lizerinde karara varmaya calisir. Lider bir baskan gibi davranir. Tiim

grubun kabul ettigi ¢6ziim uygulanir.

Bu model liderligin karar verme yoniiyle ilgili uyguladigi yonteme dikkat
cekerek, etkili bir karar gelistirmek i¢in kararm kabulii ve kalitesinin dnemli
oldugunu belirtir ve astlarin karar verme siirecine katilmalarinda az veya ¢ok istenen
durumlarin 6zelliklerine odaklanir. Fakat her tiirlii karar verme durumu igin astlarin
kararlara katilmast uygun degildir. Astlarn  hangi kararlara katilacaginin
belirlenmesinde en 6nemli kriter “kararin niteligi”dir. Kararin nitelik gereksinmesine
ihtiya¢ duyup duymadiginin belirleyicisi ise grup faaliyetlerini etkileme derecesidir.
Modelde, karar siirecine katilimin diizeyini saptayabilmek icin bir takim kurallar
Onerilerek buna iliskin sekiz durumsallik, bes tane de davranis sorusu tanimlamis,
ancak liderlerin bu sorulara ragmen davranig tarzlarini belirlemelerinin oldukg¢a zor
oldugu belirtilmistir. Yoneticilerin i¢inde bulunduklar1 kosullara gore liderlik etme
tarzlarmi degistirerek daha etkin liderler haline gelebileceklerini 6ngdren model;
belirli problemlerle karsilasan yoneticilere farkli bir yaklasim 6nerdigi igin, bu teori

arastirmacilarca kabul gérmiistiir (Zengin, 2018).
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2.5.3.4. Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Teorisi

Durumsal liderlik kurami kapsaminda degerlendirilecek son teori Paul Hersey
ve Kenneth H. Blanchard tarafindan gelistirilmistir. Hersey ve Blanchard (1979)
liderlik kavramini agiklamak admna “gli¢” kavramimi kullanmiglardir. Giig, liderin
kitleyi etkisi altina alma kapasitesi olarak ifade edilebilir. Bu gii¢ kitlenin
sikayetlerini diigliriir veya kitleyi etkisi altma alir. Durumsal liderligin kilit iki
kavrami; kitlenin olgunluk diizeyinin saptanmasi ve liderin davranislar1 ile
izleyenlerine 6rnek olusturmasidir. Liderlerin dolayli yoldan yapmasi gereken ise
kitlenin belirli bir olgunluga erigmesine zemin hazirlamaktir. Olgunlasmamis kitlenin
ortaya ¢ikmasini saglamak igin gdrev yonelimli davranis gerekmektedir. Istenilen
olgunluga erismis kitlede bunlarin yerini otonomi almaktadir. Olgunluk seviyesini
dikkate almaksizin degisim meydana gelebilmektedir. Lider, izleyicinin diisen
performansini, motivasyonunu veya yapabilirlik diizeyini yeniden ylikseltmeye

caligir.

Hersey-Blanchard dort lider tiiriiniin ¢esitli durum ve sartlarda uygun
olmasindan s6z etmektedir. Anlatan lider tipi is esash bir lider tipidir ve amac1 isin
etkin bir bigimde ger¢eklesmesidir. Satan lider, aym1 anda ise ve etkilesime
kilitlenmektedir. Islerin daha iyi kosullarda yiiriitiilmesi i¢in bir taraftan astlarmna
komut verirken, bir taraftan da onlarin motivasyonunu artirmaya calismaktadir.
Katilimci lider, astlarin katilimiyla amaglarini gerceklestirmeye cabalamaktadir. S6z
konusu liderlik tipi iliskiye dayanir. Yetki goceren liderlik ise, Vroom-Yetton’daki
yetki devreden lideri animsatmaktadir. Bu liderler ne ise ne de iliskilere odaklanir, bu
tip liderler astlar1 ile yakin iletisime girmemektedirler. Hersey- Blanchard’in
Durumsal Liderlik Teorisine gore dort liderlik tarzi bulunmaktadir. S6z konusu

liderlik tarzlar1 ve temel 6zellikleri agagidaki gibi siralanmaktadir;

Yonlendirici Liderlik: Liderin ise dair agik ve net aciklamalarda bulundugu
durumlarda uygundur. Bu liderlik tiirlinde liderin gdrev yonelimi ytiksek, iligki

yonelimi ise diisiik seviyededir.
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Egitici Liderlik: Liderin iletisimi iki tarafli kullandigi, karar verme
asamasinda kontrolii elinde bulundurmasma karsin, c¢alisanlarin 6zgiiven ve
motivasyon gelistirmelerine bir ko¢ ya da siipervizor gibi yardimci oldugu hallerde
uygundur. Bu liderlik bi¢ciminde liderin gorevi orta diizeyde iken iligki yonelimi

maksimum diizeydedir.

Destekleyici Liderlik: Karar verme asamasina gerek liderin gerekse ¢alisan
bireylerin katiliminin s6z konusu oldugu durumlarda uygundur. Bu liderlik seklinde

liderin gorev yonelimi diisiik, iligski yonelimi ise ytiksektir.

Yetki devri yapilan liderlik: Calisanlarin islerini gergeklestirmeleri
konusunda yetkili ve sorumluluk iistlenebilme konusunda giidiilenmis olduklar1 ve
bu nedenle de liderin yetkilerini ¢alisanlara devredebildigi hallerde uygundur. Bu
liderlik bi¢ciminde liderin gorev yonelimi diisiik, iliski yOnelimi ise yiiksek

seviyededir (Yoldas, 2018).

2.6. Etkilesimci Liderlik

Bu liderlik tiirii 3 boyutta incelenmektedir. Bunlar; kosullu 6diil, istisnalarla

yonetim ve laissez-faire liderliktir.

Kosullu odiil: izleyenlerin donanim ve performanslarina bagli olarak
liderlerin izleyenleri ddiillendirmesi veya disipline etmesiyle alakalidir (Geyer ve
Steyrer, 1998: 400). Liderler, hedeflerinin gerceklesmesi halinde ne tiir bir yontem
izlenecegi ve onlarin ihtiyaglarmin hangi sekilde tatmin edilecegi ile alakali olarak

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

Istisnalarla yonetim: Yoneticilerce aktif ve pasif olmak {izere iki bigimde
uygulanir. Yonetimin aktif oldugu durumda, liderlik pozisyonunda olanlar
izleyicilerin performansini takip ederek onlarin standartlarin disina ¢ikmalarini ve
yanliglarmi diizeltir. Yo6netimin pasif oldugu durumda ise, liderler yanliglar ve
sapmalar meydana gelene kadar hicbir sey yapmadan yalnizca beklerler. Siire¢ bu

sekilde ilerlerken diizeltici bir faaliyette bulunmazlar (Bass, 1997: 187).
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Laissez-faire liderlik: Liderin ¢ogu eylemden kaginmasi ya da ortalarda pek
goriilmemesi ile alakahidir. Liderlik sekilleri arasinda en statik olanidir.
Etkilesimsizligi ifade eder (Geyer ve Steyrer, 1998: 400). Bu liderlik tiiriinde
kararsizlik ve isteksizlik egemendir (Bass, 1997: 187).

2.7. Doniisiimcii Liderlik

Bu liderlik modeli ilk olarak Damton’un (1973) “Isyan Liderligi” (Rebel
Leadership) isimli ¢alismasinda ortaya ¢ikmustir. James McGregor Burns tarafindan
1978 yilinda sosyolajik bir kavramdan ibaret olan “doniisiimcii liderlik” sistematize
edilmistir. Burns’a gore lider, orgiit tlyeleri tizerinde yiiksek diizeyde moral,
motivasyon ve performans olusturan olusmasi saglayan kisidir. Ayrica Burns
donitisiimcii liderin modern Orgilitlerde yeni alanlarin olusturulmasi becerisine sahip
tek liderlik oldugunu savunmaktadir. Ciinkii doniisiimcii lider degisimin ustasidir.
Daha 1yi bir gelecek tasarlar, 6ngorii sahibidir, vizyon olusturur ve bu vizyonu etkin
bir sekilde herkese benimsetir ve hayata gecirmek i¢in istek uyandirir. Cevrelerinden
gelen uyaranlara karsi tepki olusturmakla kalmayip ayni zamanda gevrelerinde

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

Dontigiimeti  liderin ~ 6zelliklerinden  zihinsel tesvik boyutu, liderin
izleyicilerini kullandiklar1 sorun ¢6zme yontemlerini sorgulamalari i¢in tesvik
etmesini ifade eder. izleyicilerini etkin yontemler gelistirme konusunda motive eder.
Hareket halinde bulunmadan daha 6nce sorgulamayi ve sorun ¢ozmeyi amaglar.
Izleyicilerini baskisiz bir sekilde diisiinmeye, kisisel goriis ve fikirlerini sorgulamaya

iter ve onlar1 bu duruma 6zendirir (Arslantas ve Pekdemir, 2007: 64).

Bu tiir liderlikte, ¢aliganlara bir {ilkii kazandirmak ve bir olusumun, degisimin
ihtya¢ oldugunu anlatmak ve inandirmak g¢ok Onemlidir. Bu sayede ¢alisanlarin
cabalar1 ve ¢aligsma istekleri kamgilanmis olup ayrica daha farkli yani orijinal fikirler
ortaya konmus olur. Donistiiriicii  liderlikte, isletmenin goérev alanlarinda,
stratejilerinde, faaliyet ve uygulamalar ile ilgili siireglerde degisiklikler yapilmakta;

doniistiiriicii liderler bu sayede personellerin diisiince ve davraniglarinda yeni bir
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olusumun ve degigimin geregine ve bu durumun yarar saglayacagina inanmalar1 i¢in

bir diizeltme yapilmasini saglamaktadirlar (Paksoy, 2002).

Bass (1990) doniistimcii liderligin dort ana boyutu oldugunu belirtmistir. Bu
ana boyutlar asagidaki gibidir (Cakinberk ve Demirel, 2010).

Ideallestirilmis Etki: Bu davrams boyutu liderin kisisel olarak karizmatik
ozellikleri ile izleyicilerinde; giiven, saygi ve hayranlik olusturmasi ile alakalidir.
Lidere duyulan giiven astlarinin algilama ve kabul seviyelerini keskin bir bigimde
degistirebilecek giictedir. Buna ek olarak karizma, lidere genel olarak onu
izleyenlerin yiikledigi o6zellikleri ifade etmektedir. Ideal hale getirilmis etKi
karizmanin yaninda, liderin izleyenleri ile etki halinde bir vizyon olusturma ve bu

vizyonu belirleme davraniglarin1 da kapsamaktadir (Erturgut, 2012).

Ilham Verme/Karizma: Karizmatik liderler, kendi vizyonlarmni astlarmna
iletirler. Bu sayede astlarina saygi, giiven, gurur ve gilivenilirlik gibi ozellikler
kazandirmis olurlar. Bu liderler ile izleyicileri arasindaki etkilesimde; oOrgiitsel
kurallar, diizenlemeler, 6diil ve cezalar disinda izleyicilerin bireysel ihtiyaglarinin ve
beklentilerinin esas alindig1 bir iliski ortaya c¢ikar. Fakat karizmatik liderlik
doniistiiriicii liderligin yalnizca bir unsurudur. Karizma muhakkak olmalidir fakat
doniistiiriicii bir lider olmak igin tek basma yeterli degildir. Doniistimcii olmayan bir
karizmatik lider izleyicilerini farklilasma yani degisim konusunda ¢ok az etkileyecek

hatta neredeyse hig etkileyemeyecektir (Cakinberk ve Demirel, 2010).

Entelektiiel Tesvik: Doniistimcii liderler, astlarmin gelistiriciligi ve
inovasyon Ongoriisiine sahip olmalari i¢in tesvik ederler ve bunu faaliyete ge¢irmek
icin uygun bir orgit kiltiirii, 6rgiit iklimi meydana getirirler. Entelektiiel tegvik,
astlarinin sorunlarin daha fazla farkinda olmalarini, “yaptiklari isi en iyi sekilde
hangi bigimde yapabileceklerini” diisiinmeleri igin ¢aba harcamalar1 konusunda
devamli olarak motive eder ve onlar1 sosyal-duygusal olarak destekler. Entelektiiel
tesvikte liderler, personellerin sorun ¢ozebilme yeteneklerini de gelistirirler
(Cakmberk ve Demirel, 2010).
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Bireye Saygi (Bireysel ilgi): Doniisiimcii liderler, astlariyla birebir iliskide
bulunabilen ve onlarin bireysel gelisimlerine Onem atfeden, empati kurma
kabiliyetleri yiiksek liderlerdir. Bu liderler isletme iginde izleyicilerinin Kkisisel
ihtiyaclarini, beklentilerini karsilayabilmeleri ve kendilerini gelistirebilmeleri i¢in
mentorluk gorevi tistlenirler. Bu tiir liderler astlarini ¢ok iyi tanir, tanimanin yani sira
zaman zaman onlara 6giit verir ve performanslari ile ilgili devamli olarak yapici
elestirilerde bulunurlar. Bu sayede c¢alisanlar, gorevlerinin 6neminin daha fazla
farkina varmakta, isletmedeki gorevlerini kendi kisisel menfaatlerinin iizerinde

tutmaya baslamaktadirlar (Cakinberk ve Demirel, 2010).

Gergek dontstimct liderlerin etik fikirlerin gelismesine destek olmalari
gerekir. Bu uygulamalarin net bir sekilde belirtilmis ve siirekli olarak vurgulanmalar1
gerekir ve Orgiitiin biitlin iiyeleri tarafindan paylasilan ahlaki standartlar1 kapsayan
bir orgiitsel kiiltiirtin gelismesine yardimci olmalidir. McGregor Burns, politik
liderlik konusunda Weber’in ekonomik ve ekonomik olmayan otorite kaynagindan
ve Herbert A.Simon’un yOnetimsel doktrininden yola ¢ikarak doniisiimcii liderlik
(transformational leader) ve etkilesimci liderlik (transactional leader) ayrimina
gitmistir. Etkilesimci lider (geleneksel, yonetsel, liderlik) seklinde ifade edilmis ve
bu liderlik seklinin yeni gelisen sosyal ve ekonomik kosullarda basarili olamamasi
tizerine dontisimcti liderlik kurami ortaya atilmistir. Bu konu ile alakali ilk
calismalarinda doniisiimcii liderligi etkilesimci liderlikten ayiran 6zellikleri tespit

etmeye yonelik olarak baglamistir (Eraslan, 2006).

Etkilesimsel ve doniisiimsel liderligin bir ¢ok ortak 6zelligi bulunmaktadir.
Bunlar yiiksek performansi ddillendirmek ve c¢alisanlar1 Orgiit amaglari
dogrultusunda hareket ettirmek gibi. Fakat bu iki liderlik arasinda uygulama ve siireg
bakimindan biiyiik farkliliklar bulunmaktadir. Doniisiimsel liderler, 6rgiit iiyelerine
daha fazla yetki vererek onlarm gelismesine yardimci olmaya c¢alisir ve onlari
beklenenden daha fazlasini yapmalar1 konusunda cesaretlendirir. Etkilesimci liderler
ise Orgiitt tiyelerinin belirlenmis olan hedeflere ulagmalarini saglamak icin rol ve
goreve iliskin davraniglarmi belirleyerek, onlar1 motive ederler ve yonlendirirler.
Déniistimsel liderler, dngorii sahibi ve orgiit iiyelerinde giiven ve saygi olusturan

kisiler olarak goriilmektedir. Etkilesimsel liderler ise, orgiit tiyelerinin faydali olan
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hareketlerini ~ ddiillendirmenin  yaninda uygun olmayan davraniglarmi da
cezalandirirlar. Etkilesimci liderler ¢alisanlarin1 dnceden tanimlanmis gorevlerini
yapma ve diger Orgiit iiyeleri ile birlikte sorunlar1 ¢oziime ulastirma dogrultusunda
yonlendirirken doniisimcii liderler ise yeni amaglar ve yeni yontemler belirleyerek
vizyon olustururlar. Bunlara ek olarak, doniigiimsel liderler ¢alisanlar1 gelistirici ve
karizmatik olma gibi 6zellikleri de tagimaktadirlar (Korkmaz, 2005). Bu iki liderlik
arasidaki farklar tablo 2’deki gibi gosterilebilir.

Tablo 2: Etkilesimci ve Doniisiimcti Lider Arasindaki Farklar

Etkilesimci Doniigiimcii
Zaman yOnelimi Kisa, bugiin Uzun, gelecek
Esgiidiim mekanizmasi Kurallar ve yonergeler Hedef ve deger birligi
[letisim Dikey, yukaridan asagiya Cok yonelimli
Odaklanma Finansal hedefler Miisteri (i¢ ve dis)
Odiil sistemi Orgiitsel, dissal Kisisel, i¢sel
Giic kaynagi Makam izleyenler
Karar verme Merkezilestirilmis, Katilim saglanmis,
Yukaridan agagiya Asagidan yukariya
Isgoren Mal yerine koyma Gelistirilebilir kaynak
Itaat Emir Rasyonel ac¢iklama
Degismeye iliskin tutum Kacinma, direnme ve Kag¢mmama,
Statiikoyu koruma Benimseme
Yonlendirme Kazang Vizyon ve degerler
Mekanizmasi
Denetim Asiri uyum Ozdenetim
Bakis acis1 Icsel Dissal
Gorev tasarimi Boliimlendirilmis, bireysel Zenginlestirilmis,
Grupsal

Kaynak: Eraslan, L. (2006). Liderlikte Post-Modern Bir Paradigma: Doniisiimcii Liderlik, Journal of
Human Sciences, 1(1).

2.8. Vizyoner Liderlik

Vizyon, gelecegi diisleyip tasarlamaktir. Vizyona sahip olan liderler
toplumlarin veya orgiitlerin gelecegini diislerler ve diisledikleri gelecegi tasarlamak
icin caba sarfederler (Ergetin, 2000). Vizyon sahibi lider, ongoriisii yiiksek olan
liderdir. Bu agidan vizyoner lider, orgiitiin gelecegini kendi fikirlerine gore ama
gerceklikten uzaklagmadan sekillendiren ve bunu da orgiit iiyelerine agik bir sekilde

ifade edebilme yetenegine sahip olan kisidir (Ulgen ve Mirze, 2013).
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Vizyoner liderlik yeni bir gozle gelecege bakabilen, gelecegi en iyi sekilde
anlamaya calisan, i¢erisinde bulunduklar1 6rgiitlere ve takipgilerine her kosulda yeni
yollar gosteren, personelin potansiyelini iyi degerlendirerek onlara yaptiklarindan
cok daha iyi seyleri yapabilme gii¢lerinin olduguna inandiran, isteyenleri bulundugu
durumdan gelecege tasimaya c¢alisan bir tiir ufuk liderligidir. Bu anlamda liderin
vizyonu yagamin kendisi gibi dinamik bir siire¢ olarak Orgiitiin gelecekteki resmini
olusturmaktadir. Bu vizyon siirekli gelecege doniik olarak yenilenir, etkisini
kaybedip celiskili hale geldiginde ise ilham verici yeni bir vizyon ile degistirilir
(Topgu, 2017).

Etkili vizyona sahip bir liderde sunlarm olmas1 gerekir (Ulgen ve Mirze,
2013: 258):

- Farkli, inandirici, fakat gergekgi vizyon olusturabilme yetisine sahiptir.

- Vizyonunu isletme paydaslarma agik bir sekilde anlatabilme ve
aciklayabilme yetenegini haizdir.

- Bireysel davranislari ile sahip oldugu vizyon birbirleri ile tutarhdir.

- Sahip oldugu ve acik olarak ifade edebildigi vizyonun anlami, ¢esitli ve
farkli kosullar altindaki ve farkli konumlardaki paydaslar i¢in aynidir; yani
isciler, kredi verenler, pay sahipleri ve diger paydas gruplan agisindan
liderin agikladig1 vizyon ayni anlami tagir.

- Vizyonunu somut bir sekilde gergeklestirebilme yetisine sahiptir.

Vizyoner bir lider olarak giiniimiiz isletme yoOneticileri gelecegi dnceden
tahmin ederek katilmali yonetim anlayisi i¢inde calisanlariyla birlikte isletmeyi
basariya gotiirecek bir vizyon olusturmali, vizyona gidecek yolda giiclii stratejiler
gelistirerek, tehditleri firsatlara doniistiiren proaktif bir yaklagimla basar1 yolunda
hizla ilerlemelidirler. Yenilik ve degisimleri yakindan takip ederek, egitimin
gerekliligine inanmalari, siirekli 6grenme giiciiniin getirecegi faydanin bilinciyle

ogrenen bir organizasyon olusturmalar1 gerekmektedir (Tekin ve Ehtiyar, 2011).
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2.9. Etik Liderlik

Etik liderlik, 6rgiitiin hedef ve amaglarini, vizyonunu ve orgiit degerlerini etik
bir anlayis icinde ortaya koymaktadir. Giiven duygusu sayesinde orgiitteki
caliganlara ilham vermesi ve vermis oldugu s6zde durmasi bir lideri etik lider yapan
ve farkli kilan onemli 6zelliklerden birisidir. Orgiitte biitiin calisanlarin uymasi ve
korumasi beklenen degerlerin olusturulmasi, bu liderligin 6nemli bir boyutu olarak
gosterilmektedir (Cemaloglu ve Kiling, 2012). Liderin rol davraniglari, izledigi
strateji ve taktikler Orgiitte istlenilen gorevlerin basarilmasinin ve uyumun
saglanmasimin haricinde izleyicilerin degerlerini, inanglarini ve davraniglarini etkiler.
Liderin davranislar1 ve izledigi stratejiler, calisanlar agisindan etik ve dogru bir
bicimde anlasildigr zaman degerli olmaktadir (Helvaci, 2010). Etik liderlik, liderlik
stirecinde, liderlik becerisi ile etik degerler arasinda balans olarak nitelendirilir.
Bireylerin karakter yapilarma bakmaksizin ve belirli tabular olmaksizin onlarin

bireysel farkliliklarini ve inanglari kabul edip benimsemektir (Y1lmaz, 2006).

Etik liderlikte “karakter” plandadir ve dogruluk esas prensiptir. Temel olarak
etik liderlik, digerlerinin haklarma saygili olmay1 gerektirir. Etik liderligin alt1
onemli kavramu su sekilde belirtilmektedir (Ugurlu, vd., 2013):

1. Karakter ve diiriistlik

2. Etik farkindalik

3. Toplum ve uyum

4. Motivasyon

5. Cesaret ve yetkilendirme

6. Etik Sorumluluk Y 6netimi

Bu temel kavramlar, etik davraniglarin kisi karakteriyle bir biitiin haline
gelmis ve toplumsal uzantilart olan bir yapiyr gostermektedir. Etik liderlikle ilgili
olarak, etik ilkeleri dillendirme, insanlara sorumluluk yiikleme, insanlar1 karar alma
slirecine dahil etme, 6rnek olma, uyumlu olma, digerlerinin tepkilerini dnemseme

gibi 0zelliklere vurgu yapmaktadir.
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Literatiir bakimindan inceleme yapildiginda liderlikle ilgili pek ¢cok caligmaya
rastlanmaktadir. Ozellikle de saghk sektoriinde liderlik kavrami incelendiginde ise
biiyiik ¢ogunlugun hemsireler tiizerinde yapilan c¢alismalar oldugu dikkat

cekmektedir. Bu ¢alismalardan bazilar1 asagida sunulmustur.

Mogulkog (2009), Istanbul’daki kamu ve 6zel hastanelerde yapmis oldugu
calismada Luthans’tan uyarlanan liderlik yonetim 6lgegini kullanmistir. Bu anket
106 yonetici hemsire iizerinde uygulanmis ve yonetici hemsirelerin géreve odakli
liderlik tarzi puanlar1 daha yiiksek bulunmustur. Arabaci (2012), Istanbul’daki kamu
hastaneleri, 6zel hastaneler ve {iniversite hastanelerinde yaptigi calismada Ekwall ve
Arvonen’in liderlik davranis &lcegini kullanmustir. Calisma Istanbul’daki 267
hemsire lizerinde uygulanmis ve hemsirelerin, yonetici hemsirelerin liderlik tarzini
gorev odakli olarak idrak ettikleri tespit edilmistir. Baska bir caligmada iliskiye
yonelik liderlik tarzmin diistiik diizeyde oldugu, gorev odakl liderlik tarzinin orta
diizeyde oldugu gorilmiistiir (Giir ve Baykal, 2016). Sezgin (20018) o6zel bir
hastanede 170 saghk c¢ahsami ile yaptigi ¢alisma sonucunda c¢alisanlarin,

yoneticilerinin liderlik tarzin1 gérev odakl olarak algiladiklarini belirtmistir.

Oztiirk, Bahgecik ve Giirdogan (2012), Istanbul’daki kamu hastaneleri, 6zel
hastaneler ve iiniversite hastanelerinde yapmis olduklar1 ¢alismada Bass ve Avalio
tarafindan gelistirilen ¢ok faktorli liderlik anketi kullanilmistir. 369 hemsire
iizerinde wuygulanan bu c¢alismada hemsirelere gore yonetici hemsireler

transformasyonel liderlik yaklasimi sergilemektedir sonucuna ulagilmistir.

Yapilan diger ¢alismalara bakildiginda liderlik tarzlarmin orgiitsel bagliligi
iizerinde etkisininde arastirildugi goriilmektedir. Kocaeli’nde bir saglik kurumunda
calisan 300 hemsire ile yapilan ¢alismada gorev odakli ve ¢alisan odakli liderligin
orgiitsel baghlik ve is stresi lizerine etsi incelenmistir. Buna gdre gorev odakl
liderlik tarzmnm yiliksek oldugu ancak orgiitsel baghlik iizerinde ertsinin olmadigi
bulunmustur (Ergiin ve Celik, 2015). Karahan (2008), Afyonkarahisar’da bir
hastanede 321 hemsire ile yaptig1 ¢caligma sonucunda liderlik davranislari ile orglitsel

baglilik arasinda pozitif bir iligki oldugunu saptamistir.
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3. PERSONEL DEVIR HIZI

3.1. Personel Devri Kavram

Personel devri, insan kaynaklar1 yonetimi giiclinii planlayanlarm dikkatini
¢eken ciddi bir konudur. Ciinkii personel devri, yoneticileri, kontrolii zor olan bir ¢ok
personel sorunuyla karsi karsiya birakir. Kavramsal ag¢idan bakildiginda personel
devri, belirli bir donemdeki personel hareketliliginin o donemdeki ortalama personel

sayisina oranidir (Kankaanranta vd., 2007).

Hangi sebeple olursa olsun bir personel 6rgiitten ayrildiginda, yeni eleman ise
alinmakta ve o eleman egitilmektedir. Isten ayrilanlarm hareketlilik olasilig
gelenlere nazaran daha yiiksektir ve gidenlerin kalanlara gore daha az iiretken
olduklar1 diisiiniilmektedir. Orgiitsel psikolojide bu “Hobo sendromu” olarak
adlandirilir ve iggiidiisel uyarilardan ortaya ¢iktigina inanilmaktadir (Munasinghe ve
Sigman, 2004: 86).

Personel devri ile ilgili yapilan tanimlarin bazilarinda personelin kendi istegi
ile isten ayrilmasindan s6z edilirken, bazilarinda isten ¢ikarilmalarin da dahil edildigi
goriilmektedir. Personel devri, belirli bir donemde isletmeden ayrilanlarin isletmede
calisan ortalama personel sayisina orani olarak tanimlanabilir (Yiiksel, O., 1998).
Sektorel anlamda isletmeler arasinda farklilik gosteren personel devir hizinin
isletmelere canlilik kazandirma etkisine sahip olmasina ragmen bu oranin diisiik

olmasi her isletme i¢in arzu edilen bir durumdur.

Personel devri, bir ¢ok isletme igin dnemli bir problemdir ve gerek personel
gerekse Orgiit igin masrafli olabilir.Is doyumsuzlugu, orgiite iliskin is ortamindaki
baskilar, personelin mesleki uygulamalarinin tanimlanmasi ve kontroliindeki
yetersizlikler, mesleki ilerleme i¢in firsat yoklugu, kararlara katilamama, yOnetsel
destek yoksunlugu ve yetersiz iicretler personel devrine katkida bulunan temel

faktorler olarak goriilmektedir.
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Personel devrinden tam anlamiyla kagmmak mimkiin degildir. Saghk
kurumlar1 yoneticileri kontrol edilemez nedenlerle olusacak personel devrine karsi
duyarli olmak zorundadir ve degistirilemez nedenler i¢in ¢ok ¢aba harcamamali,
kontrol edebildikleri nedenleri degistirmeye ¢alismalidirlar. Personel devrinin
optimum olup olmadigini belirlerken, alikoyma ve personel devri maliyetlerini ve
kontrol edilebilir personel devrinin biiyiikliigiinii analiz etmelidirler. Ydneticiler,
personel devir kararmi etkileyen faktorler ile ilgilenerek, en yararli sekilde
orgiitlerini hazirlamak icin etkili stratejik planlar gelistirmelidirler (Abelson ve
Baysinger, 1984: 24-26)

3.2. Personel Devrini Etkileyen Etmenler

Is hayatinda ortaya ¢ikan bircok faktdr personel devir hizmi etkilemektedir.
Isletmenin iicret ve terfi politikasi, yonetimin tutumu, iilkenin genel ekonomik
durumu ve toplumsal faktorlerin disinda; daha iyi is bulma beklentisi, yas, cinsiyet,
egitim, medeni durum, performans, stres, is arkadashg: gibi faktorler personel devir
hizin1 belirlemekte ve isten ayrilma nedenlerini ortaya koymaktadir.isten ayrilmalar
ister goniillii nedenlerle ister goniillii olmayan nedenlerle olsun, isletmenin isgiicii
devir hizin1 dogrudan etkilemektedir. Isgiicii devrinin yiiksek olmasi, maliyetleri
artrracagindan dolayr isletmenin karlilimmi ve verimini de distlirecektir. Ayrica

personel agisindan da tatminsizlige ve performans diisiikliigline sebep olacaktir

(Findikg1, 2000).

Personel devrini etkileyen faktorler genel itibariyle kisisel faktorler, orgiitsel
faktorler ve ekonomik faktorlerden olusmaktadir. Kisisel faktorler; yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, medeni durum, g¢alisma siiresi ve tecriibe, is doyumu ve strestir.
Orgiitsel faktorler; orgiit yapist ve personel politikasi, orgiitiin  biiyiikliigii,
iicretlendirme, yoOnetici davraniglari, basar1 degerlendirme ve terfi, arkadaslik
iliskisidir. Ekonomik faktorler ise; is piyasasinin durumu, istihdam diizeyi, genel
ticret diizeyidir (Kilig, 2004). Kurumlarda personel devrini etkileyen etmenler
arasinda personelin kendi istegi ile galistiklar1 isten ayrilmalar1 ve kurum tarafindan
isten ¢ikarilmalarinin yani sira, personel devrini etkileyen baska etmenler de

bulunmaktadir. Bu etmenler; personelin genel saglik problemleri, evlenmesi,
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hamileligi, askerlik durumu, emekliliginin gelemesi, baska yere tasinma vb.

etmenlerdir (Titiincti ve Demir, 2003).

Personeli isten ayrilmaya mecbur birakan isletme disi etkenlerin var oldugu

gibi, isletme i¢inde de ortaya ¢ikan bir ya da birden ¢ok etken, personelin isini hemen

birakmasma neden olabilmektedir. Bu durum, isletme i¢i etkenin ¢ok giiclii olmasi

halinde de s6z konusu olabilmektedir. Bunlarin diginda da, tiimiiyle personelin 6zel

yasantisiyla ilgili birtakim nedenler, isletme dis1 ve isletme ici bir etken olmasa bile,

personelin isinden ayrilmasina yol agmaktadir. isten ayrilmalarm gercek nedenlerinin

aciklanmasi isletme acisindan daha saglikli sonuglar doguracaktir. Isten ayrilma ve

cikarilmaya neden olabilecek bazi faktorler vardir. Bunlar:

il

Isletme dis1 etkenler, genellikle isletmenin ve personelin disinda gelisen,
etki zamani belirsiz ve ayn1 zamanda isletme tarafindan kontrol edilmesi
giic olan etkenlerdir. Bu etkenlerin ¢ikis kaynagi olarak iilkenin i¢inde
bulundugu ekonomik, siyasal, toplumsal sartlar gosterilebilir (Kilig, 2004).

Isletme ici etkenler, isletme dis1 etkenlerin aksine kontrol edilebilen, zamani
ve nedeni bilinen etkenlerdir. Genellikle personelden ya da yonetimden
kaynaklanan etkenlerdir. En Onemlisi de yonetsel uygulamalardan
kaynaklanan i¢ sorunlardir (Kilig, 2004). Personel devrine etki eden
faktorleri ortadan kaldirmak veya azaltmak icin, iyi bir insan kaynaklari
planlamasi yapilmali, is analizleri yapilmali, iyi bir yOonetim sistemi ve
uygun bir ¢alisma ortami olusturulmali, iyi bir {icret sistemi ve terfi
olanaklar1 gelistirilmeli, is garantisi ve sosyal gilivenlik haklar1 saglanmali,
calisanlarin isten ¢ikarilmalarina veya ¢ikarilmalarina neden olan etkenlerin

yeniden degerlendirilmesi gerekmektedir (Tiitiincli ve Demir, 2003).

3.3. Personel Devrinin Nedenlerine iliskin Gelistirilen Modeller

Bir sorun olarak goriildiigii andan itibaren personel devir siirecini agiklamaya

yonelik sayisiz aragtirma yapilmig ve ¢ok sayida model meydana getirilmistir (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
gelistirilen temel modellerden biridir. Giiniimiizde personel devri ile alakali yapilan
teorik ve deneysel calismalarin bir ¢cogunun temeli bu modele dayanmaktadir
(Tanova ve Holtom, 2008: 1554; Joseph vd, 2007). Bu modele gore, calisanlar ve
orgiitler birbirleri ile balans durumunda olmalidirlar. Calisanlar orgiite katki
saglarlarken oOrgiitler de buna karsilik calisanlarma c¢esitli fayda ve olanaklar
saglamaktadirlar. Eger orgiitlerin ¢alisanlarina sagladiklar1 fayda ve olanaklar yeterli
gelmezse aralarindaki uyum bozulacak ve c¢alisanlar ilk firsatta orgiitlerinden
kopacaklardir. Kisisel katki ve orgiitsel fayda arasindaki bu uyum, isin idrak edilen
cekiciligi ve galisanlarm algiladiklar1 hareket kolayligi gibi iki motivasyonel faktoriin
fonksiyonudur (March ve Simon, 1958; Ramesh, 2007).

3.3.2. Mobley (1977) Modeli

Mobley (1977) modeli, personel devri siirecini agiklayan ilk ve etkisi en
yiiksek modellerden biridir (Jex ve Britt, 2008). Mobley bu ¢alismasinda personel
devir sirecini belirli asamalar halinde belirlemistir. Modelin ilk asamasinda
calisanlar mevcut islerini birgok agidan degerlendirmekte, bu degerlendirmenin
olumlu veya olumsuz olmasina baglh olarak da ikinci asamada is doyumu ya da
doyumsuzlugu algisina sahip olmaktadirlar. Eger ¢alisanlar islerinden doyum elde
ettikleri diisiincesinde olurlarsa siire¢ burada sonlanacak yani mevcut islerinde
calismaya devam edeceklerdir. Fakat is doyumsuzlugu algis1 yiiksek olursa bir
sonraki asamada c¢alisanlarda isten ayrilma fikri meydana gelecektir. Daha sonra,
caliganlar mevcut islerini terketmenin fayda ve maliyetlerini kendi mevcut
kosullarica degerlendirecekler, eger fayda yonii agir basarsa tasinma, mevcut isten
saglanan faydalarin kaybedilmesi gibi bazi maliyetlere katlanma riskini goze alarak
besinci asamada, farkli segeneklerde is arama diislincesine sahip olmaya

baslayacaklardir. (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 degiskenlerine ait olarak farkli
bir model 6nermistir. Bu modele gore personel devrinin; licret seviyesi, orgiitle
biitiinlesme, aragsal iletisim, formal iletisim ve merkezilesme olmak iizere bes temel
unsuru vardir. Belirtilen unsurlardan orgiitle biitiinlesme ¢alisanlarin 6rgiitiin bir
parcast olma konusunda ne hissettiklerini; aracsal iletisim kisiye orgiit tarafindan
kendisi ile ilgili bilgilerin verilmesini; formal iletisim ise uygulamalar1 ve politikalari
hakkinda orgiitiin ¢alisanlarm1 aydmlatmasmi agiklamaktadir. Modelde {icret
seviyesi, orgiitle bir biitiin olabilme, aragsal iletisim ve formal iletisim seviyesinin
azalmasinin personel devrini yiikseltecegi; merkezilesmenin azalmasinin ise personel
devrini de azaltacag1 belirtilmektedir. Is doyumu ve degisik is firsatlar1 ise ana
belirleyiciler ve personel devri arasindaki ara degiskenlerdir. Modelin temel
hipotezine gore; calisanlarin algiladiklar1 isten doyum saglayamama ve alternatif is
olanaklarinin olmasi isten ayrilma 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), 6nceki ¢alismalara gore ¢ok daha genis kapsamli
bir personel devri modeli sunmustur. Bu modele gore, bir calisanin Orglitte
kalmasinda veya orgilitten ayrilmasinda etkili olan ii¢ temel faktor vardir. Bunlar; is
ile alakali beklentiler, calisanlarin islerine karsi olan duygusal reaksiyonlar1 ve
orgiitten ayrilma veya kalma diisiinceleridir. Calisanlarin iglerine iliskin beklentileri
ve degerleri is doyumlarini, 6rgiitsel bagliliklarini ve yaptiklar1 ise olan bagliliklarini
etkilemektedir. Bu duygusal reaksiyonlar da bazi is dis1 etkenlerle beraber (6rnegin
kariyer gelisimi, ailevi nedenler, cografi nedenler vb.) ¢alisanlarin orgiitten ayrilma
ya da kalma diisiincelerinin netlesmesini saglamaktadir. Belirtilen diisiinceler de
direkt olarak eylem haline gelebildigi gibi alternatif i firsatlarmimn belirlenmesi ve
degerlendirilmesinin neticesine gore de eylem haline gelebilmektedir. Ciinkii ayrilma
diisiincesinde olan calisanlar her daim yeni bir is bulamamakta ya da issiz kalma

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

Ise bagliligin, personel devrini direkt olarak etkileyen tek sebep oldugunu
soyleyen modellerden biridir. Bu modele gore, galisanlar is ile alakali kazanimlarmi
isin maliyetleri veya negatif yonleri ile mukayese etmekte ve bunun sonucunda is
doyumu ya da doyumsuzlugu yasamaktadirlar. Bu doyum seviyesi de personelin ise
olan bagliligmn ii¢ ana belirleyicisinden biridir. Ise bagliligmn diger belirleyicileri ise
ise iliskin yatirimlar ve alternatif is olanaklarmm bulunmasidir. Is ile alakali
kazanimlara 6rnek olarak iicret, isin calisanlara olan maliyetlerine 6rnek olarak is
yikii ve kaynaktaki yetersizlik, ise iliskin yatirimlara 6rnek olarak ise kalifiye
personel ve is arkadaslari verilebilir. Yani, is ile alakali kazanimlar azaldiginda, isin
olumsuzluklar1 arttiginda, yatirimlar azaldiginda ve daha cekici is olanaklarmin
mevcut oldugu durumda ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarinin diismesi ve personel
devrinin artmasi1 beklenen bir durumdur (Arora, 2000: 124). Rusbult ve Farrell
(1983; 437’den akt. Arora, 2000), gelistirdikleri bu model gergevesinde personel

devrini azaltmak i¢in su yontemleri 6nermislerdir;

- Ucret diizeyi rakiplerin denk personel i¢in &dedikleri iicretin altinda
olmayacak sekilde artirilmalidir (kazanimlar),

- Calisanlara islerini yeniden diizenleme ve isle ilgili negatiflikleri giderme
olanagi saglanmalidir (maliyetler),

- Calisanlarla isletme arasinda bir bag kurulmalidir (6rnegin konut kredisi
destegi verilmesi) (yatirimlar),

- Calisanlara, baska isletmelerin saglayamayacagi imkanlar saglanmalidir.

3.4. Personel Devir Hiz1 Hesaplama Yontemleri

Personel devir hizinin hesaplanmasi, isletmelerin gelecekte ne kadar sayida
calisana ihtiya¢ duyacaginm bilinmesi ve insan kaynaklar1 planlayicilarinin ihtiyag
duyacagi konulari ayrica isten ayrilan personelin egitim durumu, hangi pozisyonlarda
cikislarin fazla oldugu gibi isletmenin insan kaynaklar1 planlamasinda faydalanacagi
bilgileri 6grenmede etkin oldugu soylenebilir. Personel devrinin hesaplanmasinda

izlenecek yontem genis Olgiide personel devri kavramiyla alakali oldugundan, bu
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kavramlar personel devir oranlarinin hesaplanmasinda ¢ikis noktasini meydana
getirirler (Aligc1, 1998). Personel devrinin hesaplanmasinda degisik yontemler

kullanilmaktadir. Asagida kisaca bu yontemlerden bahsedilmektedir.

Cikislar Ustiine Kurulu Oranlar: Siireg icersinde isletmeye girisler fazla
ise, bu isletmenin bliyliylip gelismekte oldugu varsayilacaktir. Bu durumda da reel
isgiicli doniisiim orani ¢ikiglar odakli hesaplanacaktir. Bu yontemin giigsiiz yonii ise
isletmede ¢alisan sabit iggiicli oranini belirlemedeki yetersizlgidir (Walmsley, 2004:
239).

Girisler Yontemi: Cikislar girislerden fazla ise ve siire¢ icersinde de bir giris
¢ikis dengesi kurulmasi saglanamayacaksa, kiigiilmekte olan bir isletme durumu
ortaya ¢ikacak ve personel doniisim oranmi girisler odakli hesaplanacaktir. Bu
yontemde isletmeden ayrilmalar olmadan ise yeni aliman personeller de dahil
olmaktadir. Dolayisiyla bu yontemin kullaniminda g¢ikacak oran yiiksek olabilir ve

isletme yOnetiminin hata yapmasi da kaginilmaz olabilmektedir (Aksu,1995: 465).

Isgiicii Akis Yontemi: Ayrilmalar ve girisler yonteminin birlestirilmesiyle
meydana gelen bu yontem girisler ve ¢ikislar toplaminin ortalama isgiicli sayisina
boliinmesiyle bulunur (Aligel, 1998: 88). Ayrilmalar yontemi ve girisler yonteminin
sakincalarini yok etmek amaciyla kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde hem ayrilan
veya cikarilan personeller hem de ise yeni alinan personeller goz Oniinde

bulundurularak hesaplamalar yapilmaktadir.

Net Isgiicii Yontemi: Bu yontemde esas alman nokta, isten ayrilanlarm
yerine gecenlerin sayisidir. Temel olarak bu saymin kullanilmasmin geregi, isletme
agisindan yerine yeni is¢i alinmayan ayrilmalarm igletmeye bir maliyet
yaratmadigidir. Bu yontemin kullanilabilmesi i¢in, personel devir hizinin
hesaplanacagi donemde, ise alman personellerin sayist isletmeden ayrilan
personellerin sayisindan fazla olmamalidir. Bu say1 fazla olursa bu ydntemin
kullanilmasi isletmedeki esas personel devir oranmi vermeyecektir (Demir, 2002:
378).
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Bowey Istikrar Indeksi: Bowey’in indeksi personellerin hizmet siirelerini de
hesaba dahil etmeyi esas alir. Belirli bir donem i¢inde isletmeye dahil olan
personeller ile birlikte simdiki personellerin hizmet siirelerini de esas alir (Aksu,
1995). Bu indeks, eger tiim déonem boyunca istihdam edilmislerse personellerin sahip
olabilecegi toplam hizmetin siiresine adapte edilmektedir. Bu dénem ise genellikle 2

yildir ve hizmet siiresi ay olarak esas alinir.

Isletmelerde personel devrini bulabilmek, ihtiya¢ duyulan personel miktarinin
belirlenmesini saglamaktadir. Bundan dolay1 isletmede ihtiyag duyulan personel

sayisini tespit etmenin yollarindan biri de personel devrinin belirlenmesidir.
Ayrica personel devrinin tespit edilmesi su konulara da yardime1 olmaktadir;

- Isletmede hangi donemlerde personele ihtiya¢ duyuldugunun belirlenmesi,

- Isletmede hangi departmanlarda personel ihtiyacinin  oldugunun
belirlenmesi,

- Isten yrilmalarin sebeplerinin tespit edilmesi,

- Isten ayrilmanm hangi zamanlarda ortaya ¢iktigmin tespit edilmesi,

- Personel planlamasinda isletmeye veri desteginin saglanmasidir.
Isletmelerin ¢alisma bigimine gdre hesaplama ydntemleri olusturmak
miimkiindiir. Isletmenin sezonluk calismasindan dolay1 personel devrinin
yiiksek ¢ikacagi i¢in yillik hesaplamay1 dogru saymaz iken, birgok isletme
stirekli agik bulunalarindan dolay1 yillik bazda hesaplamalarin dogru sonug
verdigi kanaatindedir. Isletmelerin bazilar1 da iicer aylik, altisar aylik veya
i yillik siirelerle personel devrini hesaplamaktadirlar. Personel devrinin
hesaplanmasinda, personellerin ise girmesi veya isten ¢ikmasi esas
alinabilmektedir. Fakat isletmeler, 6zellikleri ve insan kaynaklar1 yonetim
bicimlerinin degisikliginden dolay1 farkli yontemler uygulayabilmektedir.
Literatiirde farkli hesaplamalar bulunmakta olup diger hesaplama

yontemleri de agagida mevcuttur.

Genellikle isletmeler dort yontem kullanmaktadirlar. Bunlar; ayrilmalar

yontemi, girigsler yontemi, personel akis1 yontemi ve net personel yontemleridir.
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3.4.1. Cikislar Ustiine Kurulu Oranlar

Bu yontem, kiginin herhangi bir sebeple kisisel istegi ile isten ayrilmasi veya
isletme tarafindan isten ¢ikarilmasi sonucu isletmedeki personel sayisindaki
azalmanin, isletmede bulunan ortalama personel sayisina oranlanmasiyla bulunan bir
yontemdir (Yiksel, 1998). Ortalama personel sayismin hesaplanmasmda ise,
isletmenin donem bas1 ve donem sonundaki personel sayilarinin aritmetik ortalamasi

baz alinarak bulunmaktadir ve asagudaki sekilde formiilize edilmistir.

Personel Degisim Orani= (Hesaplanan Dénemde Isten Ayrilanlarm Toplami / Ort.
Personel Sayisi) x 100

Ortalama Personel Sayisi= (Donem Bas1 Personel Sayis1 + Dénem Sonu Personel
Sayis1) / 2

3.4.2. Girisler Yontemi

Ise alimlar degerlendirilerek ortaya cikan bir personel devri hesaplama
bicimidir. Bu yontemde isten c¢ikarmalar kullanilmamaktadir. Bu hesaplama
yonteminde personel devrini bulmak igin, ise alinan personellerin ortalama personel

sayisina oranlanmasi s6z konusudur (Aligci, 1998).

Personel Degisim Orani= (Ise Alman Personeller Toplami1 / Ortalama Personel
Sayis1) x 100

Bu yontemde sadece girisler hesaba katildigindan dolay1 ayrilmalar olmadan
da ise girisler dahil edilmektedir. Dolayisiyla bu yontem kullanildiginda personel
degisim orani yiiksek ¢ikabilmektedir ve isletme bu sonuglara bakarak sonuglari

yanlig yorumlayabilmektedir.
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3.4.3. Isgiicii Akis Yontemi

Ayrilmalar ve girisler yonteminin birlikte kullanilmasiyla ortaya ¢ikan bu
yontem girisler ve ¢ikislar toplammin ortalama isgiiciine boliinmesiyle bulunur

(Aligel, 1998)

Personel degisim Orani= (Ise Alman ve Ayrilan Personellerin Sayis1 / Ortalama
Personel Sayisi) x 100

Ikinci formiil ise belli bir donemde hesaplanmasi istenen personel devrinin
bulunmasinda kullanilmaktadir. Isten ayrilmalarin ve ise girislerin toplam sayismnin

ortalamasinin isletmedeki ortalama personel sayisina boliinmesiyle olusmaktadir.

Personel Degisim Orani= ((isten Ayrilanlarin ve Girislerin Toplami / 2) / Ortalama

Personel sayis1)) x 100
3.4.4. Net Isgiicii Yontemi

Net personel yonteminde, isten ayrilan personellerin yerine ise alinan
personellerin sayis1 kullanilmaktadir. Nedeni ise, isletme agisindan isten ayrilanlarin
yerine yeni personeller gelmemesi durumunda ayrilmalarin isletmeye herhangi bir
ilave maliyet getirmemesidir. Bu yontemin kullanilabilmesi i¢in, hesaplanacak olan
dénemde ise alinan personellerin sayisi, isten ayrilan personellerin sayisindan fazla
olmamalidir. Bu tarz durumlarda bu yontemin kullanilmasi isletmedeki gercek
personel devrini veremeyecektir. Bu yontem, ayrilanlarin yerine ise alinanlarin

say1isinin ortalama personel sayisina oranlamasiyla bulunmaktadir (Kilig, 2004).

Personel Devir Orami= (Ayrilanlarin Yerine Ise Alinan Personellerin Sayisi /

Ortalama Personel Sayist) x 100

Personel devir hizi, “bir isletmede, belirli bir donemde isten ayrilanlarin
ortalama personel sayisina orani” olarak ifade edilmektedir. Formiilii asagidaki
gibidir (Tiitlincii ve Demir, 2003:149).
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Personel Devir Hizi= (Isten Cikanlar / Dénem i¢i Ortalama Personel Sayisi) x100

Personel devir orani hesaplanirken, zaman kavrami da dikkate alinmaktadir.
Genellikle bu zaman kavrami ay olarak alinmakta, fakat kiiciik isletmelerde ve
personel devir hizinin ¢ok yiiksek oldugu isletmelerde daha uzun siireler i¢in (iig
aylik, alt1 aylik, yillik) personel devir hiz1 hesaplanmaktadir. Kullanilan formiillerle
ilgili bilgiler: ise alinanlarin sayisi, isten ayrilanlarin sayisi, ayrilanlarin-g¢ikanlarin
yerine alinanlarin sayisi ve ortalama isgiicii sayisidir (Kilig, 2004). Personel devir
hizinin  hesaplanmasi personellerin is doyumu, is performanst ve personel
politikalarmin etkililigi, yoneticilerin denetimi i¢in ¢ok 6nemlidir. Personel devrinin
nedenleri olduk¢a farkli ve karmasik yapidadir. Yiiksek personel devri, isletme
acisindan orgiite yabancilasma, Orgiitten kopma ve motivasyon disikligiini de

beraberinde getirmektedir (Erigiig, 1994).

3.5. Personel Devrinin Maliyetleri

Biitiin isletmeler agisindan calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin tespit
edilmesi ¢ok 6nemlidir. Bu 6nemin sebebi ise, isten ayrilma egiliminin sonrasinda da
personel devir hizinin yiikselmesine neden olmasidir. Buna bagli olarak isletmenin
giderleri ve riskleri artmaktadir (Titiincii, 2000). Personel devrinin isletmeler
acisindan Onemine bakildiginda, isten ¢ikarilmalardan ¢ok isten ayrilmalarin
isletmeye daha fazla negative yonlii etki sagladigi goriilmektedir. Memnun olmama
ve motivasyon distikligii isletmenin hizmet ve liretim kalitesini de diisiirmekte ve
miisterilerin de memnuniyet diizeylerini negatif olarak etkilemektedir. Bill Marvin’e
gore personel devri isletmelerin sonraki donemlerinde yasayacagi zorluklarin ve kotii

gidigin belirtisidir (1994: 128).

Bireylerin caligtiklar1 Orgiitten ayrilmalari yalnizca fiziki ayrilma olarak
diisiiniilmemektedir. Orgiitten ayrilan kisi, bilgiyi ve tecriibeyi de beraberinde
gotiirmektedir. Orgiite yeni dahil olacak olanlarin bu bilgiyi ve tecriibeyi sifirdan
kazanmasimin Orgiite olan maliyeti ¢cok yiiksektir. Bundan dolay1 da, isten ayrilma
diistincesine sahip calisanlarm ilk firsatta Orgiitten ayrilma karar1 vermesinin Onii

kesilmelidir. Diisiincenin eyleme doniismemesi anlik olarak miimkiin olabilir fakat,

39



diistincenin davraniga doniisme ihtimalinin yiiksek oldugu goz ardi edilmemelidir

(Ozdevecioglu, 2004).

Ekonomik bakimdan incelendiginde personel devri ayni sektdr icerisinde
olabildigi gibi degisik sektorler arasi gegislerden de kaynaklanabilmektedir (Aydin,
2005). Personeller ayn1 sektor icerisinde fakat degisik bir bolgede ¢aligma arzusunda
olabilmektedirler. Ya da personeller ¢alistigi1 sektorde yaptigi isi farkli bir sektérde
yapmay1 da tercih edebilmektedirler. Isletmeler personellere yaptiklar1 her tiirlii
yatirimi personel igin degil esas olarak kendi menfaatleri i¢in diisiinmektedirler.
Personellerin isletmelere olan maliyetleri genel maliyetler igerisinde oldukga biiyiik
yer kaplamaktadir. Bundan oOtiirii isletme personeli ile uzun siire calismak
istemektedir. Fakat ayni sektorde farkli bir isletmeye veya farkli bir bolgeye
gecislerin bazi ekonomik yararlari da bulunmaktadir. Bu yararlar arasinda
personellerin deneyim elde edinceye kadar gececek siiredeki mesleki egitimleri,
sosyal glivenlik sigortasi baslangi¢lari, personel hatalarmdan kaynaklanan zararlar
olarak cesitlendirilebilir. Personellerin degisik bir sektorde yeni bir ise baslamasi,
isletmelere yeni bir personelin getirecegi maliyet ya da onceden yapilan personel

yatirimlarmin kayip olarak nitelendirilmesine sebep olacaktir (Simsek, vd., 2001).

Isletmelerin personellerden verimli bir sekilde yararlanmak istemeleri,
kalifiye eleman bulma niyetinde olmalar1 ve isletmede uzun siire tutma istekleri,
personel devir hiz1 yiiksek oldugu siirece miimkiin olamamaktadir. Bundan 6tiirii de
isletmelerin personel devir hizlarin1 normal seviyede tutmalar1 tavsiye edilmektedir
(Titiincti ve Demir, 2003).Verimli bir yonetimin olabilmesi i¢in, personel devrinin
isleyis bigimi, personel devrinin olumlu ve olumsuz sonuglar1 gerekli olacaktir.
Ayrica personel devrinin sonuglar1 ile alakali dagilan maliyetler, yeri degisen
maliyetler ve egitim maliyetlerinden de bahsedilebilir (Giiney, 1994). Dagilan
maliyetlere; igsizlik sigortasi ve dagilan 6demeler, yeri degisen maliyetlere; ise giris
miilakatlari, iletisim ve yonetim harcamalari, egitim maliyetlerine de; resmi egitim

programi, gorev egitim harcamalar1 6rnek gosterilebilmektedir (Eronat, 2004).
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3.6. Personel Devrini Azaltmak i¢in Ahnabilecek Onlemler

Personel devir hizini azaltmak igin, isletmelerin personellerin isten ayrilma
sebeplerinin tespit edilmesi, is ortamindaki verimliligi saglamalari, ¢alisanlara daha
iyi ¢caligma imkanlar1 ve sartlar1 olusturmalar1 gerekmektedir. Personel devir hizinin
azaltilmasi, hem personeller hem de isletmeler agisindan ayri ve dnemli bir deger
tastyacaktir. Personel devri ayn1 zamanda iilke ekonomisi, toplumsal degiskenler ve
ekonomik anlamdaki karliligin arttirilmasi yoniinden de incelenmesi ve ¢oziime

kavusturulmasi gereken bir sorun olarak goriilmektedir (Tiitiincii ve Demir, 2003).

Personel devir hizin1 azaltmak i¢in isten ayrilma nedenlerinin belirlenmesi
gerekmektedir. Personel devir hizini diisiiriicii onlemler olarak personel yonetiminin
yapmasi gereken faaliyetler asagida Ozetlenmistir (Tekin, ve Baykal, 2004;
Eren,1993);

- Personel yonetimi agisindan onlemler, personelin se¢imi ve ise alistirilmasi
zamaninda baglatilmalidir. Dikkatli bir personel se¢imi ve personelin
Ozelliklerine uygun bir yere yerlestirilmesi,

- YoOnetimin, isten ayrilma nedenlerini belirlemeye yonelik bir plan
gelistirmesi ve bu plani uygulamasi,

- Isletmenin, personelin kendini tamamen isine vererek ve hevesli ve istekli
sekilde c¢alisgmasii saglayabilmek igin isteklendirme kaynaklarini
kullanmasi,

- Isletmelerde personeli motive eden en 6nemli etmenler; isin basarilmasi,
uygunlugu, yetki ve sorumluluk tasima, odiillendirme, isteki basarisi
dogrultusunda yiikselme ve saygmlik kazanma olarak kabul edilmektedir.

- Kéti igyeri sartlarmin iyilestirilmesinin saglanmasi,

- Sosyal iligkilerin gelistirilmesi i¢in girisimlerde bulunulmasi,

- Personelin ozellikle de kendisini ilgilendiren kararlarin alinmasinda
katiliminin saglanmasi,

- Yasamlarini idame etmekte zorlanan, asir1 derecede gerilimli personel igin,

mesleki ve psikolojik danismanlik programlarinin meydana getirilmesi,

41



- Ucret politikalarmm uygun ve adaletli bir bicimde belirlenmesi ve
uygulanmasi,

- Isyerinde yer degistirilmesi, is genisletilmesi, is zenginlestirilmesine
gidilmesi ve yar1 bagimsiz gruplarin meydana getirilmesi,

- Sosyal hizmetlerin fazlalastirilmas: ve mevcut olanlarimn iyilestirilmesi,

- Kurum i¢inde hizli ve ¢ok yonli bilgi akismin saglanabilmesi, iyi bir

haberlesme sisteminin kurulmasidir.

Personel devir hiz1 ile ilgili literatiir incelendiginde ¢ok fazla galigmaya
rastlanmistir. Bu ¢alismalar incelendiginde saglik kurumlarinda ¢alisanlarin 6zellikle
de hemsirelerin personel devrinin (isten ayrilma niyeti) yiikksek oldugu
goriilmektedir. Suudi Arabistan’da hemsireler tiizerinde yapilan bir c¢aligmada
arastirmaya katilan hemsirelerin yaklasik %40’ isten ayrilma niyetinde olduklari
saptanmistir (Almalki vd., 2012). Diger bir ¢alismada 23-27 yas arasi ve g¢aligma
stiresi 1-5 yil olan saglik ¢alisanlarinin devir hizinin yiiksek oldugu belirlenmistir
(Turan, 2012). Cin’de toplum saglig1 merkezinde ¢alisan 100 Kkisi iizerinde yapilan
calismanm sonucunda da personel devir hizi anlamli derece yliksek bulunmustur

(Sunvd., 2013).
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4. ARASTIRMANIN GEREC VE YONTEMi

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu c¢alisma, Sivas’ta bir Devlet Hastanesinde gorev yapan hemsirelerin
algiladiklar liderlik davranislarinin personel devir hizi izerindeki etkisini aragtirmak
amaciyla tanimlayic1 olarak yapilmistir. Calismada hemsirelerin yas, cinsiyet,
ogrenim durumu gibi sosyo-demografik Ozellikleri ile algiladiklar1 liderlik
davranislart ve personel devir hizi agisindan farkhiliklar olup olmadiginin

incelenmesi de amacglanmuistir.

Arastirmaya baslamadan énce Cumhuriyet Universitesi Girisimsel Olmayan
Klinik Arastrmalar Etik Kurulu’nun 25.03.2016 tarihli ve 91742806/4191 sayil1 izni
(Ek 4) ile Hastane Bashekimliginden yazili izinler (Ek 5) alinmustur.

Yukarida ifade edilenler dogrultusunda, arastirmaya katilan hemsirelerin
liderlik davranis algilamalar1 ve devir hizlarinin ortaya konmasina yonelik asagidaki

hipotezler gelistirilmistir.

Ana Hipotez: Hemsirelerin algiladiklar1 liderlik davranmislar1 ile personel

devir hiz1 arasinda anlamli bir iliski vardir.
Alt Hipotezler:

Hi: Hemsirelerin algiladiklar1 liderlik davranislar1 ve personel devir hizi
yaslarmna gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hy: Hemsirelerin algiladiklar1 liderlik davraniglari ve personel devir hizi
cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hs: Hemsirelerin algiladiklart liderlik davraniglari ve personel devir hizi
medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hs: Hemsirelerin algiladiklar1 liderlik davraniglari ve personel devir hizi

ogrenim durumlarina gore anlamli bir farklilik géstermektedir.
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Hs: Hemsirelerin algiladiklar liderlik davraniglari ve personel devir hizi gérev
yapilan birime gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

He: Hemsirelerin algiladiklar: liderlik davraniglar1 ve personel devir hizi
calisma siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H7: Hemgirelerin algiladiklar1 liderlik davraniglar: ve personel devir hizi sifte
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hs: Hemgsirelerin algiladiklar1 liderlik davraniglart ve personel devir hizi
statiilerine gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Ho: Hemsirelerin algiladiklar: liderlik davranislar1 ve personel devir hizi aylik

gelir diizeylerine gore anlamli bir farklilik géstermektedir.

4.2. Verilerin Toplanmasi

Calismada veriler Kisisel Bilgiler Formu, “Liderlik Davranislar1 Belirleme
Olgegi” (LDBO) ve “Beklenen Personel Devri Olgegi” (BPDO) ile toplanmistir.
Verilerin elde edilmesi noktasinda anket teknigine bagvurulmustur. Anketlerin
uygulanmasinda ise, yiiylize anket teknigi kullanilmistir. Bu dogrultuda hazirlanan
anket formuna Ekler bolimiinde yer verilmistir. Verilerin ¢6ziimlenmesinde bir
analiz programindan yararlanilmistir. Elde edilen veriler ise ilgili boliimde

tablolastirilarak sunulmustur.

Toplam 57 sorudan olusan anket formunda 3 bolim yer almaktadir. Birinci
boliimde yer alan kisisel bilgi formunda hemsirelerin yas, cinsiyet, medeni durum,
O0grenim durumu, goérev yapilan birim, ¢aligma siiresi, calisma sekli/esasi, statii ve
aylik gelir diizeyi ile ilgili toplam 9 soru yer almaktadir. Toplam 9 sorudan olusan bu
kisimda katilimci sayilar1 ve ylizdelik dilimleri yer almaktadir. Arastirmada yer alan
bu sorularin temel kullanim amaci, 6l¢ek igerisinde yer alan ifadelere gore farklilik

olusturup olusturmadiginin incelenmesidir.
Liderlik Davramslar Belirleme (")l(;egi

“Liderlik Davramslar1 Belirleme Olgegi” Ekvall ve Arvonen (1991)

tarafindan gelistirilmistir. Olcegin Tiirk¢e’ ye gecerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi
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hizmet sektorii {izerinde Tengilimoglu (2005) tarafindan yapilmustir. Olgek besli
Likert tipinde toplam 36 ifadeden olusmakta olup ifadeler, ‘“S=kesinlikle
katiliyorum” dan “1=kesinlikle katilmiyorum” a dogru puanlanmaktadir. Olgek gorev
odakli, iggéren odakli ve degisim odakli olmak iizere ii¢ alt boyuttan olusmaktadir.
Olgekte negatif maddeler bulunmamaktadir. Bu nedenle dlgekten alinan puan
arttikga, liderlik davraniglari  olumlu yonde, azaldikca olumsuz yonde
degerlendirilmektedir. Calismamizda LDBO Cronbach's Alpha Katsayis1 0,99 olarak

saptanmugtir.
Beklenen Personel Devri Olcegi

“Beklenen Personel Devri Olgegi” Hinshaw and Atwood (1985) tarafindan
gelistirilmis olup, Tirkge gecerlik ve giivenirlik c¢alismasi San Turgay (2006)
tarafindan yapilmistir.  Olgek hemsirelerin islerine goniillii olarak son verme
niyetlerini, yani ¢alisanlarda goniillii olarak is birakma algi ve diistince olasiligini
Olcmektedir. Toplam 12 maddeden olusan 6lgekte, alt1 pozitif ve alt1 negatif madde
bulunmaktadir. Likert tipi (1-7) puanlama yontemi kullanilan 6l¢ekte pozitif madde
(2.,4.,5.,7.,11.,12. maddeler) degerlendirmesi; 7= Kuvvetle Katiliyorum, 6= Kismen
Katiliyorum, 5= Biraz Katiliyorum, 4= Kararsiz, 3= Biraz Katilmiyorum, 2= Kismen
Katilmiyorum, 1= Kuvvetle Katilmiyorum seklinde yapilir. Negatif madde
(1.,3.,6.,8.,9.,10. maddeler) puanlamasi ise, 1= Kuvvetle Katiliyorum, 2= Kismen
Katiliyorum, 3= Biraz Katiliyorum, 4= Kararsiz, 5= Biraz Katilmiyorum, 6= Kismen
Katilmiyorum, 7= Kuvvetle Katilmiyorum bi¢iminde yapilir. Toplam puanin yiiksek
olusu isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugunu gosterir. Ortalama puanmn 3.5 iizerinde
olmas1 personel devir niyetinin gostergesi olarak kabul edilir. Orijinal 6lgegin
tiimiiniin, Cronbach’s Alpha Katsayisi 0.84 olarak bulunmustur (San Turgay, 2006).
Calisgmamizda BPDO’niin Cronbach's Alpha Katsayisi 0.741 olarak saptanmuistir.

4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanm evrenini, 01.04.2016-30.04.2016 tarihleri arasinda Sivas
Numune Hastanesi’nde ¢aligmakta olan yillik izin, dogum izni vb. nedenlerle izinli

veya raporlu olan hemsireler de dahil tim hemsireler (N=619) olusturmustur.
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Orneklemi ise, hemsireler arasindan basit tesadiifi drnekleme ydntemi ile segilen,
aragtirmaya goniillii olarak katilmay1 kabul eden 258 kisi olusturmustur. Arastirmada

veriler yiiz ylize anket teknigi ile toplanmistir.

Verilerin degerlendirilmesinde bilgisayar ortaminda bir analiz programindan
yararlanilmustir. Ik olarak 6lceklerin giivenilirlik analizi yapilmistir. Daha sonra
demografik 6zelliklerine gore farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla bagimsiz
t-testi ve one-way anova testi kullanilmigtir. Fark bulunan guruplarda ise hangi

guruplardan kaynakladigini tesbit i¢in tukey/sheffe testi uygulanmastir.
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5. BULGULAR

5.1. Katihmcilara Ait Genel Betimsel Istatistikler

Aragtirmanim bu kisminda, katilimcilarin bazi sosyo-demografik 6zelliklerine

iliskin elde edilen verilere yer verilecektir.

Tablo 3: Hemsirelerin Sosyo-Demografik Ozelliklerinin Dagilimi

N (%)

Yas Gruplan

25 ve alt1 yas 135 52,3
26-39 yas 76 29,5
40 ve lizeri yas 47 18,2
Cinsiyet

Kadin 202 78,3
Erkek 56 21,7
Medeni Durum

Evli 190 73,6
Bekar 68 26,4
Ogrenim Durumu

Saglik Meslek Lisesi 33 12,8
On Lisans 66 25,6
Lisans 136 52,7
Yiiksek Lisans 23 8,9
Statii

Kadrolu 252 97,7
Sozlesmeli 6 2,3
TOPLAM 258 100

Tablo 3’te arastirmaya katilan toplam 258 hemsirenin sosyo-demografik
ozelliklerine gore dagilimi verilmistir. Buna gore katilimcilarm %52,3° sinin 25
yasindan gen¢ oldugu, %78,3’linlin kadin, %73,6’smin evli, %52,7’sinin lisans
mezunu oldugu saptanmistir. Hemsirelerin bulundugu statii durumu soézlesmeli

olarak calisanlarin sayisinin az olmasindan dolay1 degerlendirilmeye alinmamaigtir
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Tablo 4: Hemsirelerin Calisma Ozellikleriyle ilgili Bilgiler

N %

Calisma Siiresi

1 yildan az 14 54
1-5yil 80 31,0
6-10y1l 55 21,3
11-15 yil 41 15,9
16 ve lizeri 68 26,4
Calisma Sekli/Esasi

Hep giindiiz 74 28,7
Hep gece 24 9,3
Giindiiz-gece 114 44,2
Doniigimlii 31 12,0
Diger 15 5,8
Gorev Yaptig1 Birim

Dahili Birimler 102 39,5
Cerrahi Birimler 56 21,7
Diger Birimler 100 38,8
Aylik Gelir Diizeyi

2001-4000 TL 146 56,6
4001 TL ve tizeri 112 43,4
TOPLAM 258 100

Tablo 4’te hemsirelerin ¢alisgma Ozellikleriyle ilgili bilgiler verilmistir.
Hemsirelerin %31,0’inin calisma siiresinin 1-5 yil arasmda oldugu, %44,2’sinin gece-
giindiiz vardiyasinda, %39,5’inin dahili birimlerde calistigi ve %56,6’unun aylik
gelirinin 2001-4000 TL arasinda oldugu saptanmustir. Hemsirelerin gérev yaptigi
birimler arasinda diger birimleri olusturan grubun igerisinde; poliklinik, ultrason,

rontgen, kanalma, solunum testi, ekg, efor gibi birimler yer almaktadir.

Tablo 5: Hemsirelerin LDBO ve BPDO’den Aldiklar1 Toplam Puan Ortalamalarmin
Dagilimi (Ana Boyutlar ve Boyutlar)

Boyutlar N Ort. Ss. Min.-Max.
LDBO toplam 258 3,814 ,989 1,00-5,00
- Is Goren Odakli 258 3,814 1,05 1,00-5,00
- Gorev Odakl 258 3,866 ,967 1,00-5,00
- Degisim Odakl 258 3,753 ,988 1,00-5,00
BPDO toplam 258 3,648 1,063 1,00-7,00

Tablo 5°te hemsirelerin LDBO ve BPDO toplam puan ortalamalar1 ve
LDBO’niin alt boyutlarmin toplam puan ortalamalari verilmistir. Buna gére LDBO’de
en yiiksek puan ortalamasi X=3,87 ile gdrev odakl alt boyutundadir. BPDO ortalamasi
ise X=3,65"tir.
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Tablo 6: Hemsirelerin LDBO’ deki ifadelere Verdikleri Cevaplarm Ortalama ve
Standart Sapmalar1 (N=258)

YONETICIM; Ort. Ss.
1.Arkadascadir 4,007 | 1,17
2.Digerlerinin fikir ve onerilerini dinler 3,992 1,09
3.Diizeni saglar 3,910 | 1,16
4.Astlarina gilivenir 3,798 1,11
5.Karar alirken riske girmekten kaginmaz 3,589 1,20
6.Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir 3,771 | 1,17
7.Ac1k ve diiriist bir yonetimi vardir 3,845 | 1,20
8.Yeni fikirleri tesvik eder 3,806 1,18
9.Tutarlidir 3,790 | 1,19
10.Elestirilere aciktir 3,678 | 1,21
11.Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir 3,759 1,16
12.Kurallara ve prensiplere uymaya dnem verir 4,089 | 1,01
13.Giiven vericidir 3,814 | 1,18
14.Gelecek hakkinda plan yapar 3,790 | 1,07
15.Birimlerin sonuglar1 hakkinda bilgi verir 3,709 | 1,14
16.1y1 ¢aligmalar1 takdir eder 3,744 | 1,27
17.Biiyiimeyi tesvik eder 3,713 | 1,10
18.Amaglar1 belirgindir 3,829 | 1,15
19.Digerlerinin diisiincelerine 6nem verir 3,771 1,18
20.Yeni proje iiretir 3,666 | 1,14
21.Uygunlanmata olan planlar iizerinde titizlikle durur 3,810 | 1,11
22.Astlarini savunur 3,744 | 1,22
23.Yeniliklere ac¢iktir 3,841 | 1,16
24 Isin denetiminde titizdir 3,934 | 1,12
25.Tartigmlardan uzak arkadasca bir ortam yaratir 3,732 | 1,22
26.Catismalari ortadan kaldiracak olanaklar yaratir 3,670 | 1,23
27.Calisma gereksinimlerini anlagilir bir sekilde tanimlar ve ifade eder 3,821 | 1,12
28.Astlarmna adil davranir 3,732 | 1,24
29.Gerektiginde ¢abuk karar alir 3,860 | 1,05
30.Planlarmi dikkatli yapar 3,825 | 1,09
31.Karar verirken astlarina s6z hakki verir 3,798 | 1,14
32.Esnektir ve degisime agiktir 3,759 | 1,20
33.Talimatlar1 acik bir sekilde verir 4,058 942
34.Astlarina birey olarak saygi1 gosterir 3,976 | 1,06
35.Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar 3,841 | 1,08
36.0laylar1 irdeler ve diisiinmeden karar almaz 3,845 1,10

Tablo 6 incelendiginde katilimcilarm algiladiklar: liderlik davramislarma iliskin
goriislerinin ortaya konmasi i¢in olusturulan 6lgek ifadelerine katilimcilarm tiimiiniin
cevap verdigi goriilmiistiir. Benzer sekilde, Tablo 6’da katilimcilarin yiiksek degerli
ortalamay1 “Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem verir” (Ort.= 4,089) ifadesi ile
sagladig1 ortaya ¢ikmistir. Yani katilimcilarin ¢ogu, liderlik davraniglar1 kapsaminda
yoneticilerinin ~ kurallara ve prensiplere uygun davraniglarda  bulundugunu
diisiinmektedir. Buna ragmen bu ifadeler igerisinde en diisiik ortalamanin ise, “Karar

alirken riske girmekten kagmmaz.* ifadesine ait oldugu goriilmiistiir (Ort.=3,589). Bu

49



ifade, anket uygulamasina katilanlar yoneticilerinin karar alirken risk alma konusunda

tereddiit yasadigini ortaya koymaktadir.

Tablo 7: Hemsirelerin LDBO’ ne Verdikleri Cevaplarmn Yiizdelik Dagilimlar:

Na) ~~

YONETICIiM; g % < § §

@ 3| 3 g S 23

x 35| 2 N 2 X >

E2|Z |E |E |EE

% % % % %

1.Arkadascadir 46 |306 |112 |81 54
2.Digerlerinin fikir ve &nerilerini dinler 399 |353 |128 |81 39
3.Diizeni saglar 372 372 |105 |97 54
4.Astlarina giivenir 326 |318 |229 |85 43
5.Karar alirken riske girmekten kaginmaz 279 | 28,7 |24,0 132 | 6,2
6.Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir 322 | 345 | 174 10,1 5,8
7.Acik ve diiriist bir yonetimi vardir 372 322 |151 |89 6,6
8.Yeni fikirleri tesvik eder 341 | 341 |16,7 |85 6,6
9.Tutarhdir 33,7 | 34,1 |16,7 |85 7,0
10.Elestirilere agiktir 310 1302 (21,3 |105 |70
11.Yeni fikirleri tartigmaktan hoslanir 322 |326 |202 |93 5,8
12.Kurallara ve prensiplere uymaya énem verir 41,1 388 |112 |58 3,1
13.Giliven vericidir 357 |310 |186 |85 6,2
14.Gelecek hakkinda plan yapar 306 [329 |252 |74 3,9
15.Birimlerin sonuglar hakkinda bilgi verir 29,1 | 337 |209 |116 |47
16.1yi calismalar1 takdir eder 368 (271 (178 |10,1 |81
17.Biiyiimeyi tesvik eder 283 | 329 |248 |97 43
18.Amaclar1 belirgindir 341 (345 (171 |89 54
19.Digerlerinin diisiincelerine 6nem verir 322 349 (178 |81 7,0
20.Yeni proje iiretir 275 | 33,7 |21,7 |120 |50
21.Uygunlanmata olan planlar {izerinde titizlikle durur | 32,9 | 326 |21,3 |89 43
22.Astlarim savunur 333 (318 (182 |93 7.4
23.Yeniliklere agiktir 341 | 360 |159 |78 6,2
24 Isin denetiminde titizdir 372 | 372 |124 |81 5,0
25.Tartismlardan uzak arkadasca bir ortam yaratir 31,8 | 349 |16,3 |89 8,1
26.Catismalar ortadan kaldiracak olanaklar yaratir 30,6 32,2 | 18,6 109 | 7,8
27.Calisma _ gereksinimlerini anlasilir bir sekilde 318 [380 |159 |93 5,0
tammlar ve ifade eder
28.Astlarina adil davranir 349 |291 |178 109 |74
29.Gerektiginde ¢abuk karar alir 314 | 380 |194 |78 3,5
30.Planlarini dikkatli yapar 310 | 376 |190 |78 47
31.Karar verirken astlarma s6z hakk: verir 329 |333 |194 |93 50
32.Esnektir ve degisime agiktir 326 | 345 | 159 105 | 6,6
33.Talimatlar1 agik bir sekilde verir 357 | 438 | 136 | 4,7 2,3
34.Astlarina birey olarak saygi gosterir 36,4 | 395 | 136 |62 43
35.Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler | 31,4 | 37,2 | 20,5 | 5,8 50
ortaya koyar
36.0laylari irdeler ve diislinmeden karar almaz 318 (388 |16,7 |78 50
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Tablo 7°de “yOneticim arkadag¢a davranir.” ifadesini hemsirelerin 1-5 arasi
olacak sekilde ve “olumlu degerlendirmeden olumsuz degerlendirmeye” olacak
sekilde siralamasi istenmistir. Buna gore katilimcilarin s6z konusu ifadeye
%44,6’smin “kesinlikle katiliyorum” ve % 30,6’smin “katiliyorum” seklinde cevap
verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye yiiksek diizeyli bir
katilim sagladig1 gorilmiistiir.“Digerlerinin fikir ve Onerilerini dinler” ifadesine
katilimcilarin % 39,9’unun “kesinlikle katiltyorum” ve % 35,3liniin “katiliyorum”
seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye
yiksek diizeyli bir katillm sagladigi goriilmiistiir.“Diizeni saglar” ifadesine
katilimcilarin % 37,2’sinin “kesinlikle katiltyorum” ve % 37,2’sinin “katiliyorum”
seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye
yiiksek diizeyli bir katilim sagladig1 goriilmiistiir.“Kurallara ve prensiplere uymaya
onem verir” ifadesine katilimcilarm % 41,1’inin “kesinlikle katiliyorum” ve
%38,8’inin “katiliyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden
katilimcilarin ~ bu  ifadeye  yiikksek  diizeyli bir katilm  sagladigi
goriilmiistlir.“Yeniliklere agiktir” ifadesine katilimcilarm %34.1’°inin  “kesinlikle
katiliyorum” ve % 36’sinm “katiliyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu
yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim sagladigi
goriilmiistiir.“Isin ~ denetiminde titizdir” ifadesine katilimcilarin  %37.2’sinin
“kesinlikle katiliyorum” ve %37.2’sinin “katiliyorum” seklinde cevap verdikleri
goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim
sagladig1 goriilmustiir.“Talimatlar1 acik bir sekilde verir” ifadesine katilimcilarin
%35.7’sinin “kesinlikle katiliyorum” ve %43.8’inin “katiliyorum” seklinde cevap
verdikleri goriilmiis ve bu yilizdelerden katilimcilarm bu ifadeye yiiksek diizeyli bir
katilm sagladigi goriilmiistiir. Buradan da anlasilacagi iizere, katilimecilar
yoneticilerin  kendilerine  verilen talimatlar1 a¢ik bir sekilde verdigini
diistinmektedirler.“Astlarina birey olarak saygi gosterir” ifadesine katilimcilarm %
36.4°liniin “kesinlikle katiliyorum” ve %39.5’inin “katiliyorum” seklinde cevap
verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden katilimcilarin bu ifadeye yiiksek diizeyli bir
katilim sagladig1 goriilmiistiir. Bu sonuglar bizlere, yoneticilerin hastanelerde ¢alisan
alt gruptaki kisilere kisilik olarak saygi duydugunu gosterir. “Olaylar1 irdeler ve

diisinmeden karar almaz” ifadesine katilimcilarin  %31.8’inin  “kesinlikle
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katiliyorum” ve %38.8’inin “katiliyorum” seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu
yiizdelerden katilimcilarm bu ifadeye yiliksek diizeyli bir katiim sagladigi
gorilmiistiir. Buna gore, hemsireler yoneticilerin hastanede karsilagilan olaylarin

¢oziimiinde irdeleyici bir yola basvurdugunu diisiinmektedir.

Tablo 8: Hemsirelerin BPDO’deki ifadelere Verdikleri Cevaplarin Ortalama ve
Standart Sapmalar1

Oort. Ss.
1.Isimde bir siire kalmay1 planlyorum. 2,426 | 1,796
2.0Ongoriilebilir gelecekte, isimi birakacagimdan oldukga eminim. 4,178 | 2,198
3.Isimde kalip kalmamaya karar vermek, su sirada benim igin kritik bir 3182 | 2071

mesele degil.
4.Bu kurumu kisa bir siire igerisinde birakip birakmayacagimi biliyorum. | 4,709 | 2,097

5.Yarin baska bir is teklifi alsam, ciddi olarak diistiniiriim. 4476 2,332
6.Su andaki isimi birakmaya hig niyetim yok. 3,751 | 2,266
7 Isimde asag1 yukari istedigim kadar kaldim. 4,399 | 2,026
8.Burada, bir siire daha kalacagimdan eminim. 2,647 | 1,802
9.Daha ne kadar siire kalacagim konusunda, belirgin bir fikrim yok. 3,248 | 1,972
10.Bu isi bir siire birakmamay1 planliyorum. 3,042 | 1,998
15I..Bu kurumda gercekten kalip kalmayacagim konusunda, ciddi 3,065 | 2.225
stiphelerim var.

12.Yakinda bu isi birakmayi planliyorum. 3,759 | 2,177

Tablo 8’de hemsirelerin BPDO 6lcegi ifadelerine verdikleri cevaplarin
ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir. Buna gore hemsirelerin en yliksek
oranda katildiklar1 ifade; “Bu kurumu kisa bir siire igerisinde birakip
birakmayacagimi biliyorum.”(X=4,709) olurken, hemsirelerin en az katildiklar1

ifade; “Isimde bir siire kalmay1 planliyorum.”(X=2,426) seklinde olmustur.
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Tablo 9: Hemsirelerin BPDO’ne Verdikleri Cevaplarin Yiizdelik Dagilimlar:

planliyorum.

~ ~ ~ ~ ~ /[Q
= ) N o) ) g
g g g = = £
wg| 2| 2| E S| 2| oE
= O | g0 o N o 49 | = 2
o> | 8= 2 2 2| 22| Q=
2|35 | B2 | £ | B2 | 55| 5
VAV VIV NIV VI R IV VIV A
% % % % % % %
Lisimde  bir sire  kalmayt | 439 | 517 | 109 | 124 | 1.6 | 23 | 7.4
planliyorum.
2.0ngortilebilir  gelecekte, igimi 21 | 66 47 205 | 109 | 147 | 205
birakacagimdan oldukca eminim. ' ' ' ' ' ' '
3.Isimde kalipp kalmamaya karar
vermek, su sirada benim i¢in kritik | 26,0 | 24,8 | 10,9 | 151 | 3,5 6,2 13,6
bir mesele degil.
4. Bu kurumu kisa bir siire
icerisinde birakip birakmayacagmm | 14,7 | 5,0 35 21,7 | 9,7 171 | 28,3
biliyorum.
5.Yarin bagka bir is teklifi alsam, 225 | 47 A7 143 | 85 155 | 298
ciddi olarak diistiniiriim. ' ' ' ' ' ' '
6.Su andaki isimi birakmaya hig¢
niyetim yok. 275 | 101 | 7,0 198 | 6,2 9,7 19,8
7.Isimde asag1 yukari istedigim 132 | 93 85 194 | 128 | 167 | 202
kadar kaldim. ' ’ ’ ’ ’ ' ’ ’
8Burada, ~bir - sire dahal g6, | 991 | 128 | 147 | 31 | 47 | 62
kalacagimdan eminim.
9.Daha ne kadar siire kalacagim
konusunda, belirgin bir fikrim yok. 21,74 244 | 12473213 |19 54 12,8
10.Bu isi bir siire birakmamay1
planliyorum, 33,7 | 16,3 | 89 18,6 | 6,2 8,1 8,1
11.Bu kurumda gergekten kalip
kalmayacagim konusunda, ciddi | 25,6 | 8,1 43 171 | 136 | 140 | 17,4
siiphelerim var. _
12.Yakinda bu isi - bwakmayl | 557 | 97 | 54 | 194 | 105 | 143 | 14,0

Tablo 9’da “Isimde bir siire kalmay1 planliyorum.” ifadesini katilimcilarm 1-7

arast olacak sekilde ve “olumlu degerlendirmeden olumsuz degerlendirmeye” olacak

sekilde smralamasi istenmistir. Buna gore katilimeilarin s6z konusu ifadeye %43.8’inin

kuvvetle katiliyorum, %21,7’sinin ise kismen katiliyorum seklinde cevap verdikleri

goriilmiis ve bu ylizdelerden katilimcilarm bu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilm sagladigi

goriilmiistiir “Isimde kalip kalmamaya karar vermek, su sirada benim igin kritik bir mesele

degil.” ifadesine katilimcilarm % 26’smin kuvvetle katiliyorum, % 24.8’inin kismen

katiliyorum ve % 10,9’{iniin biraz katiliyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu

ylizdelerden katilimcilarm bu ifadeye katilim sagladig1 goriilmiistiir.“Burada, bir siire daha

kalacagimdan eminim.” ifadesine katilimcilarm % 36.4’sinin kuvvetle katiliyorum, %

22.1’liniin ise kismen katihyorum seklinde cevap verdikleri goriilmiis ve bu yiizdelerden
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katilimeilarm bu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim sagladigi goriilmiistiir.“Yakinda bu isi
birakmay1 planliyorum.” ifadesine katilimcilarm % 19,4’ “karasizim” seklinde cevap

vermislerdir.

5.2. Arastirma Hipotezleri

Arastrmanmn bu kisminda, katihmcilarin algiladiklar1 liderlik davraniglar: ile
personel devir hiz1 arasindaki iligkinin sonuglarina yer verilecektir. Yine bu iki degiskenin
“yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, gorev yapilan birim, ¢alisma siiresi, sift
durumu, statii ve ayhk gelir diizeyi” degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermediginin sonuglarmma yer verilmistir. Buna gore arastirmaya katilan hemsirelerin
liderlik davraniglar1 ile personel devir hizi arasindaki iliskinin ortaya konmasinda
korelasyon analizi sonuglarma yer verilecektir. Yine bu degiskenlerin “yas, cinsiyet,
medeni durum, 6grenim durumu, gérev yapilan birim, ¢alisma siiresi, sift durumu, statii ve
ayhk gelir diizeyi” degiskenleri baglaminda anlaml bir farklilik gosterip gostermediginin

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

Tablo 10: Hemsirelerin Algiladiklart Liderlik Davranislart Alt Boyutlar Ile BPDO
Arasindaki [liskinin Korelasyon Testi Sonuglar1

Degisim .. Is Goren Personel Devir
Odakn | GOrev Odakh Odakh Hiz
Degisim r 1 1959 948 219
p ,000 1000 1000
Odakh n 758 258 258 258
r 1959 1 1950 215
Gorev Odakh [p ,000 1000 1001
n 258 258 258 258
is Go r 1948 1950 1 229
g daﬁ{le“ p 000 ,000 ,000
n 258 258 258 258
—r 219 215 229 1
IP{el;fonel Devir D 1000 001 000
n 258 258 258 258

Tablo 10°da liderligin alt boyutlar1 ile BPDO arasindaki korelasyon analizi
sonuglar1 yer almaktadir. Caligmamizdaki korelasyon degerlendirmesi Durmus vd.
nin yaymlamis oldugu calismaya gore yapilmitir (2016). Degisim odakli (r=0,219),
gorev odakli (r=0,215) ve is goren odakli liderdlik (r=0,229) alt boyutlarin personel

devri ile olan iliskileri arasinda diisiik diizeyde bir iliski oldugu bulunmustur.
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Yapilan korelasyon testi sonucunda ana hipotezi destekler nitelikte bir sonug
bulunmustur. Hemsirelerin algiladigi gorev odakl liderlik, degisim odakl liderlik ve
is goren odakl liderlik davranisi ile beklenen personel devri arasindadiisiik diizeyli

bir iligki vardir hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 11: Hemsgirelerin Yas Gruplarma Goére LDBO Alt Boyutlari ve BPDO
Ortalamalarmin Dagilimi

Yas N Ortalama | St Sapma F P
is 25 yas alti 135 3,73 1,089
. 26-39 yas 76 3,93 ,978
Goren 130 ve lizeri 4 3.87 1,049 995 1,371
Toplam 258 3,81 1,050
25 yas alti 135 3,67 1,031
Degisim 26-39 yas 76 3,88 ,909
Odakh 40 ve Uzerl 47 3,77 ,986 1,052 351
Toplam 258 3,75 ,989
25 yag alti 135 3,79 ,999
Gorev 26-39 yas 76 3,97 ,884
Odakl [ 40 ve fizeri 47 3.89 1,00 871|420
Toplam 258 3,86 ,967
25 yas alti 135 3,83 ,08
Persone 26-39 yas 76 3,48 12
| Devri | 40 ve lizeri 47 337 15 4,766 | 003
Toplam 258 3,64 ,06

Tablo 11, arastirmaya katilan hemsirelerin yas gruplarina gore liderlik
davranis algilar1 ve devir hizlarna iliskin elde edilen ortalama ve standart sapma
degerlerini gostermektedir. Buna gore, liderlik davranis algilamasinin en yiiksek
oldugu yas grubu gorev odakli liderlik alt boyutunda 26-39 yas grubuna(X=3,97) ait
iken, en diisiik algilama diizeyi ise degisim odakl liderlik alt boyutunda 25 yas alt1
grubuna(X=3,67) aittir. Yine personel devir hiz1 6lgeginde yer alan ifadelerde en
yiiksek ortalama 25 yas alt1 grubunda saglamis iken, en diisiik ortalama ise 40 ve
iizeri yas grubuna aittir. Bu tabloda gruplar arasinda anlaml bir fark olup olmadigi
Anova testi ile yapilmistir. Liderlik davranigi alt boyutlar1 ile yas gruplar1 arasinda
anlaml bir farklilik bulunanmamustir. Ancak personel devir hizi 6lgegi yas gruplari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.(p<0.05). Hangi yas grubu arasinda
anlaml bir farklilik oldugunu tespit etmek amaciyla Tukey ve scheffe testi yapilmis
ve 25 yas alt1 grubunun 40 ve {izeri yas grubundan devir hizlarinin daha ytiksek
oldugu bulunmustur(p=0,009). Bu durumda olusturulan hemsirelerin personel devir

hiz1 yaglarma gdre anlamli bir farklhilik gostermektedir hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 12: Hemsirelerin Cinsiyetlerine Gére LDBO Alt Boyutlar1 ve BPDO
Ortalamalarinim Dagilimi

Cinsiyet N Ortalama St Sapma F P
Is Goren Odakh Ifrt:l? 25062 i::is i:ggg ,032 ,895
T e L
Gorev Odakh Erkek |55 g:ggg 1'?05098 sl
Personel Devri by | 70 A leo— 3039 | 083

Tablo 12’de arastirmaya katilan hemsirelerin cinsiyetlerine gore liderlik
davranis algilar1 ve devir hizlarina iliskin elde edilen ortalama ve standart sapma
degerleri yer almaktadir. Buna gore, liderlik davramis algilamasi cinsiyet gruplari
arasinda anlamh bir farkhilik gostermezken personel devir hizinda kadmlarin
(X=3,71) erkeklere (X=3,40) oranla isten ayrilmaya daha ¢ok egilimli oldugu
goriilmektedir. Yapilan T-testi sonucunda gruplar arasinda anlamli bir fark
bulunamamistir (p>0.05). Bu durumda olusturulan hemsirelerin algiladiklar: liderlik
davraniglar1 ve personel devir hizi cinsiyetlerine gore anlamhi bir farklilik

gostermektedir hipotezi red edilmistir.

Tablo 13: Hemsirelerin Medeni Durumlarma Gére LDBO Alt Boyutlar1 ve BPDO
Ortalamalarmin Dagilimi

Medeni Durum N Ortalama | St Sapma F P
Is Goren Odakh E\é{iér 16980 g:?gg %:8?8 ,004 | ,949
Degisim Odakli =00 e Fon—| 310 | 578
Gorev Odakhi L o o90——| 032 | 858
Personel Devri E\e/{:ér 16980 ggg% 182421 ,861 | ,354

Tablo 13’te, arastirmaya katilan hemsirelerin medeni durumlarina gore
liderlik davranis algilar1 ve devir hizlarina iliskin elde edilen ortalama, standart
sapma ve T-testi sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore, evli ve bekar gruplar arasinda
algilanan liderlik davraniglar1 alt boyutlarinda anlamli bir fark bulunmamustir.
BPDO’de yer alan ifadelere verilen cevaplarda ise bekar olan hemsirelerin ayrilma
niyeti (X=3,89) evli olan hemsirelere (X=3,56) gore daha yiiksektir. Ancak bu sonug

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0.05). Bu durumda olusturulan
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hemsirelerin algiladiklar1 liderlik davraniglari ve personel devir hizi medeni

durumlarmna gore anlamli bir farklilik géstermektedir hipotezi red edilmistir.

Tablo 14: Hemsirelerin Ogrenim Durumlarina Gére LDBO Alt Boyutlar1 ve BPDO
Ortalamalarinin Dagilimi

gﬁ?ﬁ%ﬁ' N Ortalama | St. Sapma F P
SML 32 3,694 1,042
Is ONLISANS 66 3,731 1,143 349 065
Goren LISANS 136 3,960 ,989 ' '
Odakh YL 24 3,398 1,045
Toplam 258 3,816 1,050
SML 32 3,584 1,079
Degisim ONLISANS 66 3,690 1,020
Odak LISANS 136 3,903 ,938 ,701 ,024
YL 24 3,337 ,938
Toplam 258 3,757 ,989
SML 32 3,773 ,976
. ONLISANS 66 3,832 1,011
Gorev | LISANS 136 3,960 038 870 ) 133
YL 24 3,517 ,958
Toplam 258 3,867 ,967
SML 32 3,458 1,000
Persone ONLISANS 66 3,452 1,009
| Devri LISANS 136 3,711 1,100 ,652 ,047
YL 24 4,090 ,954
Toplam 258 3,648 1,063

Tablo 14’te LDBO ve BPDO 6lgeginine katilan hemsirelerin 68renim
durumlarina bir farklihik olup olmadigini tespit etmek amaciyla Anova testi
uygulanmistir. Gruplar arasindaki ortalamalara bakildiginda is géren odakli liderlik
alt boyutunda lisans mezunu hemsirelerin (X= 3,96), yiiksek lisans mezunu (X=3,39)
olanlara gore istatistiksel olarak ortalamalar1 daha yiiksektir. Degisim odakl liderlik
alt boyutunda da lisans mezunu (X=3,90) hemsirelerin, yiiksek lisans mezunu
(X=3,33) hemsirelerden istatistiksel olarak anlamli derecede puani daha yiiksek
bulunmustur (p<0,05). Degisim odakli liderlik alt boyutuna yapilan Anova testi
sonucunun anlamli oldugu bulunmustur (p=0.2). Bu gruba yapilan tukey ve scheffe
testi sonuglarina gore lisans mezunu hemsireler yiiksek lisans mezunu hemsirelerden
yoneticilerini daha fazla is géren odakli olarak algiladiklar1 bulunmustur (p<0.05).
Personel devir hizindaki gruplara da yapilan Anova ve tukey ve scheffe test
sonucglarina gore yiiksek lisans mezunlarinin (X=4,09) 6n lisans mezunlarina
(X=3,45) gore istatistiksel olarak daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yiiksek lisans

mezunu hemsirelerin igten ayrilma diisiinceleri 6n lisans mezunu olan hemsirelerden
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daha fazladir (p<0,05). Bu durumda olusturulan hemsirelerin algiladiklar1 liderlik
davraniglar1 ve personel devir hizt 6grenim durumlarmma gore anlamli bir farklilik

gostermektedir hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 15: Hemsirelerin Gérev Yaptig1 Birime Gére LDBO Alt Boyutlar1 ve BPDO
Ortalamalarinin Dagilimi

Gorev Yapilan N

Birim Ortalama St. Sapma F P
Is Dahili Birim 102 3,804 1,086
Goren Cerrahi Birim 56 3,820 1,004 012 ,98
Odakh Diger Birimler 100 3,827 1,049 ’ 8
Toplam 258 3,816 1,050
D N 1 — a5
errahi Birim , ) :
Odakh Diger Birimler 100 3,752 ,980 158 4
Toplam 258 3,757 ,989
errahi Birim , ,
Odakh, s Birimier 100 3,873 956 020 1,980
Toplam 258 3,867 ,967
Dahili Birim 102 3,652 1,100
Personel Cerrahi Birim 56 3,714 1,007 175 .84
Devri Diger Birimler 100 3,609 1,064 ’ 0
Toplam 258 3,648 1,063

Tablo 15°te, arastirmaya katilan hemsirelerin gorev yapilan birimlerine gore
liderlik davranis algilar1 ve devir hizlarina iliskin elde edilen ortalama, standart
sapma ve Anova testi sonuclarmi gostermektedir. Bu sonucglara gore, en yiiksek
liderlik algis1 ortalamasi gorev odakli liderlik davranisinda cerrahi birimde ¢alisan
hemsirelere(X=3,883) ait iken, en diistik liderlik algilama diizeyi ise degisim odakli
liderlik davranis1 grubunda dahili birimlerde(X=3,666) c¢alisan hemsirelere aittir.
Yine personel devir hiz1 6lgeginde yer alan ifadelere katilan hemsirelerden cerrahi
birimde ¢alisanlarin(X=3,714) isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugu bulunmustur.
Guruplar arasinda yapilan bu anova testi sonuglarina gore anlamli bir sonug elde
edilememistir(p>0.05) Bu durumda olusturulan hemsirelerin algiladiklar1 liderlik
davraniglar1 ve personel devir hiz1 gorev yapilan birime gore anlamli bir farklilik

gostermektedir hipotezi red edilmistir.
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Tablo 16: Hemsirelerin Cahsma Siiresine Gére LDBO Alt Boyutlar1 ve BPDO
Ortalamalarinm Dagilimi

Ca}lsm.a N Ortalama | St. Sapma F P
Siiresi
1 yildan az 14 3,255 1,080
y Gurn [T s | a2
-10v1 , ,
Odakh [ 771% vil 41 3,797 1,027 106313
16 ve lizeri 69 3,932 1,033
Toplam 258 3,816 1,050
1 yildan az 14 3,085 ,983
Deisim 1-5 yil 79 3,757 866
6-10y1l 55 3,778 1,170
Odakh =755 41 3,770 043 159,123
16 ve tizeri 69 3,868 ,965
Toplam 258 3,757 ,989
1 yildan az 14 3,226 1,041
T I
Nlih, , ,
Odakl 11-1? yil 41 3,817 982 058 1,129
16 ve tizeri 69 3,963 ,950
Toplam 258 3,867 ,967
1 yildan az 14 3,577 917
1-5 yil 79 3,876 1,015
Personel 6-10y1l 55 3,769 1,164
Devri 11-15 yul 41 3,561 1,041 ,800 042
16 ve lizeri 69 3,358 1,025
Toplam 258 3,648 1,063

Tablo 16’da, arastrmaya katilan hemsirelerin c¢aligma siiresine gore liderlik
davranig algilar1 alt boyutlar1 ve devir hizlarma iligkin elde edilen ortalama, standart
sapma ve Anova testi sonuclarmi gostermektedir. Buna gore, gorev odakli liderlik
davramis1 ortalamasinda 16 yil ve ftzeri(X=3,963) deneyime sahip olan hemsire
gurubunun diger liderlik alt boyutlar1 gruplarina gore liderlik algismmn yiliksek oldugu
goriilmektedir. Yine personel devir hiz1 dlgeginde yer alan ifadelere katilim saglayan
hemsirelerden 1-5 y1l(X=3,876) aras1 deneyime sahip olan hemsirelerin isten ayrilma
niyetlerinin diger gruplardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Personel devir hizi
grubuna yapilan Anova testi sonucunun anlamli oldugu bulunmustur (p<0.05).
Gruplar arasinda yapilan ve tukey ve scheffe testi sonuglarinin da anlamli oldugu
goriilmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda 1-5 y1l (X=3,87) arasi calisan hemsirelerin
BPDO’den aldiklar1 puan 16 yil ve iizeri (X=3,35) calisanlardan istatistiksel olarak

anlaml1 derecede daha yiiksek oldugu bulunmustur (p<0,05).Bu durumda olusturulan
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hemsirelerin personel devir hizi calisma siirelerine gore anlamli bir farklilik

gostermektedir hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 17: Hemsirelerin Calistiklar1 Sekle Gore LDBO Alt Boyutlar1 ve BPDO
Ortalamalarinin Dagilimi

Sgﬁli}%gjm N Ortalama | St. Sapma F P
Hep giindiiz 74 3,954 ,945
Is Hep gece 24 3,562 1,290
Goren Glinduiz-gece 114 3,755 1,065 ,103 ,342
Odakh Doniisimli 31 4,002 ,897
Diger 15 3,628 1,280
Toplam 258 3,816 1,050
Hep giindiiz 74 3,841 ,976
Desisi Hep gece 24 3,600 1,192
O‘(*lga‘lﬁ(}:“ Gundiiz-gece 114 3,721 981 411 790
Doniisimlia 31 3,851 ,850
Diger 15 3,660 1,099
Toplam 258 3,757 ,989
Hep giindiiz 74 3,951 ,919
Girev Hep gece 24 3,659 1,206
Odakh Giindiiz-gece 114 3,826 ,962 ,289 ,653
Donustumli 31 4,000 ,807
Diger 15 3,827 1,165
Toplam 258 3,867 ,967
Hep giindiiz 74 3,655 1,002
Hep gece 24 3,583 1,290
Personel | Giindiiz-gece 114 3,662 ,985 170 986
Devri Doniisimli 31 3,686 1,278 ’ '
Diger 15 3,750 1,187
Toplam 258 3,648 1,063

Tablo 17°de, arastirmaya katilan hemsirelerin ¢caligma sekli/siftlerine gore
liderlik davranmig algilarinin alt boyutlar1 ve devir hizlarina iligkin elde edilen
ortalama, standart sapma ve Anova testi sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore, is
goren odakli liderlik davranisi gruplarindan doniisimli(X=4,002) olarak calisan
hemsirelerin algiladig: liderlik algist ortalamasinin diger liderlik gruplarindan daha
yiiksek olugu goriilmektedir. Yine personel devir hizi dlceginde yer alan ifadelere
katilan hemsielerden calisma sekli olarak diger segenegini isaretleyen grubun
ortalamasi diger gruplarin ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir. Tablo 17’te
gruplar arasinda yapilan Anova testi sonuclarinin ise gruplar arasinda anlamli bir
farklilik olmadigin1 gostermektedir (p>0.05). Bu durumda olusturulan hemsirelerin
algiladiklar1 liderlik davraniglar1 ve personel devir hizi sift degiskenine gore anlamli

bir farklilik gostermektedir hipotezi red edilmistir.
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Tablo 18: Hemsirelerin Aylik Gelir Diizeyine Gére LDBO Alt Boyutlar1 ve BPDO
Ortalamalarinim Dagilimi

Aylik Gelir N Ortalama | St. Sapma T P
— 2001-4000tl | 146 | 3,816 1.038
Is Goren Odakh 00 i [ 112 | 3.817 1o71 | 939 | 997
2001-4000tl | 146 | 3.746 082
Degisim Odaklt | 101 e iizeri | 112 | 3,770 1002 | 077 |.848
Gorev Odakhi | 2001-4000tl | 146 | 3,865 962 a7 | oot
4001 tlve Gzeri | 112 | 3.871 979 : :
| 2001400011 | 146 | 3756 085
Personel Devri =561 ve tizeri | 112 3,508 1,146 2,977 1,064

Tablo 18’de, arastirmaya katilan hemsirelerin aylik gelir diizeyine gore
liderlik davranis alt boyutlar1 algilar1 ve devir hizlarmna iliskin elde edilen ortalama,
standart sapma ve T-testlerinin sonuglar1 yeralmaktadir. Bu sonuglara gére, gérev
odakl liderlik davranislar1 gruplarindan aylik geliri 4001 tl ve iizeri(X=3,871) olan
hemsirelerin ortalamasmmm diger liderlik gruplarma gore daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Yine personel devir hizi 6lgeginde yer alan ifadelere katilan
hemsirelerden 2001-4000 tl arasinda aylik gelire sahip hemsirelerin diger gruba gore
isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Yapilan T-testi
sonucunda guruplar arasinda anlamli bir fark olmadigi saptanmistir. Bu durumda
olusturulan hemsirelerin algiladiklar1 liderlik davranislar1 ve personel devir hizi aylik

gelir diizeylerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir hipotezi red edilmistir.
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Tablo 19: Hipotezlerin Degerlendirilmesi

hiz1 aylik gelir diizeylerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Ho: Hemsirelerin algiladiklari liderlik davramiglari ile personel devir hizi arasinda | kabul
bir iligki vardir.

H;: Hemgirelerin algiladiklar: liderlik davraniglar: alt boyutlar1 ve personel devir | kabul
hiz1 yaglarma goére anlamh bir farklilik gostermektedir.

H,: Hemsirelerin algiladiklari liderlik davraniglari alt boyutlar1 ve personel devir | red
hizi cinsiyetlerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hs;: Hemsirelerin algiladiklar: liderlik davranislari alt boyutlar1 ve personel devir | red
hiz1 medeni durumlarma goére anlamh bir farklilik gostermektedir.

H,: Hemsirelerin algiladiklar: liderlik davranislar: alt boyutlar1 ve personel devir | kabul
hiz1 6grenim durumlaria gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

Hs: Hemgirelerin algiladiklari liderlik davraniglar: alt boyutlar1 ve personel devir | red
hiz1 gorev yapilan birime gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

He: Hemgirelerin algiladiklari liderlik davranislar: alt boyutlar1 ve personel devir | kabul
hiz1 ¢alisma siirelerine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H-;: Hemsirelerin algiladiklari liderlik davranislar: alt boyutlar1 ve personel devir | red
hiz1 ¢alisma sekline gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hg: Hemsirelerin algiladiklar: liderlik davranislari alt boyutlar1 ve personel devir | red
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6. TARTISMA

Glinlimiizde, tipki diger kurumlarda oldugu gibi saglik kurumlarinda da en
onemli kaynagin insan kaynagi oldugu kabul edilmistir. Bu degerli ve vazgecilmez
kaynagin kuruma kazandirilmasi hatta daha da 6nemlisi kurumlarda kaliciliginin
saglanmasi 6nemli bir sorun haline gelmistir. Kurumlar ve insan kaynaklar1 birimleri
personelin elden geldigince kurumda uzun siire kalmasini ve ¢aligmasini saglamak
icin degisik yontemler gelistirmislerdir. Ancak gerek diger sektorlerde, gerekse de
saglik sektoriinde rekabetin hizla artmasi insan haklar1 ve dolayis1 ile calisan
haklarinmn artmasi, personelin daha egitimli hale gelmesi ile bilinglenmeleri ve
sorgulama, hak arama olanaklarmm artmasi gibi nedenlerle personel devir hizinin
arttig1 da goriilmektedir. Personel devir hizinin artmasi yalnizca personelin niyetine

bagli olmay1p isletmelerin yetismis eleman istthdam etme istegine de baglanabilir.

Hastanelerde ve diger isletmelerde birgok dezavantaj ve maliyet getiren
personel devir hizinin yiikselmesi 6nlenmesi ya da azaltilmasi gereken 6dnemli bir
konu haline doniismiistiir. Insanin duygusal bir varlik olmasindan hareketle, orgiitler,
ise alma sistemlerinden baslayarak, yiikselme, performans degerleme, iicretleme,
egitim ve gelistirme, iletisim ve insan iliskileri sistemlerini kurmuslardir. Bu
sistemler arasinda en Onemlilerden bir tanesi de yoOneticilerin gdstermis olduklari
liderlik davraniglaridir. Liderlerin inang, tutum ve davramislari ¢alisan tizerinde
olumlu veya olumsuz olarak personel iizerinde 6nemli etkilerde bulunmaktadir. Hatta
bu etkinin diizeyi o Orgiitteki isten ayrilma niyetin ve personel devir hizini da

belirlemektedir.

Caligmada hemsirelerin algiladiklar1 liderlik davranislari ile personel devir
hiz1 arasindaki iliski analiz edilmis, bagimli degisken olan personel devir hizinin,
bagimsiz degisken olan hemsirelerin liderlerinin gdstermis olduklar1 liderlik
davranislar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Yani hemsireler
tarafindan algilanan liderlik davranislarinin, hastaneden ayrilma ya da hastanede

calismaya devam etme kararinda etkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Calismadan elde
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edilen 6nemli bir sonug da, liderlik alt boyutlarinin personel devir hizini etkiledigi ve

personel devir hizi ile aralarinda diisiik diizeyde bir iliski oldugu anlasilmistir.

Tablo 20. Liderlik Arastirmalrindaki Sonuglar

Arastirmanin Yaym | Evren/Orneklem | Veri Toplama | Iliski/Etki
ismi-Yayln Yih Tiiri Araci(Olgek-
Anket)
Goktepe ve Baykal, Liderlik Tarz1 | Gorev Odakli
Makale Hemsireler ] S
2006 Anketi Liderlik
Literatiir Gorev Odakl
Yilmaz ve A
Makale Hemsireler Tarama Liderlik
Kantek, 2016
Yontemi
Literatiir Gorev Odakli
Cowden, 2011 Makale Hemsgireler Tarama Liderlik
Yontemi
Minnesota Degisim
Vural vd., 1999 | Makale Hemsireler Doyum Olgegi Odakli
Liderlik
Islemsel,
Doniistimsel, Degisim
) Hastane ]
Keklik, 2012 Makale Paternalist, Odakl
Calisanla1 ) ) L
Karizmatik Liderlik
Liderlik Olgegi
Cok Faktorlii Degisim
Oztiirk vd., 2012 | Makale Hemsireler Liderlik Olgegi Odakl
Liderlik
Cok Faktorlii Degisim
Abualrub, 2012 | Makale Hemsireler Liderlik Olgegi Odakl
Liderlik
Liderlik Gorev Odakl
Gir, 2016 Makale Hemsireler YOnelim Liderlik
Anketi
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Gorev Ve Gorev Odaklh

Aclisan Liderlik
Ergiin, 2015 Makale Hemgireler o

Liderlik

Anketi

Liderlik Gorev Odakl

_ Y. L. Hastane o
Sezgin, 2018 ) Davranis Liderlik
Tezi Calisanlar1 .
Olgegi

Cok Faktorli Degisim

Casida ve Parker, .
Makale Hemgireler Liderlik Olgegi Odakl

2011 o
Liderlik
Cok Faktorli Degisim
Doktora Hastane d
Kamer, 2018 ) Liderlik Olgegi Odakh
Tezi Calisanlar1

Liderlik

Yapilan ¢alismalarda da bulgumuza benzer sekilde hemsireler, yoneticilerinin
agirhikli olarak gorv odakh liderlik tarzi sergilendigini ifade etmistir(Goktepe ve
Baykal, 2006). Tiirkiye genelinde yOnetici hemsirelerin sergilemis oldugu liderlik
davraniglarini belirlemeye yonelik yapilan literatiir taramasi1 sonucu da bizim yapmis
oldugumuz ¢alismaya benzer nitelikte bir sonu¢ ortaya koymaktadir. Yapilan bu
literatiir taramas1 sonucunda Tiirkiye genelinde 2006-2016 yillar1 arasinda yapilan 11
adet uygun caligma(hemsire, liderlik ve Tiirkiye kavramlar1) incelenerek gorev
odakli liderlik davranismnin sergilendigi saptanmistir(Yilmaz ve Kantek, 2016).
Cowden(2011)’in yapmis oldugu ¢alismada uygulanan liderlik davraniglarmin iste
kalma niyetini pozitif yonde etkiledigi ortaya konmaktadwr. Siirer(2009)’in
hemsireler iizerinde yapmis oldugu c¢alismada isten ayrilma niyetinin nedenleri
arasinda ilk sirada yonetimden memnuniyetsizlik yer alirken, sdzlesmeli hemgirelerin
personel devir hizinin kadrolu hemsirelerin personel devir hizindan yiiksek
bulundugu tespit edilmistir. Baska bir ¢alismada ise algilanan liderlik ve Orglitsel
baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu saptanmustir(Karahan, 2008). Vural

vd.  (1999)’nin ifade ettigi hastane yOneticilerinin doniigimcii  liderlik
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yaklagimlarinin, takim c¢aligmasi ile verimliligin, performansin ve kalitenin
artirilmasi,  personel verimliliginin  artirilmasi, personel is  doyumlarmin
gelistirilmesi, personel hosnutsuzluklarmin minimum seviyeye ¢ekilmesi, ¢ok daha
pozitif ve giiglii bir orgiitsel iklimin olusturulmasi, farkli yonetim problemlerinin
¢oziimii gibi konular iizerinde etkili oldugu ifade edilmektedir. Keklik’in (2012)
yapmis oldugu ¢alismada ortaya ¢ikan, yonetici konumundaki liderlerin degisime ve
yenilige uyumlu ve agik olmasi, degisen kosullara uyum saglamada hizli ve kararh
olmasi beklenmektedir ayrica saglik yoneticilerinin diizgliin bir bi¢imde
yonlendirilmesi, pozitif bir orgiit kiiltiiriinin meydana getirilmesi ve saglikli bir

ortamin olusturulmasi bakimindan doniisiimcii liderlik ¢ok onemlidir.

Arastrma da ayrica personel devir hizi ortalamasinin yiiksek oldugu
bulunmustur. Bu bilgi dogrultusunda ¢alismamiza katilan hemsirelerin isten ayrilma
egiliminde oldugunu ifade edebiliriz. Saghk calisanlar1 {izerinde devir hizini
belirlemeye yonelik yapilan bir c¢aligmanin sonucu da caligmamizi destekler
niteliktedir (Turan 2012). Avrupa’da hemsireler iizerinde yapilan bir ¢alisma
sonucunda hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin nispeten yiiksek oldugu sonucu
elde edilmistir (Li vd., 2011). Ote yandan Rudman ve arkadaslarmm (2014)
Isveg’teki hastanelerde gdrev yapan hemsirelerle gerceklestirdigi calismada ise gdrev
stiresi 5 yili1 agmis her bes hemsireden birinin yiiksek oranda isten ayrilma niyetinde
oldugu saptanmistir. Suudi Arabistan’da hemsireler {izerinde yapilan diger bir
calismada da arastirmaya katilan hemsirelerin yaklasik %40’ min isten ayrilma

niyetinde olduklar1 saptanmistir(Almalki vd., 2012).

Arastirma sosyo-demografik o6zellikler agisindan incelendiginde de lisans
mezunu hemsirelerin, liderlerini yiiksek lisans mezunu hemsirelerden daha g¢ok
degisim odakli olarak algiladiklar1 saptanmistir. Hemsirelerin c¢alisma siireleri
incelendiginde ise 1-5 yil arasi ¢alisip ve 25 yas altinda olan hemsirelerin personel
devir hizlar1 arasinda anlamli farklilik vardir. Arastirma sonucunda edinilen bu bulgu
konuyla ilgili literatiirii destekler niteliktedir. Yapilan bir ¢alisma sonucunda ise
calisma siiresi 3 yili gegmemis ve geng¢ yas grubuna ait hemsirelerin personel devir
hizlar1 yiikksek bulunmustur (Siirer, 2009). Benzer bir sekilde San Turgay (2006) da,

calisma yili diisik olan hemsirelerin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oranda
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oldugunu saptamustir. Diger bir ¢alismada 23-27 yas arasi ve ¢aligma siiresi 1-5 yil
olan saglik ¢alisanlarinin devir hizinin yiiksek oldugu belirlenmistir (Turan, 2012).
Keles (2017) ise, yapmis oldugu ¢alismada 16-20 arasi ¢alisan yonetici hemsirelerin
isten ayrilma niyetlerinin, diger gruplara gore daha yiiksek oldugu sonucuna

ulagmistir.
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7. SONUC VE ONERILER

7.1. Sonuc¢

*Arastirmaya katilan toplam 258 hemsirenin %52,3” sinin 25 yasindan geng oldugu,
%78,3 linlin kadin, %73,6’sinin evli, %52,7’sinin lisans mezunu, %31,0’inin ¢alisma
sliresinin 1-5 yil arasinda oldugu, %56,6’unun aylik gelirinin 2001-4000 TL arasinda

oldugu saptanmastir.

*Arastirmaya katilan hemsirelerin %21,7’s1 erkek, %78,3’1i ise kadindir. Buna gore,
liderlik davranis algilamasi ile cinsiyet gruplari arasinda anlaml bir farklilik
gostermezken personel devir hizinda kadinlarin (X=3,71) erkeklere (X=3,40) oranla

isten ayrilmaya daha ¢ok egilimli oldugu goriilmektedir.

*Hemsirelerin LDBO(X=3,814) ve BPDO(X=3,648) puan ortalamalarinin yiiksek
oldugu bu dogrultuda hemsirelerin liderlerini pozitif olarak algiladiklar1 ancak isten

ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugu bulunmustur.

*Degisim odakli (r=0,219), gorev odakli (r=0,215) ve is goren odakli (r=0,229) alt
boyutlarin personel devri ile olan iligkileri arasinda diisiik diizeyde bir iliski

bulunmustur.

*Liderlik davranmigi alt boyutlar1 ve yas gruplari arasmmda anlamli bir farklilik
bulunanmamustir. Ancak BPDO yas gruplari arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. 25 yas alt1 grubunun 40 ve {izeri yas grubundan devir hizlarinin daha

yiiksek oldugu bulunmustur(p=0,009).

*Liderlik davranis algilamasmin en yiiksek oldugu yas gurup goérev odakl liderlik alt
boyutunda 26-39 yas grubuna(X=3,97) ait iken, en diisik algilama diizeyi ise
degisim odakli liderlik alt boyutunda 25 yas alt1 grubuna(X=3,67) aittir.

*Liderlik algilamasi alt boyutlarinin 6grenim durumuna gore aralarindaki farkin

ortalamalarina bakildiginda is goren odakli liderlik alt boyutunda lisans mezunu
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hemsirelerin (X= 3,96), yiiksek lisans mezunu (X=3,39) olanlara gore istatistiksel
olarak ortalamalar1 daha yiiksektir. Degisim odakli liderlik alt boyutunda da lisans
mezunu (X=3,90) hemsirelerin, yiiksek lisans mezunu (X=3,33) hemsirelerden
istatistiksel olarak anlamli derecede puani daha yiiksek bulunmustur (p<0,05).
Yiiksek lisans mezunu hemsirelerin isten ayrilma diisiinceleri 6n lisans mezunu olan

hemsirelerden daha fazladir (p=0,047).

*Arastirmaya katilan hemsirelerin gorev yapilan birimlerine gore liderlik davranis
algilar1 ve devir hizlarna iliskin elde edilen sonuglara bakildiginda en yiiksek liderlik
algis1 ortalamasi gorev odakli liderlik davranisinda cerrahi birimde ¢alisan
hemsirelere(X=3,883) ait iken, en diisiik liderlik algilama diizeyi ise degisim odakli
liderlik davranis1 grubunda dahili birimlerde(X=3,666) c¢alisan hemsirelere aittir.
Yine personel devir hizi dlgeginde yer alan ifadelere katilan hemsirelerden cerrahi

birimde ¢alisanlarin(X=3,714) isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugu bulunmustur.

*Arastirmaya katilan 16 yil ve iizeri deneyime sahip olan hemsirelerin gérev odakli
bir liderlik algisini tasidiklar1 anlagilmistir. Personel devri boyutunun guruplar:
arasinda yapilan varyanslarm esitligi testi sonuglarmnin anlamli oldugu goériilmektedir. Bu
sonuglar dogrultusunda 1-5 y1l (X=3,876) aras1 ¢alisan hemsirelerin BPDO’den aldiklar1
puan 16 yil ve tizeri (X=3,358) calisanlardan istatistiksel olarak anlaml derecede daha

yiiksek oldugu bulunmustur (p<0,05).

*Hemsirelerin ¢alisma sekline gore yapilan analizde ise; is goren odakl liderlik
davranis1 gruplarindan doniisiimlii olarak calisan hemsirelerin algiladigi liderlik
algis1 ortalamasinin(X=4,00)  diger liderlik gruplarindan daha yiiksek olugu
goriilmektedir. Yine BPDO’de yer alan ifadelere katilan hemsielerden ¢alisma sekli
olarak diger segenegini isaretleyen grubun ortalamasi(X=3,75) diger gruplarin

ortalamasindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

*Hemsirelerin gelir durumlarma gore yapilan analizde gorev odakli liderlik
davranislar1 gruplarindan aylik geliri 4001 tl ve tizeri(X=3,871) olan hemsirelerin
ortalamasmin diger liderlik gruplarmna gore daha yiiksek oldugu bulunmustur. Yine

personel devir hiz1 6lgeginde yer alan ifadelere katilan hemsirelerden 2001-4000 tl
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arasinda aylik gelire sahip hemsirelerin diger gruba gore isten ayrilma niyetlerinin

daha ytiksek oldugu bulunmustur.

7.2. Oneriler

*Liderlik konusu geg¢misten giiniimiize kadar arastirilmis ve hala arastirilmaya
devam eden bir konu olmasi itibariyle 6nemini hi¢ kaybetmemistir. Arastirmacilar
liderlikle ilgili bir¢ok ¢aligma yapmis en iyi ve etkili modeli bulmaya calismislardir.
Bunun en 6nemli nedenlerinden biride kaynagi insan olan kurumlarda bu kaynagin

etkin bir sekilde yonetilmesini saglamak olmustur.

*Insan kaynag:1 bakimindan oldukc¢a 6nemli bir paya sahip saglik kurumlarinin da
yonetimi olduk¢a 6nemlidir. Saglik kurumlarindaki yoneticilerin liderlik davranislar

calisanlarin kuruma olan yaklasimlarini etkilemektedir.

*Hastaneler tiim diger calisanlarinin da aidiyet duygularini gelistirmek, orgiitsel
baglhiliklarimi artirmak icin gerekli tedbirleri almalidir. Bunlarin basinda hemsirelerin
orgiitsel sosyallesmelerini saglamalari, yapacaklar1 egitimlerle uyum siirecini
hizlandirmalidirlar. Bu tiir sistemlerin kurulmus ve uygulaniyor olmasi, hemsirelerin
motivasyonunu  artiracak, sosyallesme, aidiyet ve Orgiitsel bagliliklarini
giiclendirecektir. Bu da verimliligin artmasi, tibbi hatalarin azalmasi, kurumsal

sayginligm artmasi olarak hastaneye donecektir.

*Kadin hemsirelerin isten ayrilma egilimlerinin erkeklere oranla daha yiiksek oldugu
arastrmamizin bir diger sonucudur. Hastane yoneticilerinin kadin hemsirelerin isten
ayrilma egilimlerini azaltacak ya da tamamen ortadan kaldiracak sistemleri kurmasi
onerilir. Kadin hemsirelere ailelerine de zaman ayirabilecek bir ¢aligma ortami ve
sistemi kurulmalidir. Ornegin; zellikle kadin calisanlar ve &zellikle kadin hemsireler
icin esnek c¢alisma sistemlerinin kurulmasi, c¢alisma saatlerinin (periyotlarmnin)
diizenlenmesi, kres, servis aract gibi olanaklarin saglanmasi kadin hemsireleri orgiite
baglayacak daha huzurlu, mutlu ¢aliymalarmi saglayacaktir. Boylelikle personel
devir hiz1 diisecek, hastane, personel devir hizinin getirecegi ¢esitli olumsuzluklardan

ve yliksek maliyetlerden kurtulacaktir.
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*Evli hemsirelerin bekar hemsirelere gore, hastanelerden ayrilma egilimlerinin diigiik
oldugu calismamizda ortaya ¢ikmistir. Bekar hemsirelerin isten ayrilma egilimlerinin

azaltilmasi i¢in gerekli sistemler kurulmalidir.

*Lisans mezunu hemsirelere gore, yiiksek lisans mezunu hemsirelerin isten ayrilma
egilimlerinin daha yiiksek oldugu anlasilmistir. Yiiksek lisans mezunu hemsirelere
iicret olarak, yilikselme olanaklari, yetki ve sorumluluk agisindan daha fazla imkanlar

saglanmasinin bu egilimi ortadan kaldiracagi kanis1 tasinmaktadir.

*Hemsirelerin yaptiklart islerin degeri, is degerlemesi sonucunda tam anlamiyla
ortaya konmali ve ¢alisma ortami, iicretleme, performans degerleme sistemleri is
degerleme sonucunda olusturulmalidir. Bdylelikle cerrahi birimlerde c¢alisan
hemsireler de dahil olmak {izere tiim hemsirelerin hastane yonetiminden beklentileri
karsilanmis olacaktir. Bu da Orgiitsel baglilig1 artiracak ve hatta orgiitsel vatandashgi
saglayacaktir. Orgiite yabancilasma, aidiyet duygusunun azalmasi, isteklendirme ve
verimliligin diismesi, tibbi ve diger hatalarin artmasi gibi olumsuzluklarmn Oniine

gecilecektir.

*Caligma siireleri diisiik olan hemsirelerin (1-5 yil), isten ayrilma egilimlerinin
yiiksek oldugu saptanmistir. Hastane yonetimleri bu egilimleri ortadan kaldirmak

icin gerekli sistemleri kurmali ve gereken tedbirleri almalidirlar.

*Hastanede calisma sekilleri belirsiz olan hemsirelerin isten ayrilma egilimlerinin,
calisma sekillerinin ve vardiyalarmin belirli oldugu diger hemsirelere gore isten
ayrilma egilimlerinin yiiksek oldugu belirlenmistir. Tiim hemsirelerin ¢aligma

sekilleri belirsizlikten kurtarilmali, keyfi olarak ani degisiklikler yapilmamalidir.

*Diisiik licretle caligan hemsirelerin isten ayrilma egilimlerinin, yliksek ticretlilere
gbre daha fazla oldugu arastrmamizda ortaya ¢ikmustir. Hastanelerde hemsirelerin
ve diger ¢alisanlarin {cretleri yapilacak is degerlemeleri sonucunda belirlenmeli,
egitim, deneyim, isin gili¢liigii, calisma ortami ve saatleri, isin riski ve olasi tehlikeler,
isin gerekleri ve hemsirelerin nitelikleri, sorumluluk ve yetki gibi faktorler, iicretlerin

belirlenmesi gerekir. Adil, hakkaniyetli, esit ise esit ticret ilkesi ile belirlenmis ve
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rayi¢ degerler dikkate almarak olusturulmus bir {icretleme sistemi, hemsireler
arasinda calisma motivasyonunu, oOrgiitsel baghiligi ve belki de verimliligi

artiracaktir.

*Calisanlarin kuruma olan tutumlarinin ise kurumda kalip ¢calismaya devam etmeleri
ya da ayrilmalar1 tizerinde etkileri vardir. Calisanlarin ise girmesi ya da isten
ayrilmasi durumu yani personel devri detayli bir sekilde ele alinmadig: takdirde
kurumlar sikintili bir siirece dogru ilerlemektedir. Ozellikle ¢alisanlarinmn biiyiik bir
kismin1 hemsirelerin olusturdugu saglik kurumlar1 agisindan bu konu ¢ok dnemlidir.
Ciinkii isten ayrilan personelin niteligi ve yerine gelecek olan personelin de
yetismesinin zaman alacak olmasi bu alanda islerin aksamasina neden olacaktir. Bu
aksaklik saglik kurumunun hem mali durutumunu hem de bu alanda ki hastalarin

memnuniyetlerini olumsuz yonde etkileyecektir.

*Calismamizda liderlik alt boyutlarinin isten ayrilamayr diisiik diizeyde etkiledigi
ancak hemgirelerin isten ayrilma diisiincelerinin ortalamanm {izerinde oldugu
bulunmustur. Hemsirelerin isten ayrilma diislincelerinin nedenleri arasinda farkli
sorunlar olabilecegi varsayimindan hareketle Sivas Numune Hastanesi
yoneticilerinin hemsirelerin isten ayrilma diisiincelerinin nedenlerini ayrmtih

arastirmasi onerilmektedir.
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9. EKLER

EK 1. Kisisel Bilgi Formu

1. Yasimz:

1 () Dahili Birimler____2(_)Cerrahi Birimler 3(_) Poliklinik
4 () Laboratuvar . 5(__..) Diger (litfen belirtiniz)
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EK 2. Liderlik Davramslar Belirleme Olgegi

YONETICIM;

Kesinlikle Katilryorum

Katillyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle Katilmiyorum

1.Arkadascadir

2.Digerlerinin fikir ve 6nerilerini dinler

3.Diizeni saglar

4.Astlarmna giivenir

5.Karar alirken riske girmekten kacinmaz

6.Kimin neden sorumlu oldugunu her zaman bilir

7.Ac1k ve diiriist bir yonetimi vardir

8.Yeni fikirleri tesvik eder

9. Tutarlidir

10.Elestirilere agiktir

11.Yeni fikirleri tartismaktan hoslanir

12.Kurallara ve prensiplere uymaya 6nem verir

13.Guiven vericidir

14.Gelecek hakkinda plan yapar

15.Birimlerin sonuglar: hakkinda bilgi verir

16.1y1 calismalari takdir eder

17.Biiyiimeyi tesvik eder

18.Amaclar1 belirgindir

19.Digerlerinin diisiincelerine 6nem verir

20.Yeni proje iiretir

21.Uygunlanmata olan planlar {izerinde titizlikle durur

22.Astlarini savunur

23.Yeniliklere agiktir

24 Isin denetiminde titizdir

25.Tartismlardan uzak arkadasca bir ortam yaratir

26.Catismalar1 ortadan kaldiracak olanaklar yaratir

27.Calisma gereksinimlerini anlagilir bir sekilde tanimlar
ve ifade eder

28.Astlarmna adil davranir

29.Gerektiginde cabuk karar alir

30.Planlarmi dikkatli yapar

31.Karar verirken astlarina s6z hakki verir

32.Esnektir ve degisime aciktir

33.Talimatlar1 acik bir sekilde verir

34.Astlarina birey olarak saygi gosterir

35.Islerin uygulanmasinda yeni ve degisik fikirler ortaya koyar

36.0laylar1 irdeler ve diisiinmeden karar almaz
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EK 3. Beklenen Personel Devri Olcegi

Kuvvetle Katiliyorum

Kismen Katiliyorum

Biraz Katiltyorum

Kararsiz

Biraz Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum

Kuvvetle Katilmiyorum

1.Isimde bir siire kalmay1 planliyorum.

2.0ngoriilebilir gelecekte, isimi birakacagimdan
oldukc¢a eminim.

3.Isimde kalip kalmamaya karar vermek, su sirada
benim i¢in kritik bir mesele degil.

4. Bu Kurumu kisa bir siire icerisinde birakip
birakmayacagimi biliyorum.

5.Yarn bagka bir is teklifi alsam, ciddi olarak
distintirim.

6.Su andaki igimi birakmaya hi¢ niyetim yok.

7.1simde asag1 yukari istedigim kadar kaldim.

8.Burada, bir siire daha kalacagimdan eminim.

9.Daha ne kadar stire kalacagim konusunda, belirgin
bir fikrim yok.

10.Bu isi bir siire birakmamay1 planliyorum.

11.Bu kurumda gergekten kalip kalmayacagim
konusunda, ciddi siiphelerim var.

12.Yakinda bu isi birakmay1 planliyorum.
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EK 4.Klinik Arastirmalar Etik Kurulu izin Belgesi
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EK 5. Hastane Baghekimliginden Alnan Yazih izinler
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